
Личность профессионала 

в современном мире

Издательство
«Институт психологии РАН»

Москва – 2013

Российская академия наук

Институт психологии

Ответственные редакторы

Л. Г. Дикая

А. Л. Журавлев



 УДК 159.9
 ББК 88
 Л 66

Личность профессионала в современном мире / Отв. ред. 
Л. Г. Дикая, А. Л. Журавлев. – М.: Изд-во «Институт психологии 
РАН», 2013. – 944 с. (Труды Института психологии РАН)

ISBN 978-5-9270-0272-6

Л 66

© ФГБУН Институт психологии РАН, 2013

ISBN 978-5-9270-0272-6

 УДК 159.9
 ББК 88

В коллективной монографии представлен широкий спектр методоло-
гических и методических подходов к исследованию личности профес-
сионала, но их объединяет рассмотрение профессионала как субъекта 
метасистемы «профессиональная среда–личность–социум».

В каждой статье проанализированы результаты исследования ха-
рактеристик и качеств личности субъектов разных видов деятельности, 
как способствующих самореализации и профессиональной успешности, 
так и вызывающие деформацию личности и состояния профессионала. 
Большое внимание авторов привлекли проблемы субъекта в коммер-
ческих организациях с разной корпоративной культурой.

В работах, представленных в монографии, подняты вопросы отбора 
и подготовки молодых специалистов к новым условиям деятельности 
в современных организациях..

Впервые рассматривается жизненный мир профессионала, влияние 
специфики и опыта профессиональной деятельности на восприятие 
реальности.

Все права защищены.
Любое использование материалов данной книги полностью

или частично без разрешения правообладателя запрещается



Содержание

Л. Г. Дикая, А. Л. Журавлев

Предисловие. Личность профессионала
как объект психологического исследования. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .11

Раздел I
СОВРЕМЕННЫЕ ПОДХОДЫ

К ИССЛЕДОВАНИЮ ЛИЧНОСТИ ПРОФЕССИОНАЛА

К. В. Карпинский

Профессиональная деятельность и развитие личности
как субъекта жизни. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .25

Е. В. Харитонова

Субъект в триаде «социум–профессиональная деятельность–
личность»: метасистемный подход  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .59

А. А. Обознов

Направленность личности профессионала:
нормативный подход  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .71

А. Н. Бражникова

Нравственность профессионала:
постановка проблемы и возможность исследования. . . . . . . . . . . . . . . . . .81

А. В. Махнач

Мораль и нравственность человека
как основа жизнеспособности общества  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .95

А. И. Лактионова

Структурно-уровневая организация жизнеспособности человека: 
метасистемный подход. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 109



Ю. П. Поварёнков

Системогенетический подход к проблеме
профессионального развития личности. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .127

А. А. Криулина, Г. Я. Высоцкий, В. Б. Челпанов

Профессиональная деятельность практического психолога
образования как междисциплинарная проблема  . . . . . . . . . . . . . . . . . . 146

Раздел II
ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ ОСОБЕННОСТИ ЛИЧНОСТИ

И СПЕЦИФИКА ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ

С. Л. Леньков, Н. Е. Рубцова

Личность профессионала и психологическая типология
современной профессиональной деятельности  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .165

В. Л. Бозаджиев

Психолог как личность и как субъект
профессиональной деятельности. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 188

М. И. Воловикова

Трудолюбие как системообразующее качество личности  . . . . . . . . . . . .207

Д. А. Циринг

Личностные предпосылки успешности
научно-педагогической деятельности  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .215

К. И. Воробьева, Е. А. Зиброва

Влияние профессиональных установок трудовых династий 
на профессиональную успешность молодых специалистов. . . . . . . . . . .231

Г. С. Прыгин

Особенности оценки своей профессиональной деятельности
педагогами с разным уровнем эффективности самостоятельности  . . 243

И. В. Кротова

Психологические аспекты инновационного поведения
субъекта профессиональной деятельности . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 256

Ю. И. Зайнулина

Жизненный мир современного педагога . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 273

Е. О. Лазебная, Ю. В. Бессонова

Функциональная надежность и успешность
профессиональной деятельности лиц опасных профессий:
субъектный подход  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 283



В. П. Серкин

Профессиональная специфика образа мира:
влияние опыта деятельности на восприятие реальности  . . . . . . . . . . . 303

И. А. Юров

Психология личности спортсмена-профессионала  . . . . . . . . . . . . . . . . . 313

Г. В. Ложкин

Концептуальные представления о профессиональном самочувствии 
субъекта спортивно-педагогической деятельности  . . . . . . . . . . . . . . . . 330

Д. В. Малеев, В. И. Барко

Использование психотренинговых технологий
в психологическом обеспечении
профессиональной надежности персонала ОВД. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 340

Т. В. Дробышева, М. А. Романовская

Представления в семье о статусе и деятельности современной няни
как предмет социально-психологического исследования  . . . . . . . . . . . .357

О. И. Маховская, Ф. О. Марченко

Роль психолога-эксперта в производстве
образовательных телепрограмм для детей: история и перспективы. . .374

Раздел III
ПРОБЛЕМЫ ФОРМИРОВАНИЯ ЛИЧНОСТИ

И ПОДГОТОВКИ ПРОФЕССИОНАЛА

Я. В. Примаченко, Л. Г. Дикая

Метасистемный подход к отбору студентов
в резерв перспективных руководителей. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 393

С. А. Гапонова, О. И. Суховеева

Профессионально-личностное развитие
государственных и муниципальных служащих
в условиях дополнительного профессионального образования . . . . . . .416

И. П. Краснощеченко

Профессиональная субъектность студентов-психологов
регионального вуза: стадии, траектории, условия
и тенденции становления и развития. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 430

Е. В. Леонова

Социально-психологические аспекты подготовки персонала
для атомной энергетики и промышленности
в исследовательском университете . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 448



И. Р. Абитов, Г. И. Кашапова

Особенности картины мира и готовности студентов
медицинского вуза к гражданскому поведению  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 465

Н. Ю. Стоюхина

Ценностные аспекты педагогической деятельности
как фактор профессиональной подготовки будущих психологов  . . . . .475

Е. И. Рогов

Роль профессиональных представлений
в становлении личности профессионала  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 486

Л. И. Селиванова

Психология первичной адаптации молодых специалистов
на рынке труда  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 498

Е. А. Семёнова

Проблема формирования профессиональных представлений
будущих специалистов по рекламе  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .515

Раздел IV
ЛИЧНОСТЬ ПРОФЕССИОНАЛА

В СОВРЕМЕННОЙ ОРГАНИЗАЦИИ

Е. В. Коробейникова

Психологические детерминанты эффективности обновления 
управленческих кадров в условиях организационных изменений  . . . .531

А. А. Алдашева, Н. Г. Мельникова

Ценностно-смысловое отношение личности к деятельности
в ситуации конкурсного отбора кандидатов
(на примере банковской сферы) . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 544

Е. П. Ермолаева

Предпринимательство как личностный выбор  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 560

Б. А. Ясько, Л. А. Сизова

Стили лидерства и организационная идентичность
в системе маркеров социального капитала организации. . . . . . . . . . . . .575

Т. А. Терехова, М. А. Белан

Личностные смыслы в структуре инновационного потенциала. . . . . . 593

Ю. В. Постылякова

Роль ценностных ориентаций руководителя при выборе
способа действий в сложной профессиональной ситуации . . . . . . . . . . .610



Ю. И. Мельник

Профессионализм руководителя
в структуре управленческого потенциала. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .621

И. А. Новикова, Г. Н. Замалдинова

Личностная уверенность и самоактуализация
как факторы эффективности профессиональной деятельности 
сотрудников коммерческих организаций  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 636

В. А. Толочек

Управленческие функции и профессионально важные
качества руководителя: «эксплицитные теории»
и эмпирические данные . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 654

Н. В. Чаленко

Роль социально-психологической компетентности
сотрудников службы профайлинга  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 673

Л. Г. Кузьменко

Акмеологические факторы развития организационной культуры 
в системе пенсионного фонда России . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 689

А. Н. Занковский

Психологическое исследование толерантности
в организационно-профессиональной среде. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 706

Н. В. Антонова

Гендерные особенности профессионального самоопределения
субъектов бизнеса  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 722

Н. А. Дубинко

Психодиагностический мониторинг
в профессиональном образовании управленческих кадров  . . . . . . . . . . 741

Раздел V
СОЦИАЛЬНО-ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ ФАКТОРЫ

ЛИЧНОСТНОЙ И ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ДЕФОРМАЦИИ СУБЪЕКТА 
ДЕЯТЕЛЬНОСТИ И ОРГАНИЗАЦИИ

Е. П. Ермолаева

Современные тенденции маргинализции личности
профессионала в общественном сознании  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .761

Н. Ю. Волянюк

Внешние и внутренние предпосылки формирования
циничности в педагогической профессии . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 776



О. А. Пикулёва

Самопрезентация личности через призму
профессиональной деятельности менеджеров . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 786

В. Л. Бозаджиев

Профессиональная некомпетентность
и профессиональная беспомощность психолога  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 810

Л. Н. Захарова, И. С. Леонова

Ценностный конфликт как барьер и ресурс
инновационного развития предприятия . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .817

И. Н. Свириденко

Оценка рисков увольнений на основе анализа
удовлетворенности работой, организационной лояльности 
и профессионального выгорания персонала. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 834

В. А. Толочек, В. Г. Денисова

Личностные деструкции и профессиональные деформации
субъектов малоквалифицированного труда: ресурсный подход  . . . . . 849

М. Е. Зеленова

Психическая саморегуляция стресса
у специалистов технического профиля  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 866

А. А. Хван

Профессиональные и мотивационные факторы
утомления учителя  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 879

Аннотации к содержанию  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 889

Сведения об авторах  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 939



Посвящается памяти выдающихся психологов труда

Вячеслава Алексеевича Бодрова

Татьяны Сергеевны Кабаченко

Юрия Константиновича Стрелкова





11

В настоящей книге представлены психологические работы 
по проблемам личности профессионала в настоящий период, ко-

гда социально-экономические и глобализационные процессы, про-
исходящие в нашей стране и в мире в целом, вызывают объектив-
ные процессы глубокой трансформации сферы профессионального 
труда, возникновение проблемных ситуаций и возрастание роли 
профессионализма во всех областях деятельности человека. Для со-
временного человека, живущего в «обществе изобилия», или «мас-
сового потребления», профессиональная деятельность иногда явля-
ется не столько средством удовлетворения базовых потребностей, 
сколько способом формирования, воспроизводства и реализации 
личностных ценностей.

В представлениях отечественных и зарубежных психологов про-
фессиональный труд является ведущей деятельностью психическо-
го и фактором личностного развития человека на протяжении всей 
его жизни, что, по-видимому, можно рассматривать в качестве об-
щей, универсальной, обязательной функции труда. Именно труд 
наполняет индивидуальную жизнь смыслом в силу того, что, внося 
определенный вклад в жизнь других людей, он открывает человеку 
широкие возможности самотрансценденции.

В зарубежной организационной и индустриальной психологии 
в течение последних десятилетий оформилась самостоятельная об-
ласть теоретико-эмпирических исследований, именуемая «смысл 
работы» (meaning of work). Ее консолидации в значительной мере 
способствовали международные исследовательские проекты «Mean-
ing of Work» и «Work Importance Study».

Начало данному исследовательскому направлению было по-
ложено в работах экзистенциальных психологов, утверждающих 
смыслогенный потенциал профессионального труда в человечес-

Предисловие

Личность профессионала как объект 

психологического исследования
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кой жизни. В данном аспекте наиболее показательна позиция 
В. Франкла, который считает созидательные ценности или ценнос-
ти творчества приоритетной категорией смыслопорождающих цен-
ностей.

В этой связи некоторые исследователи предлагают разграни-
чивать понятия «смысл работы» (meaning of work), «осмысленность 
работы» (meaningfulness of work) и «осмысленная работа» (meaning-
ful work). В отличие от междисциплинарного конструкта «смысл ра-
боты» два последних понятия являются сугубо психологическими, 
поскольку характеризуют субъективное переживание личностью 
высокой положительной значимости собственной профессиональ-
ной деятельности.

В отечественной психологии место и роль профессиональной 
деятельности в развитии человека как субъекта жизни обсужда-
ется в контексте решения задач поиска, сохранения и реализации 
смысла жизни. В ряде статей рассматривается жизненный мир про-
фессионала, влияние труда на восприятие мира, на смысл жизни 
(К. В. Карпинский, В. П. Серкин, Ю. А. Зайнулина и др.). Так, в ра-
боте К. В. Карпинского теоретически обосновывается, что профес-
сиональная деятельность способна выполнять смыслообразующую, 
смыслосберегающую и смыслореализующую функции, способст-
вующие своевременному и продуктивному решению смысложиз-
ненных задач.

Вместе с тем, как справедливо отмечал Е. А. Климов, наряду 
с социальной фиксацией целей должны существовать и формы со-
циального одобрения этих целей. Поэтому адекватная социальным 
потребностям общества и соответствующая личностным устрем-
лениям и способностям человека профессиональная деятельность, 
с одной стороны, является необходимым условием личностной гар-
монии, субъективного благополучия, общей удовлетворенности 
жизнью, а нередко источником переживания состояния счастья.

С другой стороны, реальная социально-экономическая среда, 
профессиональная среда и содержание профессиональной деятель-
ности могут приводить к неравномерному развитию (и/или даже 
к деградации) некоторых личностных свойств. В итоге совместного 
влияния этих причин формируются существенные различия в лич-
ностных свойствах работников, в их отношении к жизни, в воспри-
ятии мира.

Поэтому актуальной задачей психологической науки является 
выделение и анализ роли профессиональной деятельности в ста-
новлении и самореализации личности как субъекта не только тру-
да, но и познания, общения, жизни в целом.
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В психологии проблема взаимной детерминации личности и вы-
полняемой профессиональной деятельности является общепризнан-
ной и изучается в течение длительного исторического времени, начи-
ная с периода зарождения научной психологии (в 1849 г. во Франции 
было опубликовано «Руководство по выбору профессий» Ф. Галь-
тона).

В отечественной психологии проблема соотношения этих двух 
сфер рассматривалась не одним поколением психологов и ее реше-
ние отражено в сформировавшихся комплексном, системном, си-
стемно-деятельностном, субъектном, субъектно-деятельностном, 
личностном и других подходах (В. М. Бехтерев, С. Л. Рубинштейн, 
Б. Г. Ананьев, А. Н. Леонтьев, Б. Ф. Ломов, К. К. Платонов, К. А. Абуль-
ханова-Славская, А. В. Брушлинский), утверждающих детерминиру-
ющую роль внутренней среды в поведении человека, в становлении 
характера и формы проявления активности личности в деятель-
ности.

Исходя из сложившихся представлений, профессиональная дея-
тельность субъекта реализуется в пространстве, образованном тре-
мя векторами: особенности субъекта деятельности, объекта дея-
тельности и самой профессиональной деятельности. И в процессе 
становления субъекта как профессионала его личность также может 
изменяться в этих направлениях, но с разной скоростью.

На современном этапе развития социальной психологии тру-
да признанными становятся исследования взаимной детермина-
ции в системе «личность–деятельность–социум», т. е. в реализации 
субъектом профессиональной деятельности появляется еще один 
вектор – особенности социальной и организационной среды. Это об-
условило актуальность научного поиска новых путей и концепту-
альных оснований изучения личности профессионала, которые 
в той или иной степени направлены на исследование межсистем-
ного взаимодействия.

При обсуждении замысла данной книги нас интересовало, какие 
методологические подходы к исследованию этих проблем предлага-
ются теоретиками, какие новые концепцииими разрабатываются, 
какие реализуются практиками.

Как показал анализ представленных работ, методологические 
и теоретические основания фундаментальных и прикладных ис-
следований индивидуального и группового субъектов профессио-
нальной деятельности достаточно многообразны. Это признанный 
в психологии системный подход в понимании Б. Ф. Ломова и Г. П. Щед-
ровицкого и др., субъектный и субъектно-деятельностный подходы 
в представлениях С. Л. Рубинштейна, К. А. Абульхановой, А. В. Бруш-
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линского. В результате анализа современного состояния системно-
го подхода А. В. Карповым, В. А. Барабанщиковым, Ю. Я. Голиковым, 
Д. Н. Завалишиной, Е. А. Сергиенко и др. было обосновано, что в на-
стоящее время системный подход находится в процессе своего раз-
вития и порождения разных вариантов.

Как следствие, это многообразие проявляется в том, что ав-
торы статей данной книги опираются на интегративный подход, 
например, при изучении взаимоотношения составляющих социу-
ма, личности и профессии в исследовании социально-профессио-
нальной востребованности (Е. В. Харитонова) и инновационного 
потенциала (Т. А. Терехова), на интегративно-типологический под-
ход при разработке психологической классификации профессио-
нальной деятельности (С. Л. Леньков, Н. Е. Рубцова), на экологи-
ческий подход в исследовании жизнеспособности (А. В. Махнач). 
Это и полифункцио нальный подход, предлагаемый К. В. Карпин-
ским для анализа роли профессиональной деятельности в развитии 
личности как субъекта жизни, и междисциплинарный подход в ис-
следовании группового субъекта, предлагаемый А. А. Криулиной. 
В рамках ресурсного подхода психофизиологические особенности 
организма и социально-экономические факторы среды рассматрива-
ются как важные составляющие сложной системы, противостоящей 
формированию дезадаптивных психических состояний (Л. Г. Дикая, 
Ю. В. Постылякова) и др.

В исследованиях, включенных в данную книгу, просматривается 
необходимость психосоциального подхода (А. Л. Журавлев), позволя-
ющего при анализе субъекта профессиональной деятельности более 
глубоко учитывать особенности взаимосвязей составляющих три-
ады «социум – профессия – личность». Мы разделяем точку зрения 
А. В. Карпова относительно обоснованности и конструктивности 
применения метасистемного подхода в рамках психологических ис-
следований, поскольку данный подход позволяет раскрывать слож-
ность и многомерность, полиструктурность и многокачественность 
психического, а также выявлять закономерности и механизмы ее 
самоорганизации в выделенной триаде.

Этот подход позволяет деятельностную и иную активность ин-
дивидуального субъекта труда рассматривать как метасубъектную 
активность, а профессиональную деятельность, объединяющую 
множество индивидуальных и групповых субъектов, как профессио-
нальную метадеятельность (исследования Т. А. Тереховой, Е. В. Ха-
ритоновой, Л. Г. Дикой, А. И. Лактионовой).

Мы также полагаем, что в настоящее время именно психосоци-
альный и метасистемный подходы по отношению к психологичес-
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кой проблематике позволяют дать наиболее полную картину зако-
номерностей функционирования и развития ряда важных объектов 
психологического познания.

В книге ставятся вопросы о том, какие профессии вновь интере-
суют психологов-исследователей, в какой степени традиционные 
и новые профессии определяются обществом, социально-экономи-
ческой ситуацией в стране.

И, как показали представленные работы, в условиях трансфор-
мации российского общества и модернизации экономики проис-
ходит изменение социально-профессиональной структуры спроса 
и предложения на рынке труда. Так, потребности в профессиях, об-
служивающих дорыночную экономику, снижаются, наблюдается 
депрофессионализация определенных социальных групп и слоев 
населения. В то же время на современном рынке труда растет спрос 
на представителей новых профессий: менеджеров разного профиля, 
маркетологов, рекламистов, PR-специалистоов, логистов, мерчен-
дайзеров, байеров, рекрутеров, налоговиков, IT-специалистов и др. 
Определилась новая иерархия престижных профессий в сознании 
молодежи, а также сформировалось новое представление о месте 
и роли профессии в жизни.

Исследование С. Л. Ленькова и Н. Е. Рубцовой в определенной 
мере обобщает и развивает результаты, полученные авторами ра-
нее и относящиеся, с одной стороны, к построению новой, инте-
гративно-типологической психологической классификации про-
фессиональной деятельности, а с другой – к изучению российской 
специфики феноменов организационной культуры и профессио-
нального маргинализма.

В обществе вновь стали уделять внимание традиционным про-
фессиям психолога и педагога, которые в полной мере становятся 
полифункциональными. Так, функциями практического психолога 
являются психопрофилактика, психодиагностика, психологичес-
кое консультирование, психокоррекция, психологические помощь 
и поддержка, обеспечение социально-психологической безопаснос-
ти личности и др. В одной из статей автор (Ю. И. Зайнулина) ставит 
задачу описать субъективные аспекты социализации личности учи-
телей в контексте системы значимых социально-ролевых отноше-
ний личности, характеризующих их жизненный мир.

В современных условиях возрастающего уровня жесткости кон-
курентной борьбы хозяйствующих субъектов, который обусловлен 
высокой степенью информационной, правовой и организацион-
ной неопределенности, эффективность бизнеса все больше зависит 
от неэкономических факторов: информационной обеспеченности, 
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креативного потенциала персонала, его профессиональной компе-
тентности и способности к обучению и развитию, инновационному 
потенциалу человека. Это определяет, по мнению Т. А. Тереховой, не-
обходимость глубокой психологической проработки представлений 
об инновационном потенциале человека, выступающего и объектом 
изменений, и важнейшей характеристикой субъекта инновацион-
ной активности, обуславливающего в этом качестве эффективность 
изменений. Потенциал личности в целом является более широким 
понятием, чем ее способности (Б. Ф. Ломов), поэтому инновацион-
ный потенциал характеризует не только инновационные способ-
ности, но и возможности их реализации вне зависимости от требо-
ваний культуры и социума.

Совершенно логичен переход к исследованию социального капи-
тала организации. По мнению Б. А. Ясько, современная организаци-
онная психология расширяет предметное поле в научном поиске ре-
гуляторов организационного поведения, повышения устойчивости 
бизнеса, психологических факторов, определяющих симбиоз стиле-
вых предпочтений организационного лидерства и социального ка-
питала организаций. Автор отмечает, что, несмотря на множество 
определений социального капитала, все они сводятся к пониманию 
его как ресурса, который формируется системной взаимосвязью 
компонентов доверия, социальной сплоченности, групповой иден-
тичности и взаимной толерантности.

В работе А. Н. Занковского социальный капитал организации 
рассматривается в контексте нравственного капитала, который 
предполагает социальную ответственность организации перед об-
ществом, современниками и будущими поколениями профессиона-
лов. Автор показал, какие проявления интолерантного отношения 
и дискриминации наблюдаются в организационно-профессиональ-
ной среде. Это, прежде всего, относится к социально незащищенным 
группам населения: инвалидам, пенсионерам, профессиональным 
маргиналам и молодым специалистам без опыта работы. Изучение 
толерантности в организационно-профессиональной среде – новая 
область психологических исследований, и полученные результаты 
во многом являются первыми шагами в этой важной работе.

При рассмотрении содержательных аспектов развития органи-
зационной профессиональной сферы и профессионального станов-
ления ее субъектов в представленных работах выделен ряд общих 
тенденций в кадровой политике и корпоративной культуре, захва-
тывающих большую часть организаций и их персонала, которые 
могут вызывать негативные изменения личности и профессиональ-
ных отношений субъектов. Невыполнение социальной функции про-
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фессии при наличии профессиональных знаний, умений и навыков 
Е. П. Ермолаева определяет как действующий профессиональный 
маргинализм. При условии, если социальные функции изменяют 
ролевую функцию профессии в индивидуальном или массовом со-
знании, либо сдвигают мировоззренческие координаты общества 
в целом, неадекватные действия профессионала становятся соци-
ально опасными. В контексте профессиогенеза профессиональный 
маргинализм – это массовидное психоло гическое явление, порож-
денное крушением старой профессионально-социальной структуры 
и недоста точной сформированностью новой, в которой профессио-
нал, ока завшийся на обочине профессии, выступает не как причина 
своих проблем, а как жертва неадекватных реформ.

Объяснения этих тенденций авторы находят в «универсальных» 
и тотальных тенденциях глобализации.

Личность профессионала лежит в основе его субъектности 
и в силу этого в значительной степени определяет не только эффек-
тивность труда в различных областях, но и психологическое содер-
жание выполняемой деятельности. Деформации (либо изначальные 
недостатки) в личности субъекта труда приводят к искажению та-
кого содержания, а при массовом характере – к негативным транс-
формациям нормативной структуры психологического содержания 
сферы труда в целом, ряд которых был выявлен в ходе исследования.

Установлен ряд факторов, вызывающих «недопрофессионализм», 
профессиональные деформации личности и профессиональный 
маргинализм в процессе профессионального становления. Данные 
факторы влияют не только на содержание и результативность про-
фессиональной деятельности, но и имеют существенные последст-
вия для личностного развития соответствующих субъектов труда 
и социально-психологического состояния профессиональных групп 
и общества в целом. Поэтому важно знать, что именно профессио-
нальное обучение дает челове ку: квалификацию, т. е. закреплен-
ную совокупность готовых знаний, специ ально отобранных кем-то 
и якобы пригодных на разные случаи жизни, или метаквалифика-
цию – систему знаний, облегчающую поиск и усвое ние новых зна-
ний. Узкопрофессионально ориентированный человек становится 
«пленником» своей профессии и шаблонных решений. Метаквали-
фикация позволяет расширить пределы лич ностного опыта и при-
нимать нестандартные решения.

Особую актуальность, по мнению авторов статей, представляют 
исследования факторов, определяющих выбор профессии, программы 
подготовки молодых людей к выбору профессии и к профессиональной 
деятельности в рыночных условиях.
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Модернизация российского общества объективно основыва-
ется на человеческих ресурсах, призванных обеспечить глубокие 
и многоплановые преобразования во всех сферах. Данные преоб-
разования предъявляют высокие требования к индивидуально-
психологическим особенностям инициаторов и участников изме-
нений, предполагают самоотдачу, постоянное интеллектуальное, 
личностно-профессиональное развитие, раскрытие и реализацию 
творческого потенциала, устойчивость к ситуациям конкуренции, 
психоэмоциональных перегрузок, эмоционального выгорания и т. д.

В этих условиях для молодых специалистов, получивших обра-
зование и вышедших впервые на рынок труда, существует проблема 
поиска и выбора места работы, а также прохождения отборочных 
процедур и трудоустройства. Особенно трудно приходится активной 
и перспективной профессиональной группе молодых специалистов, 
которые, несмотря на то, что они более адаптивны к постоянно ме-
няющимся условиям современной рыночной экономики, более це-
леустремленны и мобильны, легко обучаются, прогрессивней мыс-
лят, оказываются недостаточно востребованными на рынке труда. 
Рассматривая перспективы занятия предпринимательством с по-
зиции личности, Е. П. Ермолаева в своей статье показывает, что ма-
лый и корпоративный бизнес предъявляют к личности диаметраль-
но противоположные социально-экономические, психологические 
и организационные требования. И для того, чтобы потенциальный 
предприниматель мог стать «актуальным», обществу нужны, об-
разно говоря, не «переполненные», а развитые умы, пишет Е. П. Ер-
молаева. При этом установлено, что молодые люди, обладающие 
определенным складом личности, стремятся выбрать виды труда, 
способствующие их самореализации и развитию в плане профессио-
нализма и в личностном плане. У молодых специалистов субъектная 
активность и личностные качества проявляются в интерпретации 
возможностей, открывающихся для него на рынке труда, сознатель-
ном выборе своего профессионального пути и образа жизни.

В этом отношении интересны статья Я. В. Примаченко и Л. Г. Ди-
кой, в которой предлагается модель перспективного руководителя, 
в соответствии с которой необходимо отбирать и готовить молодых 
специалистов, и статья А. А. Алдашевой, в которой профессиональ-
ная направленность рассматривается как отношения претендента 
к деятельности, представленные в нравственной позиции человека 
и выступающие критериями его профессиональной зрелости.

Сегодня на рынке труда представлено три поколения людей. 
Коммерческий интерес для компаний представляют сотрудники 
возрастных групп X (1963–1982 г. рождения) и Y (1983–1991 г. рож-
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дения). Разные социально-экономические и политические условия 
взросления представителей этих поколений по-разному отразились 
на их ценностно-смысловых предпочтениях. Если представителей 
поколения X характеризует индивидуализм и прагматизм, то по-
коление Y стремится к самовыражению и свободе, деньги для них – 
способ достижения удовольствия, а не показатель успешности. И те, 
и другие работники есть в каждой компании, но в различном про-
центном соотношении.

Естественно, это требует особого подхода к подбору и обуче-
нию. Необходимо учитывать их ценностные предпочтения и смыс-
ловые ориентиры в процессе руководства, для них нужны разные 
программы мотивации и контроля. Для эффективного управления 
любой компанией необходимо учитывать принадлежность сотруд-
ников к тому или иному поколению и создавать новые технологии 
мотивации подчиненных, поэтому в настоящее время создаются 
программы, направленные на практическое освоение инструмен-
тов мотивирования и поддержания мотивации сотрудников раз-
ных поколений.

В этой связи социально-профессиональная востребованность, 
пишет Е. В. Харитонова, должна рассматриваться в неразрывном 
единстве социума, личности и профессии. В ее работе представле-
ны концептуальные основания социально-профессиональной вос-
требованности личности как целостного, интегрального и много-
мерного психического явления, т. е. как метасистемы.

Активизация исследований в области психологии профессио-
нального становления и реализации субъекта труда, которая наме-
тилась в последние годы, требует уточнения содержания, а в ряде 
случаев и нового определения широкого круга понятий, сложивших-
ся на ранних этапах развития психологии труда и смежных с ней 
научных дисциплин. Сказанное в полной мере относится к таким 
понятиям, как «профессиональное самоопределение» и «профессио-
нальная пригодность», «профессионально важные» и «профессио-
нально значимые качества», «субъект труда» и «субъект профессио-
нализации», «профессиональное поведение» и «профессиональная 
деятельность», и др.

Однако особую актуальность, по мнению авторов, приобрета-
ет необходимость определения и уточнения содержания понятия 
«профессиональное развитие», которое является базовым в струк-
туре концептуального аппарата психологической теории профес-
сионального становления и реализации личности. Надо признать, 
что понятие «профессиональное развитие» широко использова-
лось в психологической литературе ранее и используется в настоя-
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щее время (В. А. Бодров, Д. Н. Завалишина, Э. Ф. Зеер, Е. А. Климов, 
Т. В. Кудрявцев, А. К. Маркова, Л. М. Митина, В. Е. Орёл, К. К. Плато-
нов, В. Ф. Рубахин, В. Д. Шадриков и др.), и это указывает на его кон-
цептуальную ценность. Вместе с тем в отмеченных работах, в пси-
хологических словарях, в том числе и в «Большом психологическом 
словаре», определение данного понятия отсутствует.

Несмотря на то, что в ряде исследований предлагаются теорети-
ческие психологические подходы и практические решения для под-
готовки и развития личности профессионалов ХХI в., готовность 
молодых специалистов к адаптации на рынке труда остается акту-
альной социально-психологической проблемой, а ее изучение име-
ет большое научное и практическое значение.

Конечно, в отечественной и зарубежной психологии достаточно 
подробно исследованы различные аспекты личности профессиона-
ла (В. А. Бодров, Е. А. Климов, А. К. Маркова, Ф. Паркинсон, В. А. По-
номаренко, В. Д. Шадриков, Э. Шпрангер и др.).

Но, как показали работы, исследователей все больше интересу-
ют не только, какие личностные качества становятся значимыми 
в деятельности профессионала, но и в каком отношении находят-
ся мораль общества, кодексы организации и нравственность субъ-
екта труда.

Вместе с тем следует признать, что как в отечественной, так и за-
рубежной психологии нравственность, к сожалению, не выступает 
в качестве одной из центральных образований личности профес-
сионала, а «нравственность профессионала» пока еще не является 
широко употребляемым понятием. Однако для большинства про-
фессий моральные требования имеют особый смысл, профессиона-
лизм их представителей должен быть связан с высоким нравствен-
ным уровнем специалиста.

Поэтому наряду с традиционными исследованиями личностных 
детерминант субъектной активности профессионала в ряде иссле-
дований поднимаются проблемы нравственности как основы жиз-
неспособности и жизнестойкости человека в различных трудных, 
стрессогенных и экстремальных условиях деятельности. Это осо-
бенно актуально для современного российского общества, развитие 
которого постепенно замедляется за счет снижения значимости мо-
рали и потери духовных ориентиров в обществе. Глобальные пре-
образования в политической, экономической и социальной сферах 
жизни российского общества, сопровождающиеся социально-эко-
номическими и политическими кризисами, ростом теневого сек-
тора экономики, привели к явному снижению роли нравственной 
составляющей сущности человека, ее деформации. Нравственный 
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кризис современного общества не может не вызывать беспокойст-
ва. На такое неудовлетворительное состояние морали и нравствен-
ности в обществе, пишет А. В. Махнач, обращают внимание авторы 
и последователи разных концепций, например концепции духовной 
безопасности общества, концепции формирования жизнеспособной 
личности в сельском социуме, концепции развития поликультурно-
го образования в РФ, концепции гибнущего общества, концепции 
качества жизни ВОЗ. В этих общих и частных по масштабу систе-
мах научных представлений постулируется и доказывается взаимо-
связь жизнеспособности человека, государства, общества и духовно-
го, нравственного их состояния, показывается значимость морали 
для их успешного существования и перспектив развития. И показа-
но, что, снижение нравственности может приводить к разного рода 
отклонениям в поведении и состоянии профессионала, вследствие 
которых происходит снижение надежности техники, возникают 
ошибки и аварии в его деятельности. Одной из важных проблем 
психологического обеспечения деятельности на сегодняшний день 
является проблема формирования у молодых специалистов готов-
ности к соблюдению моральных, нравственных и этических норм, 
принятых в обществе в целом и в выбранных ими конкретной ор-
ганизации и профессиональном сообществе.

Повышенное внимание к нравственной стороне выполняемых 
функций необходимо, прежде всего, во врачебной, психологичес-
кой, педагогической, юридической и управленческой деятельности, 
социальной работе, т. е. в тех сферах, где от качества труда зависят 
состояние психического и физического здоровья, душевный мир 
и положение человека в обществе. Это означает, что личность со-
временного профессионала следует рассматривать в единстве с его 
нравственными характеристиками. Выступая как сущность чело-
века, как его качественная характеристика, нравственность про-
фессионала является ключевым компонентом профессионализма, 
целью и результатом становления его личности.

Все эти вопросы нашли то или иное отражение и в разной сте-
пени получили ответы в данной коллективной монографии. В ней 
представлено широкое поле исследований по проблемам психологии 
профессионала через призму личностного подхода как метасисте-
мы характеристик личности, определяющих активность субъекта 
профессиональной деятельности в различных ее видах и условиях.

Коллективный труд содержит 5 разделов. В первом разделе пред-
ставлены статьи обзорно-аналитического и теоретического характе-
ра, современные подходы к исследованию личности профессионала, 
методологические подходы к исследованию проблем профессиональ-



ного развития личности, морали и нравственности профессиона-
ла в современном российском обществе, взаимоотношения систем 
в метасистеме «социум–профессиональная деятельность–личность».

Второй раздел посвящен конкретным характеристикам личнос-
ти профессионала, отдельным конструктам и феноменам, которые 
определяют успешность его деятельности в разных профессиях 
и условиях ее выполнения.

В третьем разделе рассматриваются проблемы формирования 
личности профессионала и профессиональной подготовки, а также 
теоретические подходы к исследованию этих проблем и практичес-
кие методы их решения.

В четвертом разделе впервые с достаточной полнотой анали-
зируются роль личности в современной организации, ценностно-
смысловое отношение личности к организации, управленческие 
функции, профессионально важные качества и структура иннова-
ционного потенциала личности и др.

В пятом разделе нашли отражение работы, в которых исследу-
ются социально-психологические факторы личностной и профессио-
нальной деформации субъекта деятельности и организации в целом.

Рассмотрение категории личности в аспекте профессиональной 
деятельности позволило выявить новые перспективные направле-
ния исследований в психологии труда. Прежде всего, это междис-
циплинарные исследования личности профессионала как субъекта 
общественного развития, как субъекта жизни–бытия–мира, про-
должение исследований категории труда как деятельности созида-
ющей, творческой, как основы сохранения ментального и психи-
ческого здоровья человека.

Л. Г. Дикая, А. Л. Журавлев
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Функции профессиональной деятельности
в контексте развития личности

В жизни современного человека профессиональная деятельность вы-
полняет важные, а порой – незаменимые функции. Обычно скрытые 
и незаметные в потоке трудовых будней, эти функции становятся 
явными и очевидными в особых ситуациях профессионального не-
благополучия. К их числу относятся: во-первых, ситуации профес-
сиональной депривации, когда добровольно или вынужденно человек 
ограничивает или прекращает профессиональную деятельность; 
во-вторых, ситуации деформации профессиональной деятельности, 
когда под воздействием всевозможных негативных условий она вы-
рождается в квазипрофессиональную и приобретает дисфункцио-
нальный характер; в-третьих, ситуации профессионального неуспеха, 
когда профессиональная деятельность не обеспечивает продуктив-
ной реализации значимых ценностей, мотивов и целей человека. По-
рождая широкий спектр психологических проблем (от преходящего 
стресса до затяжных профессионально-личностных кризисов), по-
добные ситуации наглядно демонстрируют полифункциональность 
профессиональной деятельности, отчетливо «демаскируют» отдель-
ные ее функции. Зачастую за фасадом таких проблем скрывается 
именно дефицит, недоиспользование, нарушение, полное или час-
тичное выпадение полезных функций, которые профессиональная 
деятельность привносит в развитие и функционирование личности.

Актуальной задачей психологической науки является выделение, 
анализ и классификация функций профессиональной деятельности 
в контексте становления и осуществления личности как субъекта 
не только труда, но и познания, общения, жизни в целом. Эти функ-
ции зависят от рода, вида и конкретных условий профессиональной 

Профессиональная деятельность 

и развитие личности

как субъекта жизни

К. В. Карпинский
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деятельности, могут быть общими и специальными, облигаторными 
и факультативными, универсальными и уникальными, а также су-
щественно различаться своим влиянием на разные уровни, стороны, 
сферы человеческой психики. Так, например, многие отечественные 
и зарубежные психологи полагают профессиональный труд веду-
щей деятельностью психического развития человека на протяже-
нии взрослости, что, по-видимому, можно рассматривать в качестве 
его общей, универсальной, обязательной функции. Ярким образцом 
специальной, факультативной, уникальной функции может слу-
жить сенсибилизирующая функция профессиональной деятельнос-
ти, выделенная при изучении сенсорно-перцептивной организации 
человека и ее возрастной изменчивости [2]. Богатейший материал 
для выявления значимых функций профессиональной деятельнос-
ти дают психологические наблюдения за безработными. В этом от-
ношении весьма показательны исследования М. Яходы: опираясь 
на опыт изучения людей в ситуации трудовой незанятости, она вы-
делила пять латентных функций профессиональной деятельности 
(структурирование времени, вовлечение в коммуникацию, приоб-
щение к коллективным целям, формирование социального статуса, 
активизация физических и психических ресурсов) [44].

В настоящей статье на теоретическом и эмпирическом уровнях 
будет освещена еще одна функция профессиональной деятельнос-
ти, которая отражает ее причастность к поиску, сохранению и прак-
тической реализации индивидуального смысла жизни. На протя-
жении истории значение данной функции непрерывно возрастает 
в связи с тем, что, по мере совершенствования технологий и повы-
шения производительности, человеческий труд прогрессивно вы-
свобождается из-под диктата биологических потребностей и все 
больше подчиняется социокультурным ценностям. Для современ-
ного человека, живущего в «обществе изобилия», или «массового 
потребления», профессиональная деятельность является не столько 
средством удовлетворения базовых потребностей, сколько способом 
формирования, воспроизводства и воплощения личностных цен-
ностей. Однако, несмотря на то, что большинство людей трудится 
ради чего-то большего, чем каждодневное пропитание или ежеме-
сячная зарплата, в современной психологии данная функция оста-
ется малоизученной.

На наш взгляд, научно-психологическое изучение смысло-
образующей, смыслосберегающей и смыслореализующей функций 
сдерживают некоторые концептуальные установки, сложившиеся 
в психологии профессиональной деятельности. Крупнейшим ме-
тодологическим достижением в данной исследовательской облас-
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ти явилось обоснование и внедрение субъектного подхода, в све-
те которого работающий человек предстал не только носителем 
исторически выработанных технологий труда, исполнителем со-
циально предписанной профессиональной роли, рядовым членом 
производственного коллектива, но и автономным, творческим, от-
ветственным профессионалом, способным к саморегуляции, само-
детерминации и саморазвитию. За этим методологическим сдвигом 
последовало множество исследований, направленных на психичес-
кие структуры, процессы и механизмы, которые конституируют 
и специфицируют личность как субъекта профессиональной дея-
тельности, делового общения и карьеры. Однако вместе с аналити-
ческим выделением субъекта профессии произошло его отделение 
от всех остальных субъектных ипостасей личности, прежде всего 
отрыв от самой общей, высшей, интегративной формы субъектнос-
ти – субъекта жизни. В результате психология профессиональной 
деятельности замкнулась в рамках системы отношений «личность–
профессия», а предмет ее интересов свелся к специализированному 
психологическому содержанию трудовой деятельности и профессио-
нального развития личности. В работе Д. Н. Завалишиной эта редук-
ционная установка, явно сужающая и обедняющая психологию про-
фессиональной деятельности, очень метко обозначена как «постулат 
специализации» [10]. Под действием этого постулата может недооце-
ниваться то очевидное обстоятельство, что профессиональная дея-
тельность – это неотъемлемая часть целостной жизнедеятельности, 
профессиональные мотивы и ценности – составляющие индивиду-
ального смысла жизни, профессиональное развитие – одна из ма-
гистральных линий в становлении субъекта жизни. Как следствие, 
из поля зрения исследователей выпадает целый пласт психической 
феноменологии, механизмов и закономерностей, связанных с опос-
редованием профессиональной деятельностью процессов развития 
и реализации личности в качестве субъекта жизни, а в частности 
процессов обретения, сохранения и осуществления смысла в жизни. 
Справедливости ради следует отметить, что подобная тенденция 
характерна не только для психологии профессиональной деятель-
ности, но и для других психологических отраслей и направлений, 
занимающихся изучением частных разновидностей субъектности. 
Например, современные исследования личности как субъекта со-
владания сфокусированы на ситуационных и личностных детерми-
нантах, способах, стилях и стратегиях, этапах онтогенетического 
развития и возрастно-психологических особенностях совладающе-
го поведения как такового. При этом зачастую упускается тот факт, 
что совладающее поведение включено в структуру целостной жиз-
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недеятельности и его конечное назначение даже не в том, чтобы за-
щитить личность от вредоносных воздействий среды, а в том, чтобы 
провести смысл жизни через всевозможные барьеры и препятствия, 
довести жизненный замысел личности до успешной реализации во-
преки неблагоприятным обстоятельствам. Преодолевая жизненные 
трудности, личность реально проявляется не только как субъект со-
владающего поведения, но и как субъект жизни.

Таким образом, «постулат специализации» – это установка 
на аналитическое раздробление, расчленение личности на отдель-
ные формы и виды субъектности с целью их изолированного из-
учения. На начальных этапах становления субъектного подхода 
в психологии данный постулат сыграл свою позитивную роль, так 
как позволил дифференцировать и абстрагировать разные гра-
ни субъектности для углубленного отраслевого анализа. Однако 
на сегодняшний день он ограничивает возможности и перспективы 
применения субъектного подхода во многих отраслях психологии, 
поскольку мешает уяснению того, что любая частная форма субъ-
ектности выступает производной функцией личности как субъекта 
жизни. «Постулат специализации» прямо или косвенно ведет к рас-
щеплению субъектного развития личности на дискретные линии, 
тогда как на самом деле личность всегда фигурирует как единый 
и неделимый субъект жизни, а ее субъектное развитие – субъекто-
генез – имеет недизъюнктивный характер. Это значит, что формиро-
вание и функционирование субъекта жизни происходит неотрывно 
от процессов становления и осуществления личности как субъекта 
познания, общения, профессии, досуга, гражданственности и т. д. 
Субъект жизни «прорастает» и утверждается во множестве частных 
форм субъектности, а потому с точки зрения психологической орга-
низации он сам является особой формой интеграции, координации, 
соподчинения этих частных «измерений» и «граней» субъектности. 
Единственный способ реального существования личности как субъ-
екта жизни – это интегрированная полисубъектность.

Психологическая сущность развития личности
как субъекта жизни

В качестве субъекта жизни личность призвана решать особые смыс-
ложизненные задачи, а именно поиска, обретения, сохранения и ре-
ализации индивидуального смысла жизни. Несмотря на разноха-
рактерность, все эти задачи однородны и взаимосвязаны, а процесс 
их решения в высшей мере сукцессивен. Это значит, что успех реше-
ния каждой последующей задачи подготавливается успешным ре-
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шением всех предшествующих задач. Как правило, вслед за смысло-
поисковой встает смыслосберегающая задача, которая предваряет 
задачу реализации смысла в повседневной жизни. Качественное 
решение смыслопоисковой задачи предпосылает успех смыслобе-
регающей задачи, так как возможность сохранения найденного 
смысла в значительной мере зависит от его адекватности жизнен-
ным обстоятельствам и индивидуальным особенностям личности. 
А наличие и сохранность смысла, в свою очередь, создают условия 
для его продуктивного воплощения в жизни.

По ходу решения смысложизненных задач личность не только 
проявляется, но и формируется в качестве субъекта жизни, и по-
этому они представляют собой частную разновидность задач раз-
вития. Обычно под задачами развития понимаются объективные 
требования, которые вытекают из социальной ситуации развития 
личности на определенном возрастном этапе. В каждом возрасте 
личность сталкивается со специфическими проблемами, совлада-
ние с которыми предполагает наличие в готовом виде или возмож-
ность развития определенных психических новообразований, форм 
поведения и видов деятельности. С подросткового и юношеского 
возраста и вплоть до самых поздних стадий онтогенеза смысложиз-
ненные задачи остаются важнейшими и сквозными задачами лич-
ностного развития. Как отмечает В. В. Знаков, «вопросы о смысле 
жизни возникают у каждого человека еще в подростковом возрас-
те, а отвечает он на них в течение всей жизни, вплоть до глубокой 
старости» [11, с. 465] Это продиктовано кардинальным изменением 
социальной ситуации развития личности на границе юности и взрос-
лости – ослаблением внешней детерминации и необходимостью 
самостоятельного регулирования индивидуальной жизни. Данное 
изменение объективно требует от личности выработки особых вну-
тренних средств для овладения и управления собственной жизнью. 
Смысл жизни служит тем внутриличностным «органом», который 
конституирует способность к саморегуляции жизни в долгосроч-
ной перспективе и самодетерминации индивидуального развития 
в биографическом масштабе. Именно поэтому смысложизненные 
задачи – это ключевые задачи развития на всем протяжении взрос-
лой жизни, от решения которых напрямую зависит психологичес-
кая судьба личности как субъекта жизни.

Смысложизненные задачи – это адресованные личности объек-
тивные требования взрослой жизни. Подобно другим задачам раз-
вития они носят нормативный характер и с определенного момента 
актуализируются в личностном развитии каждого человека незави-
симо от его воли. Они не выдумываются личностью по субъективно-
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му произволу, а предъявляются ей в виде объективного требования, 
исходящего от самой жизни. С этого момента очень многое в раз-
витии предопределено позицией, занятой личностью в отношении 
этих задач. Если она приемлет их и вовлекается в их решение, ее раз-
витие может подняться до высших рубежей субъектности; если же 
она их избегает и уклоняется от их решения, ее развитие с большой 
вероятностью обречено на кризисы и стагнацию. «Не человек ста-
вит вопрос о смысле своей жизни – жизнь ставит этот вопрос перед 
ним, и человеку приходится ежедневно и ежечасно отвечать на не-
го – не словами, а действиями» [21, с. 11].

Обычно в социальной ситуации возраста заданы не только зада-
чи развития, но и заложены средства, с помощью которых они могут 
быть эффективно разрешены. В качестве этих средств выступают об-
щественно выработанные виды деятельности, в процессе усвоения 
и воспроизводства которых формируются психические новообразо-
вания, отвечающие характеру задач развития. Деятельность, обес-
печивающая возможность решения возрастно-специфических задач 
развития, как известно, называется ведущим видом деятельности. 
В ходе ее выполнения как раз и происходит зарождение и станов-
ление основных психических новообразований возраста. Эти ново-
образования рассматриваются, с одной стороны, как психические 
по своей природе «продукты» и «приобретения» ведущей деятель-
ности, а с другой – как «свидетельства» решенности задач развития. 
Закономерно, что социальная ситуация с лежащими внутри нее за-
дачами, ведущей деятельностью и психическими новообразовани-
ями образуют систему взаимосвязанных критериев для возрастных 
периодизаций развития личности. Как правило, для каждого типа 
задач личность «оснащена» определенным видом деятельности, ко-
торый, способствуя их своевременному продуктивному решению, 
движет и ведет за собой ее развитие. Однако смысложизненные за-
дачи и линия развития личности в качестве субъекта собственной 
жизни составляют исключение из этого общего правила. Парадокс 
заключается в том, что не существует особой «смысложизненной 
деятельности», которая была бы узко специализирована на реше-
нии этих сложнейших познавательно-практических задач. В рас-
поряжении личности имеется лишь тот репертуар деятельностей, 
которым довелось овладеть по ходу индивидуального развития. 
Поэтому личностная активность, направленная на решение смыс-
ложизненных задач, пронизывает все частные виды деятельности, 
практикуемые в повседневной жизни, и образует особый уровень 
их психической организации и регуляции. В силу наличия данного 
уровня каждая отдельная деятельность подчиняется не только вну-
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тренним мотивам, целям и задачам, но и направляется на решение 
смысложизненных задач. Если на уровне собственных задач, целей 
и мотивов частные виды деятельности замкнуты в себе и обособле-
ны друг от друга, то на смысложизненном уровне они интегрирова-
ны в единое целое – индивидуальную жизнедеятельность личности.

Индивидуальная жизнедеятельность личности не может рас-
сматриваться ни как унитарный (внутренне неделимый, неразло-
жимый) процесс, ни как самостоятельный вид деятельности, ря-
доположенный с другим деятельностям. В ее структуре соединено, 
как правило, некоторое множество частных видов деятельности, 
а потому она должна рассматриваться как полидеятельностное 
образование. По своему пространственному размаху и временно-
му диапазону индивидуальная жизнедеятельность является ма-
кродеятельностью, а по соотношению с отдельными видами дея-
тельности – метадеятельностью. В структуре жизнедеятельности 
частные деятельности выступают в качестве своеобразных «жизне-
действий» и «операций», т. е. операциональных способов и инстру-
ментальных средств для нахождения, удержания и утверждения 
личностью смысла собственной жизни. В этой связи жизнедеятель-
ность следует рассматривать как форму активности, соразмерную 
субъекту жизни и пропорциональную масштабу стоящих перед ним 
смысложизненных задач. В реальности она представляет собой не-
повторимую композицию деятельностей, которые задействованы 
личностью в решении смысложизненных задач. Надстраиваясь 
и вбирая в свой состав множество самостоятельных видов деятель-
ности, жизнедеятельность выступает как метасистемный уровень 
их организации. Если в роли субъекта жизни личность существует 
как интегрированная полисубъектность, то релевантной формой 
ее активности является жизнедеятельность как интегрированная 
полидеятельность [13, 19].

Будучи субъектом жизни, личность тщательно и пристраст-
но подходит к выбору операциональных средств для поиска, со-
хранения и реализации смысла жизни, а потому состав ее жизне-
деятельности весьма индивидуализирован. Межиндивидуальные 
различия затрагивают количество и качественный состав видов 
деятельности, с помощью которых личность находит, сберегает 
и воплощает смысл своей жизни, а также параметров их структур-
ной организации внутри целостной жизнедеятельности. Резуль-
тативность решения смысложизненных задач обычно возрастает 
вместе с увеличением мотивационно-смыслового и операциональ-
но-технического потенциала жизнедеятельности. Однако рост дан-
ного потенциала достигается не только экстенсивным путем, когда 
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жизнедеятельность расширяется и обогащается за счет новых видов 
деятельности, но и интенсивным путем, при котором на фоне от-
носительно неизменного репертуара деятельностей за счет их сис-
темного переструктурирования личность получает синергический 
эффект в поиске, сохранении и практической реализации смысла
жизни.

Жизнедеятельность не поглощает и не замещает частные виды 
деятельности, а вбирает их в свою структуру, где они психологи-
чески трансформируются, приобретают новые измерения и обо-
гащаются новыми свойствами. К собственным свойствам каждой 
деятельности как относительно самостоятельной и замкнутой сис-
темы присоединяются метасистемные свойства, производные от ее 
уникального места, роли и функций в целостной жизнедеятельнос-
ти личности. Одним из них является жизненный смысл – системное 
свойство деятельности, характеризующее ее объективное отноше-
ние к процессу поиска, сохранения и практической реализации 
индивидуального смысла жизни. В наших предшествующих ра-
ботах предложена системная классификация жизненных смыслов, 
которыми частные виды деятельности могут наделяться в рамках 
целостной жизнедеятельности. По своим логическим основаниям 
эта классификация является функциональной, поскольку учитыва-
ет, в первую очередь, назначение частной деятельности в контекс-
те решения личностью смысложизненных задач. Подробно не вда-
ваясь в изложение классификации, отметим, что любая частная 
деятельность может приобретать в структуре жизнедеятельности 
терминальный или (и) инструментальный жизненный смысл. В пер-
вом случае деятельность выступает собственно как смысл жизни, 
т. е. конечная и самодостаточная ценность, выполняющая функцию 
смыслообразования по отношению к целостной жизнедеятельности. 
Деятельность, приобретшая такой смысл, предстает не как рядовое 
занятие, а как жизненная миссия, призвание, дело жизни, превос-
ходящее по своей значимости многие другие виды деятельности. 
Во втором случае деятельность выступает в качестве операциональ-
ного средства жизнедеятельности и выполняет функцию смысло-
реализации, т. е. выступает удобным способом практического осу-
ществления смысла жизни.

Таким образом, различным видам жизненного смысла соот-
ветствуют разные функции деятельности внутри целостной жиз-
недеятельности. Далеко не все освоенные личностью деятельности 
в равной степени участвуют и несут одинаковую функциональную 
нагрузку в решении ее смысложизненных задач. По этой причине 
функции смыслообразования, смыслосбережения и смыслореализации 



33

следует оценивать как специальные, факультативные функции про-
фессиональной деятельности. Это значит, что она не всегда и не обя-
зательно способствует отысканию, поддержанию и осуществлению 
индивидуального смысла жизни. В некоторых случаях профессио-
нальная деятельность может оказаться бесполезной, нейтральной 
применительно к смысложизненным задачам личности или вообще 
препятствовать их решению, приводя к смыслоутрате и обессмыс-
ливанию жизни.

Прогресс в развитии личности как субъекта жизни обуслов-
лен успешностью решения смысложизненных задач. Субъектив-
ными критериями, отражающими актуальное состояние разви-
тия и текущий статус личности как субъекта жизни, выступают: 
1) общий уровень осмысленности жизни; 2) степень удовлетво-
ренности жизнью в целом; 3) отсутствие – наличие и интенсив-
ность переживания смысложизненного кризиса [18]. Принципи-
альная общность данных феноменов заключается в том, что все 
они производны от взаимодействия личности с собственной жиз-
нью как особого рода целостностью. Будучи по своей природе пси-
хическими явлениями, они отражают наличное состояние этого 
взаимодействия и актуальный статус личности как субъекта жиз-
ни, определяемый качеством решения задач поиска, поддержания 
и реализации смысла жизни. Тем не менее, каждый из этих фено-
менов высвечивает разные грани развития и функционирования 
субъекта жизни, что обусловлено его преимущественной связан-
ностью с какой-то конкретной смысложизненной задачей. Ощуще-
ние осмысленности жизни сигнализирует, прежде всего, о качестве 
решения задач нахождения и сохранения смысла, т. е. о присутст-
вии и сохранности смысла, тогда как чувство удовлетворенности 
жизнью – о прогрессе его практической реализации, т. е. о реали-
зованности или принципиальной реализуемости смысла. Пережи-
вание смысложизненного кризиса комплексно отражает нерешен-
ность смысложизненных задач или непродуктивность найденных 
решений. Отдельные разновидности кризиса – кризис бессмыслен-
ности, смыслоутраты и нереализованности смысла жизни – мани-
фестируют о невозможности или неспособности личности решить 
строго определенную задачу [17]. Таким образом, осмысленность 
и удовлетворенность жизнью являются показателями нормального 
развития и полноценного функционирования личности как субъ-
екта жизни, в то время как кризисы смысложизненной этиологии 
выступают индикаторами ее дисфункций и проблемного разви-
тия, отягченного неразрешенными или неразрешимыми противо-
речиями.
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Смысложизненные функции профессиональной 
деятельности: обзор современного состояния проблемы

Из всех функций, выполняемых профессиональной деятельностью 
в отношении смысла жизни, предметом теоретико-эмпирическо-
го изучения в настоящее время является лишь смыслообразующая 
функция. Она выражается в том, что в контексте целостной жизне-
деятельности профессиональный труд выступает как смыслопорож-
дающая и смыслонесущая деятельность, которая «опредмечивает» 
личностную потребность в смысле жизни. Личность находит и обре-
тает смысл своей жизни в профессии и в том, что с ней непосредст-
венно связанно; работа наделяется смысложизненной значимостью, 
становится самоценной и занимает центральное место в структуре 
индивидуальной жизнедеятельности. При активной смыслообразу-
ющей функции профессиональная деятельность оказывает несоиз-
меримо большее влияние на развитие личности и как субъекта про-
фессии, и как субъекта жизни. Не только смысл жизни, но и очень 
многие психические структуры, процессы и механизмы, присущие 
личности как субъекту жизни, подвержены прогрессирующей про-
фессионализации (например, жизненные цели и планы, жизненная 
перспектива, субъективная картина жизненного пути и т. д.). Смыс-
лообразующая функция профессии накладывает заметный отпе-
чаток на весь психологический облик и склад личности, поскольку 
ее ядерные, стержневые образования оказываются насыщенными, 
окрашенными профессиональным содержанием. В силу наличия 
этой исключительной функции профессиональный труд перерастает 
рамки частной, парциальной деятельности и превращается в дело 
всей жизни. Как справедливо отмечает В. В. Знаков, «деятельность, 
направленная на достижение конкретной цели в определенный 
момент времени, имеет для психологического анализа более част-
ное значение, чем дело, которому человек служит и считает смыс-
лом своей жизни. Дело становится ценностно-целевым фактором, 
не только устремляющим жизнь субъекта в будущее, но и форми-
рующее способ видения мира, понимания окружающей действи-
тельности» [11, с. 377].

В современной психологии анализ смыслообразующей функции 
профессиональной деятельности ведется в двух встречных, но пока 
еще разрозненных направлениях. Исследования первого направле-
ния относятся к психологии смысла жизни и преследуют цель вы-
явления источников осмысленности человеческой жизни. Обычно 
под источниками смысла жизни (sources of meaning in life) понима-
ются культурные и личностные ценности, которые способны слу-
жить надситуативными, долговременными ориентирами челове-
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ческой жизнедеятельности. Начало данному исследовательскому 
направлению было положено в работах экзистенциальных психо-
логов, утверждающих смыслогенный потенциал профессионального 
труда в человеческой жизни [24, 30, 32]. В данном аспекте наиболее 
показательна позиция В. Франкла, который приоритетной катего-
рией смыслопорождающих ценностей считает созидательные цен-
ности, или ценности творчества. Основным способом их актуализа-
ции и реализации является трудовая деятельность и, прежде всего, 
ее важнейшая форма – профессиональный труд. Труд наполняет 
индивидуальную жизнь смыслом уже лишь в силу того, что, внося 
определенный вклад в жизнь других людей, он открывает трудя-
щемуся человеку широкие возможности самотрансценденции [30, 
с. 232]. Эмпирические исследования ценностей-источников смысла 
жизни свидетельствуют о том, что сама по себе профессиональная 
деятельность, даже безотносительно к вытекающим из нее вторич-
ным выгодам (карьера, служебное положение, материальное благо-
состояние, социальный статус и т. п.), идентифицируется людьми 
в качестве одной из главнейших смысложизненных ценностей [23, 
36, 39, 51, 56, 65]. Если учесть, что подобные исследования прово-
дятся с 1980-х годов в разных странах (США, Канада, Германия, Ан-
глия, Голландия, Россия, Япония и др.) и охватывают испытуемых 
на разных этапах взрослости, то можно на полном основании кон-
статировать историческую, кросскультурную и возрастную универ-
сальность смыслообразующей функции профессионального труда.

Другое направление исследований принадлежит к области пси-
хологии профессиональной деятельности. Для этой научной отрасли 
отношение личности к своей профессии традиционно представля-
ет огромный интерес, поскольку действует как фактор надежности 
и производительности труда, существенно влияет на процесс про-
фессионализации личности, детерминирует ее поведение по отно-
шению к коллегам, руководству и организации в целом. По мере 
накопления и обобщения научных данных, были выделены такие 
формы отношения к профессиональной деятельности, которые отра-
жают ее ценностное или даже смысложизненное значение для лич-
ности. В отечественной психологии содержательное обоснование 
возможности и необходимости отношения личности к своей про-
фессии как к смыслу жизни дано в работах Л. И. Анцыферовой [3], 
Е. М. Борисовой [5], Д. Н. Завалишиной [8, 9], Л. М. Митиной [26, 28], 
А. Р. Фонарева [29], В. Э. Чудновского [28, 31]. К работам данного на-
учного направления примыкают исследования в области профес-
сиональной акмеологии, в которых смысложизненное отношение 
к профессии рассматривается как фактор продвижения личности 
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к профессиональному акме [4, 6]. К сожалению, эмпирические иссле-
дования психологических эффектов, механизмов и закономерностей 
смыслообразующей функции профессионального труда еще значи-
тельно отстают от теоретической мысли.

В зарубежной организационной и индустриальной психологии 
дела обстоят иначе: здесь в течение последних десятилетий оформи-
лась самостоятельная область теоретико-эмпирических исследова-
ний, именуемая «смысл работы» (meaning of work). Ее консолидации 
в значительной мере поспособствовали международные исследова-
тельские проекты «Meaning of Work» [49] и «Work Importance Study» 
[63]. Проблемное поле данной научной области составляют вопро-
сы о психологических признаках и критериях, предпосылках и по-
следствиях осмысленного труда, а также об условиях и механизмах, 
благодаря которым профессиональная деятельность становится зна-
чимой частью (сферой, доменом) индивидуальной жизни. Эти во-
просы пользуются заслуженным вниманием, поскольку имеющие-
ся на сегодняшний день результаты не оставляют сомнений в том, 
что смысл работы крайне действенный фактор психической регуля-
ции рабочего поведения, трудовой деятельности, делового общения 
и профессиональной карьеры личности. Данный фактор обусловли-
вает такие психические и поведенческие феномены, как трудовая 
мотивация [42, 53], производительность труда [42, 67] абсентеизм 
[68], увлеченность работой [48], удовлетворенность работой [68], 
профессиональный стресс [40, 47], профессиональная и корпора-
тивная идентичность [52], карьерный рост [38], профессиональная 
самореализация [45] и т. д.

Острой проблемой является концептуальная расплывчатость 
и многозначность понятия «смысл работы», из-за чего данная на-
учная область остается еще достаточно фрагментированной. В на-
стоящее время «смысл работы» – это собирательный конструкт, 
в который вкладывается различное психологическое содержание: 
от общих убеждений и аттитюдов по поводу работы [50, 53] до про-
фессиональных ценностей [54] и личностной значимости профес-
сии [49, 67]. Положение осложняется еще и тем, что смысл работы 
в действительности предстает как многомерный феномен, который 
определяется соотношением профессионального труда не только 
с потребностями, мотивами и ценностями конкретной личности, 
но также с целями и нормами организации или всего общества. 
В этой связи некоторые исследователи предлагают разграничивать 
понятия «смысл работы» (meaning of work), «осмысленность работы» 
(meaningfulness of work) и «осмысленная работа» (meaningful work). 
В отличие от междисциплинарного конструкта «смысл работы», два 
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последних понятия являются сугубо психологическими, поскольку 
характеризуют субъективное переживание личностью высокой по-
ложительной значимости собственной профессиональной деятель-
ности [52, 55].

В зарубежной психологии сформировался сложный конгломе-
рат понятий, претендующих на объяснение истоков и механизмов 
осмысленности работы. К их числу можно отнести «профессио-
нальные ценности» (work values), «интринсивная мотивация тру-
да» (intrinsic work motivation), «центральность работы» (work cen-
trality) и «профессиональное призвание» (vocational calling). Все 
эти понятия сближает представление о том, что работа становится 
по-настоящему осмысленной при условии ее возведения в ранг до-
минирующей жизненной ценности. Каждое из них подчеркивает 
смыслообразующую функцию профессиональной деятельности, ко-
торая в полную мощность срабатывает именно тогда, когда работа 
превращается в наиболее значимую, центральную, основополага-
ющую сферу индивидуальной жизни.

С наибольшей отчетливостью смыслообразующая функция про-
фессионального труда эксплицирована в понятии «профессиональ-
ные ценности». В узкой трактовке профессиональные ценности – это 
материальные и нематериальные условия продуктивного, безопас-
ного, экономически эффективного, дисциплинированного труда, 
имеющие локальную значимость в пределах производственной 
сферы. В более широком понимании, профессиональные ценнос-
ти – это такие аспекты профессиональной деятельности, которые 
могут иметь чрезвычайную значимость в масштабе целой жизни, 
в том числе приобретать смысложизненное значение для личнос-
ти. С этой точки зрения, профессиональные ценности определяют-
ся, например, как «конечные желаемые состояния бытия, которые 
люди стремятся достичь в профессии» [50, p. 21] или «профессио-
нальные (карьерные) цели, которым подчинена жизнь индивида» 
[54, p. 50]. В рамках данной статьи нет необходимости перечислять 
все существующие дефиниции, гораздо важнее уловить саму суть 
понятия «профессиональные ценности». Она сводится к наделению 
работы смыслообразующей функцией – способностью «продуци-
ровать» ценности и смыслы, причем не только в контексте профес-
сиональной жизни, но и в масштабе целостной жизнедеятельности. 
Сквозь призму данного понятия профессиональная деятельность 
раскрывается как особое жизненное пространство, в котором со-
крыты потенциальные источники осмысленности, локализуются бо-
гатые возможности для нахождения и обретения индивидуального 
смысла жизни. В этой связи интересно отметить, что классифика-
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ции профессиональных ценностей, построенные на эмпирическом 
материале, устойчиво воспроизводят категорию «работа как цель 
в жизни» (purpose in life) [41, 47].

Другим понятием, акцентирующим смыслообразующую функ-
цию профессионального труда, является «интернальная мотивация» 
(internal motivation) [42], или «интринсивная мотивация» (intrinsic 
motivation) [58]. Она охватывает побуждения, связанные с искрен-
ним интересом, удовольствием, радостью и другими положительны-
ми переживаниями от самого процесса совершения работы. В слу-
чае интринсивной мотивации работа фигурирует как безусловная 
ценность, значимость которой не зависит от каких-либо дополни-
тельных обстоятельств. Профессиональную деятельность, которая 
сама по себе стимулирует, увлекает и порождает ощущение глубокой 
осмысленности, с полным основанием можно считать смыслообра-
зующей ценностью. К аналогичному выводу приходят некоторые 
зарубежные исследователи: «Интринсивность мотивации означает, 
что работа трансформировалась в одну из жизненных целей личнос-
ти» [57, p. 425]; «В случае интернальной мотивации можно с уверен-
ностью сказать, что в процессе работы человек проживает ведущие 
ценности собственной жизни» [42, p. 87].

«Центральность работы» (work centrality) – следующий теоре-
тический конструкт, призванный подчеркнуть смыслообразую-
щую функцию профессионального труда. Он обозначает «систему 
убеждений личности по поводу важности работы в индивидуальной 
жизни» [64, p. 46]. Вместе с тем центральность работы не является 
чисто когнитивным феноменом: убеждения личности, как прави-
ло, сопряжены c аффективными и поведенческими проявлениями 
жизненной значимости профессионального труда. В качестве аффек-
тивного компонента принято рассматривать увлеченность работой 
(work engagement), которая обнаруживается в трудовом энтузиазме 
и приливе положительных эмоций, а в качестве поведенческого 
компонента – вовлеченность в работу ( job involvment), которая вы-
ражается в поглощенности личности профессиональной деятельнос-
тью и ее приоритетностью среди всех прочих дел и занятий. В це-
лях эмпирического изучения центральности работы испытуемого 
обычно просят ранжировать по значимости свой ролевой реперту-
ар, включая роль работника, либо предъявляют специализирован-
ные личностные опросники. При ознакомлении с их содержанием 
бросается в глаза то, что многие пункты представлены «лобовыми» 
вопросами о смысложизненной значимости работы. Например, ши-
роко применяемый тест «Work Involvement Questionnaire». включает 
следующие утверждения: «Наиболее значимые события моей жизни 
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связаны с работой», «По-моему, смысл человеческой жизни состоит 
в работе», «Достойная жизнь – это жизнь, посвященная работе» [46]. 
Таким образом, высокая степень центральности свидетельствует 
о том, что в жизнедеятельности личности профессия является смыс-
лообразующим «центром», вокруг которого группируются все «пе-
риферические» занятия и виды деятельности.

Наконец, самым непосредственным образом смыслообразую-
щую функцию профессиональной деятельности фиксирует понятие 
«призвание» (calling). Профессиональное призвание концептуализу-
ется по-разному: во-первых, в объективных терминах как «работа, 
которая принимается личностью в качестве смысла и цели собст-
венной жизни» [43, p. 160]; во-вторых, в терминах субъективного 
восприятия работы как «источника осмысленности и пути самореа-
лизации в жизни» [38, p. 426]; в-третьих, в поведенческих терминах 
как «способ выполнения профессиональной роли, предполагающий 
полную самоотдачу и самопосвящение» [59, p. 85]. В этих определе-
ниях очень точно обрисовано понимание, переживание и осуществ-
ление личностью своей работы как смысложизненной ценности.

Таким образом, в современной психологии сформирован ряд 
понятий, проясняющих феноменологию, механизмы и закономер-
ности осмысления личностью собственной работы. Но даже в усло-
виях избытка теоретических конструктов и обилия эмпирических 
данных, концептуальное понимание осмысленной работы остается 
односторонним. Осмысленная работа отождествляется исключи-
тельно с такой профессиональной деятельностью, которая представ-
ляет для личности смысложизненное значение. Приведем несколь-
ко цитат, отражающих это общепринятое мнение: «Осмысленная 
работа несет в себе ценности и цели, которые превосходят прямые 
и косвенные результаты профессиональной занятости» [33, p. 195]; 
или «осмысленная работа – это работа, придающая смысл всей жиз-
ни» [34, p. 136]. Осмысленная работа приравнивается к профес-
сиональной деятельности, которая обладает строго определенной 
значимостью для личности: высочайшей по интенсивности и пози-
тивной по модальности. Лучшей иллюстрацией являются выводы 
недавнего обширного обзора по данной проблеме: «Понятие „осмыс-
ленность“ носит яркую положительную окраску, и работа является 
тем более осмысленной, чем позитивнее она воспринимается лич-
ностью. Осмысленной следует считать лишь ту работу, которой при-
суща особенная значимость и позитивная валентность» [55, p. 95].

Бесспорно, такой подход упрощает истинную суть вещей, так 
как отношение к профессии как предельной смысложизненной цен-
ности является далеко не единственным вариантом ее осмысления 
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личностью. Он неправомерно сужает реальное многообразие спо-
собов осмысления работы, безосновательно обедняет набор функ-
ций, которые профессиональная деятельность способна выполнять 
по отношению к смыслу жизни. Конечно, слияние профессиональ-
ной деятельности со смыслом жизни – часто встречающийся вари-
ант их соотношения, но не менее распространена ситуация, когда 
«субъект выполняет определенные профессиональные действия 
для собственных личных целей, для реализации жизненных цен-
ностей и смыслов, а не ради самой профессиональной деятельнос-
ти» [20, с. 372]. Значит, феномен осмысленной работы необходимо 
рассматривать объемнее, предусматривая множественность смыс-
ложизненных функций профессиональной деятельности и вариа-
тивность способов ее соотношения со смыслом жизни.

В этом плане от приведенных выше конструктов выгодно отлича-
ется понятие профессиональных ориентаций (work orientation), кото-
рое подразумевает широкое разнообразие смыслов, приписываемых 
людьми своей работе. На сегодняшний день в зарубежной литерату-
ре предложено несколько типологий, которые лишь частично пересе-
каются между собой и, похоже, даже вместе взятые не исчерпывают 
всех потенциально возможных смыслов профессиональной деятель-
ности. Весьма эвристичной представляется типология профессио-
нальных ориентаций, разработанная Б. Шварцем с коллегами и от-
ражающая типичные инварианты смыслового отношения личности 
к собственной профессии, а именно: «профессия как работа» ( job), 
«профессия как карьера» (career) и «профессия как призвание» (call-
ing). Первые две ориентации выражают инструментальный смысл 
профессии как способа заработка и повышения социального стату-
са, в то время как смысл жизни личность находит и осуществляет 
за ее пределами. И только последняя ориентация является подлинно 
смысложизненной, так как смысл жизни неотделим от профессии 
[68]. В отечественной психологии также предпринимаются попыт-
ки классификации и типологизации смыслового отношения лич-
ности к своей профессиональной деятельности. Так, Л. Г. Перетять-
ко подразделяет четыре типа значимого отношения к профессии: 
профессиональное призвание, увлечение профессией, разочарова-
ние в профессии, отчуждение от профессии [27, с. 17–18]. Т. В. Мак-
симова различает три формы соотношения профессии со смыслом 
жизни: 1) педагогический труд составляет главный смысл жизни 
учителя, является ведущим компонентом структурной иерархии 
смысла жизни; 2) значимость педагогической профессии не дости-
гает уровня главного смысла жизни, являясь подчиненным, но до-
статочно «весомым» компонентом структурной иерархии смысла 
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жизни; 3) значимость педагогической профессии является пери-
ферическим компонентом структурной иерархии смысла жизни 
[25, с. 117–118]. Е. П. Ермолаева разграничивает следующие формы 
социальной реализации профессионала: «положительную, предпо-
лагающую полное принятие профессии как смысла бытия и сферы 
самореализации; нейтральную, предполагающую лишь частичную 
самореализацию в профессиональной сфере; и, наконец, отрицатель-
ную, выстраивающую отношения с профессией по «периферийно-
му принципу» и отдающую предпочтение самореализации в иных 
сферах активности» [7, с. 11]. Основные разновидности жизненно-
го смысла профессии систематически проанализированы в одном 
из исследований автора статьи. Жизненный смысл был определен 
как объективная характеристика места и функций профессиональ-
ной деятельности в контексте решения личностью смысложизнен-
ных задач. На большом теоретическом и эмпирическом материале 
показано, что в рамках целостной жизнедеятельности профессия 
может совпадать со смыслом жизни, а, кроме того, приобретать 
различный инструментальный (положительный, отрицательный 
или конфликтный) смысл в зависимости от способа ее включения 
в цепь практической реализации смысла жизни [15, 16]. Итак, раз-
ным видам жизненного смысла соответствуют разные функции про-
фессиональной деятельности: когда речь идет о профессии как смыс-
ле жизни, подразумевается смыслообразующая функция, если же 
речь идет о разных модальностях инструментального смысла про-
фессии, то имеется в виду ее смыслореализующая функция.

В целом проведенный обзор демонстрирует, что:

1) профессиональная деятельность изучается преимущественно 
со стороны своей смыслообразующей функции, на фоне которой 
остальным смысложизненным функциям уделяется незаслу-
женно мало внимания. Это несомненный пробел в психологи-
ческих знаниях, поскольку найти и обрести смысл в профессии – 
это только полдела, не менее важно его удержать и претворить 
в изменчивых обстоятельствах профессиональной жизни;

2) смыслообразующая функция анализируется в основном как де-
терминанта развития и функционирования личности в качестве 
субъекта труда, но не жизни в целом. Подавляющее большинст-
во исследований сосредоточено на специфических профессио-
нально-психологических последствиях осмысленной работы, 
и лишь считанные исследования затрагивают вопрос о том, 
как осмысленность работы сказывается на развитии и благопо-
лучии личности как субъекта жизни [см., например: 60, 61, 62].
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Однако, чтобы понять истоки и наметить пути решения психоло-
гических проблем, с которыми личность сталкивается в профессии 
и в жизни, необходимо учитывать полифункциональный характер 
профессиональной деятельности. Центральная идея настоящего ис-
следования заключается как раз в том, что в контексте целостной 
жизнедеятельности работа может наделяться не только смыслом 
терминальной, конечной, предельной ценности, что соответствует 
ее смыслообразующей функции, но и инструментальным, операцио-
нальным смыслом, что отвечает ее смыслореализующей функции. 
Причем каждая из этих функций по-своему важна и нужна для про-
грессивного развития и полноценного функционирования личности 
не только как субъекта профессии, но и субъекта жизни в целом. Эта 
идея послужит общей теоретической гипотезой для дальнейшего 
эмпирического исследования.

Выборка и методика эмпирического исследования

К эмпирическому исследованию было привлечено 210 испытуемых 
в возрасте от 26 до 53 лет, в том числе 117 мужчин и 83 женщины. 
Выборка была гетерогенной по социально-демографическим при-
знакам (уровень оконченного образования, семейное положение, 
родительский статус), профессиональной принадлежности и сфере 
трудовой занятости испытуемых. Она комплектовалась из работни-
ков государственного учреждения образования (62 чел.), крупного 
производственного предприятия (113 чел.) и коммерческой органи-
зации с торгово-сервисным профилем деятельности (35 чел.), сре-
ди которых были представлены как рядовые сотрудники (167 чел.), 
так и руководители среднего и высшего звена (43 чел.). Испытуемые 
принимали участие в исследовании на добровольной безвозмезд-
ной основе. Обследование проводилось в заочной индивидуальной 
форме: пакет диагностических методик заполнялся, как правило, 
на рабочем месте во время обеденного перерыва либо в домашней 
обстановке во внерабочее время. Из 210 розданных было возвраще-
но 202 диагностических пакета. В процессе первичной обработки 
данных по причине ненадлежащего заполнения опросных бланков 
были отбракованы материалы еще 4 испытуемых. Окончательная 
численность выборки составила 198 чел.

Сбор эмпирических данных производился с помощью следую-
щих методик (в порядке предъявления):

1. Источники смысла жизни – методика смешанного номотети-
ко-идеографического типа, нацеленная на изучение содержа-
тельных и структурно-функциональных особенностей инди-
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видуального смысла жизни [12]. В настоящем исследовании 
применялась модифицированная версия, позволяющая коли-
чественно измерить терминальный и инструментальный смысл 
(смыслообразующую и смыслореализующую функцию) про-
фессиональной деятельности испытуемого. Данная методи-
ка в какой-то степени моделирует реальный процесс решения 
смысложизненных задач. В качестве стимульного материала вы-
ступает стандартный репрезентативный перечень из 46 ценнос-
тей, которые потенциально могут служить источниками смысла 
человеческой жизни. Помимо названия каждая ценность снаб-
жена подробным содержательным описанием, например, «об-
щественная активность» расшифровывается как «личный вклад 
в решение социальных проблем, активное участие в работе об-
щественных организаций и гражданских объединений, заня-
тие общественно полезной деятельностью». Следует заострить 
внимание, что в стандартный перечень включена смысложиз-
ненная ценность «работа», содержание которой разъясняется 
следующим образом: «активная трудовая деятельность, про-
фессиональные успехи и достижения, строительство карьеры».

На первом этапе выполнения методики задача испытуемого 
заключалась в том, чтобы идентифицировать собственное по-
нимание смысла жизни с предъявленными ценностями и вы-
брать из списка те, которые наиболее полно и точно соответст-
вуют этому пониманию. Так как инструкция количественно 
не ограничивала выбор, испытуемые в среднем указывали 6–7 
ценностей-источников смысла жизни (при размахе от 3 до 19). 
На втором этапе работы с методикой по отношению к каждой 
отобранной ценности испытуемый должен был задаться вопро-
сом: «В какой степени профессиональная деятельность помога-
ет реализовывать в жизни каждую из выбранных ценностей?». 
Для кодирования ответов использовалась семиразрядная вер-
бально-числовая шкала: от «1 – не помогает вообще или помо-
гает в очень малой степени» до «7 – помогает в очень большой 
степени».

На основе полученных оценок рассчитывались два диагнос-
тических показателя – индекс терминальности и индекс инстру-
ментальности профессиональной деятельности. Сами наиме-
нования индексов заимствованы из концепции М. Рокича, ведь, 
по сути, когда речь идет о смыслообразующей функции про-
фессиональная деятельность предстает в качестве «терминаль-
ной ценности», а когда о смыслореализующей функции – в ка-
честве «инструментальной ценности». Индекс терминальности 
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(ИТ) – это показатель наличия – отсутствия в профессиональ-
ной деятельности испытуемого функции смыслобразования. 
Его значения записывались в двузначной интервальной шкале: 
«0» – профессиональная деятельность не выполняет функцию 
смыслообразования (ценность «работа» не выбрана в качестве 
источника смысла жизни); «1» – профессиональная деятель-
ность выполняет смыслообразующую функцию в жизни ис-
пытуемого (ценность «работа» выбрана в качестве источника 
смысла жизни). Индекс инструментальности (ИИ) – количест-
венный показатель выраженности смыслореализующей функ-
ции профессиональной деятельности испытуемого. Он вычис-
лялся как среднее арифметическое оценок инструментальной 
значимости профессиональной деятельности, т. е. как отноше-
ние суммы таких оценок к количеству смысложизненных цен-
ностей, отобранных и проанализированных испытуемым.

2. Тест смысложизненных ориентаций – многошкальный стан-
дартизированный опросник, предназначенный для выявления 
уровня осмысленности прошлого, настоящего и будущего, а так-
же меры субъективного контроля жизни и самоконтроля [22]. 
В настоящем исследовании вычислялся только показатель об-
щего уровня осмысленности жизни испытуемого.

3. Шкала удовлетворенности жизнью – стандартизированный 
личностный опросник, диагностирующий субъективную удо-
влетворенность испытуемого собственной жизнью в целом [37]. 
Применялась русскоязычная версия методики в адаптации 
И. А. Джидарьян.

4. Опросник смысложизненного кризиса – стандартизированный 
личностный тест, измеряющий интенсивность проявления у ис-
пытуемого психических и поведенческих признаков смысло-
жизненного кризиса [12].

Анализ и интерпретация результатов
эмпирического исследования

На первом этапе обработки данных проверялась гипотеза о по-
лифункциональном характере профессиональной деятельности 
в контексте решения личностью смысложизненных задач. Для ее 
подтверждения необходимо и достаточно показать, что профес-
сиональная деятельность может выполнять функцию и источника 
смысла жизни (смыслообразующая функция), и инструмента его 
практической реализации (смыслореализующая функция), а кроме 
того, может совмещать обе функции. Помимо основной гипотезы, 
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на данном этапе исследования верифицировалось предположение 
о том, что смыслореализующая функция профессиональной дея-
тельности в наибольшей степени проявляется в отношении смыс-
ла жизни, содержание которого составляют ценности профессио-
нального характера, т. е. соответствующие предпосылкам, условиям, 
процессу, прямым результатам и косвенным следствиям профессио-
нального труда. В структуре целостной жизнедеятельности именно 
профессиональная деятельность выступает наиболее релевантным 
средством для осуществления таких смысложизненных ценнос-
тей, ввиду чего оценки ее инструментальности, вероятно, будут 
наиболее высокими. Применительно к смыслу жизни, содержание 
которого задано ценностями внепрофессионального характера, 
профессиональная деятельность также может выполнять смысло-
реализующую функцию. Однако в данном случае она является не 
самым лучшим средством практической реализации смысла жизни, 
в связи с чем оценки ее инструментальности, скорее всего, будут
пониже.

В целях проверки этих гипотез был проведен анализ частоты 
встречаемости ценностей-источников смысла жизни, а также под-
считаны средние арифметические значения оценок инструменталь-
ности профессиональной деятельности в отношении каждой смыс-
ложизненной ценности (таблица 1).

Самыми предпочитаемыми ценностями-источниками смысла 
жизни для испытуемых выступают «семья», «здоровье», «дети», «лю-
бовь» и «дружба», каждая из которых была выбрана более чем в 50 % 
случаев. «Работа» в качестве смысложизненной ценности упомина-
ется 44,8 % испытуемых, что свидетельствует о широкой распростра-
ненности смыслообразующей функции профессионального труда. 
В целом наши наблюдения корреспондируют с данными зарубеж-
ных и отечественных исследований, согласно которым большинст-
во людей находит смысл жизни в семье, детях, близких отношениях 
и профессиональных делах [39, 56]. В свете сформулированных ги-
потез наибольший интерес представляют оценки инструменталь-
ности профессиональной деятельности, которые отражают меру вы-
раженности ее смыслореализующей функции. Судя по самоотчетам 
испытуемых, профессиональная деятельность связана отношения-
ми инструментальности практически со всеми смысложизненны-
ми ценностями, даже с теми, которые, казалось бы, совершенно ей 
чужды и инородны по своему содержанию. В первую очередь, это 
характеризует сложную логику и многовариантность самих инстру-
ментальных отношений, которыми профессиональная деятельность 
связана со смыслом жизни в повседневной жизнедеятельности лич-
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Таблица 1
Результаты анализа частоты встречаемости ценностей – 

источников смысла жизни, средние арифметические значения 
оценок инструментальности профессиональной деятельности 

в отношении смысложизненных ценностей

Ценности – источники 
смысла жизни

Абсолютная 
и относительная 
частота встреча-

емости (N/%) 

Среднее значение 
инструментальнос-
ти профессиональ-
ной деятельности

Стан-
дартное 
откло-
нение

Работа 89/44,8 6,16 1,03

Компетентность 65/32,8 6,07 0,99

Образование 55/27,6 5,98 1,04

Общение 61/30,6 5,97 0,92

Нравственность 53/26,6 5,95 1,01

Социальный статус 61/30,6 5,88 1,13

Саморазвитие 49/24,9 5,87 0,86

Самоуважение 84/42,6 5,73 1,24

Самореализация 68/34,3 5,72 1,12

Справедливость 68/34,3 5,69 1,25

Познание 64/32,1 5,63 1,22

Индивидуальность 74/37,3 5,62 1,39

Правда 28/14,2 5,57 0,94

Дружба 114/57,5 5,51 1,36

Гуманизм 47/23,9 5,5 1,06

Альтруизм 27/13,4 5,5 1,43

Долг 25/12,5 5,48 1,01

Власть 13/6,7 5,44 1,08

Признание 15/7,5 5,4 1,22

Процесс жизни 31/15,7 5,31 0,95

Богатство 74/37,3 5,26 1,37

Мир 53/26,9 5,25 1,44

Гедонизм 10/5,2 5,14 1,85

Свобода 47/23,8 5,06 1,0

Творчество 49/24,6 4,97 1,63

Здоровье 158/79,8 4,94 1,61
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Ценности – источники 
смысла жизни

Абсолютная 
и относительная 
частота встреча-

емости (N/%) 

Среднее значение 
инструментальнос-
ти профессиональ-
ной деятельности

Стан-
дартное 
откло-
нение

Счастье 93/47,0 4,93 1,42

Контроль 17/8,8 4,9 1,41

Патриотизм 12/5,9 4,87 2,45

Безопасность 40/20,1 4,81 1,13

Персонализация 12/5,9 4,75 0,84

Духовность 56/28,3 4,68 1,38

Красота 16/8,3 4,61 1,24

Дети 148/74,6 4,5 1,74

Семья 168/85,1 4,47 1,66

Общественная 
активность

7/3,7 4,4 0,51

Аскетизм 4/2,2 4,33 0,5

Судьба 37/18,6 4,16 1,57

Развлечения 25/12,7 4,0 1,2

Искусство 11/5,8 4,0 0,88

Религиозность 29/14,7 3,65 1,47

Выживание 3/1,5 3,5 1,64

Хобби 24/11,9 3,5 1,67

Любовь 120/60,4 3,38 1,98

Природа 15/7,4 3,1 1,9

Секс 26/13,3 2,16 1,84

Примечание: Представленные в таблице смысложизненные ценности ранжированы 
по среднему значению оценок инструментальности профессиональной деятель-
ности.

ности. Пусть не напрямую, но косвенным и опосредованным обра-
зом она может способствовать реализации самых разнообразных 
по содержанию смысложизненных ценностей. Если привязаться 
к градациям шкалы, по которой испытуемые оценивали инструмен-
тальный смысл профессиональной деятельности, то можно сказать, 
что данная функция в малой степени выражена лишь по отноше-
нию к ценностям «секс», «природа», «любовь», «хобби», «выжива-
ние» и «религиозность» (M=2,16∼3,65). В умеренной степени инстру-
ментальная функция проявляется в контексте реализации смысла 
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жизни, ассоциированного с ценностными категориями «судьба», 
«аскетизм», «общественная активность», «семья, «дети», «красо-
та», «духовность», «персонализация», «безопасность», «патриотизм», 
«контроль», «счастье», «здоровье», «творчество» (M=4,0∼4,97). В до-
статочно большой степени профессиональная деятельность опос-
редствует практическую реализацию ценностей «свобода», «гедо-
низм», «мир», «богатство», «процесс жизни», «признание», «власть», 
«долг», «альтруизм», «гуманизм», «дружба», «правда», «индивидуаль-
ность», «познание», «справедливость», «самореализация», «самоува-
жение», «саморазвитие», «социальный статус», «нравственность», 
«общение», «образование» (M=5,06∼5,98). В наибольшей степени 
инструментальная значимость профессиональной деятельности 
раскрывается в контексте реализации смысложизненных ценнос-
тей «компетентность» и «работа» (M=6,07 и 6,16).

Таким образом, прослеживается общая закономерность: чем 
больше содержательное сходство индивидуального смысла жизни 
с производственно-трудовой сферой, тем выше инструментальная 
значимость и смыслореализующая функция профессиональной дея-
тельности. Она является наиболее релевантным средством реали-
зации смысла жизни, содержание которого в значительной степени 
«профессионализировано», т. е. насыщенно ценностями профессио-
нального характера. В их число входит не только непосредственно 
«работа», но также «образование», «социальный статус», «компетент-
ность», «самореализация», «саморазвитие», «богатство», «власть», 
«признание» и другие ценности, отражающие прямые и косвен-
ные, ближайшие и отдаленные, материальные и нематериальные 
предпосылки, условия, последствия трудовой занятости. Вместе 
с тем инструментальная функция профессиональной деятельнос-
ти обнаруживается и по отношению к «околопрофессиональным» 
и «внепрофессиональным» ценностям, что говорит о высокой гиб-
кости, эластичности, универсальности данной функции. В целом 
результаты первого этапа обработки данных доказывают, что про-
фессиональная деятельность в структуре целостной жизнедеятель-
ности может быть полиосмысленной, т. е. приобретать смысл и конеч-
ной жизненной ценности, и инструмента практической реализации 
смысла жизни. Множественное опосредование процесса решения 
смысложизненных задач дает основания констатировать полифунк-
циональность профессиональной деятельности в контексте разви-
тия личности как субъекта жизни.

В реальной жизни функции смыслообразования и смыслореа-
лизации имеют разную степень выраженности и встречаются в раз-
ных сочетаниях (и по отдельности, и в дуэте друг с другом). Отсюда 
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напрашивается гипотеза о том, что они являются независимо и раз-
дельно действующими функциями профессиональной деятельнос-
ти, и, соответственно, каждая из них должна вносить уникальный 
вклад и по-особенному влиять на развитие личности как субъекта 
жизни. Для эмпирической проверки данной гипотезы необходимо 
вычленить психические феномены, которые адекватно и целостно 
отражают актуальный статус, текущее состояние развития личнос-
ти в качестве субъекта жизни. Такими феноменами, как уже ранее 
отмечалось, являются переживания осмысленности жизни, удовле-
творенности жизнью и смысложизненного кризиса. Переводя гипо-
тезу из теоретической в эмпирическую плоскость анализа, следует 
допустить, что смыслообразующая и смыслореализующая функ-
ции профессиональной деятельности не только значимо обуслов-
ливают уровень осмысленности жизни, удовлетворенности жизнью 
и смысложизненного кризиса, но, более того, вносят аддитивные 
(раздельные) вклады в дисперсию этих переменных. Обе изучаемые 
функции помогают личности в конструктивном решении смысло-
жизненных задач и, следовательно, должны в целом благоприятст-
вовать ее становлению и осуществлению в качестве субъекта жизни. 
В этой связи можно ожидать, что связь смысложизненных функций 
профессиональной деятельности с показателями нормального раз-
вития субъекта жизни – осмысленностью и удовлетворенностью 
жизнью – будет прямой, а с показателем проблемного, затруднен-
ного развития – смысложизненным кризисом – обратной. Кроме 
того, следует учитывать, что функции профессиональной деятель-
ности ориентированы на обеспечение решения разных смысложиз-
ненных задач: смыслообразующая функция релевантна задаче по-
иска и обретения смысла, а смыслореализующая функция – задаче 
его практической реализации в повседневной жизни. В то же вре-
мя для каждой смысложизненной задачи существует специфичес-
кий субъективный индикатор ее решенности или нерешенности: 
осмысленность сигнализирует о присутствии и сохранности смысла 
в жизни, удовлетворенность – о его продуктивном осуществлении, 
а смысложизненный кризис – о его отсутствии, утрате или нереа-
лизованности. В этой связи логично предположить, что связи функ-
ций профессиональной деятельности с осмысленностью, удовлетво-
ренностью и кризисом носят дифференцированный, избирательный 
характер. Вероятно, что смыслообразующая функция связана пре-
имущественно с осмысленностью жизни и смысложизненным кри-
зисом, а смыслореализующая функция является наиболее близким 
коррелятом удовлетворенности жизнью и смысложизненного кри-
зиса. Наконец, следует принять во внимание, что процесс решения 
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смысложизненных задач представляет собой сукцессию, в которой 
успешное решение одной задачи предпосылает успех в решении 
других. Ввиду столь тесной преемственности самих задач, можно 
предположить, что функции профессиональной деятельности, на-
правленные на их решение, также являются содействующими, си-
нергичными одна по отношению к другой.

Статистическая проверка этой многоуровневой гипотезы осу-
ществлялась при помощи метода иерархической множественной 
регрессии. Общий алгоритм состоял в ступенчатом введении в ре-
грессионную модель независимых переменных и оценке прироста 
объяснимой дисперсии зависимой переменной (инкремента), по-
лученного на каждом шаге анализа. В роли независимых перемен-
ных (предикторов) фигурировали показатели смыслообразующей 
и смыслореализующей функции профессиональной деятельности 
(индексы терминальности и инструментальности), а зависимой 
переменной поочередно назначались осмысленность жизни, удо-
влетворенность жизнью и смысложизненный кризис. Последова-
тельность включения предикторов в регрессионную модель была 
следующей: шаг 1 – индекс терминальности; шаг 2 – индекс инстру-
ментальности; шаг 3 – интеракция индексов терминальности и ин-
струментальности, соответствующая взаимодействию функций 
смыслообразования и смыслореализации. Статистическая значи-
мость прибавки дисперсии, достигнутой на каждом шаге, тести-
ровалась инкрементным F-критерием Фишера. В целях элимина-
ции влияния статусных переменных все расчеты производились 
не на «сырых» баллах, а на нестандартизированных остатках, пред-
варительно полученных путем регрессии статусных переменных 
(пола, возраста, уровня образования, сферы занятости, семейно-
го, родительского и должностного положения) на каждую психо-
логическую переменную. Во избежание эффекта коллинеарности 
значения независимых переменных были подвергнуты процедуре 
центрирования [35]. Результаты иерархического регрессионного 
анализа представлены в таблице 2.

Из табличных данных видно, что все итоговые регрессионные 
модели оказались статистически достоверными, хотя и неравны-
ми по своим объяснительным и прогностическим возможностям 
(R2=0,068∼0,235, p≤0,01∼0,001). Отсюда напрашивается вывод о том, 
что смыслообразующая и смыслореализующая функции профессио-
нальной деятельности существенно детерминируют развитие и «са-
мочувствие» личности как субъекта жизни. И это закономерно, 
поскольку за счет этих функций профессиональная деятельность 
облегчает решение кардинальных задач личностного развития, 
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а именно: обретение, сохранение и осуществление смысла в жиз-
ни. Во всех регрессионных моделях на втором шаге анализа – после 
включения в набор предикторов показателя смыслореализующей 
функции – произошло значимое повышение доли объяснимой дис-
персии осмысленности жизни (ΔR2=0,017, p≤0,05), удовлетворен-
ности жизнью (ΔR2=0,215, p≤0,001) и смысложизненного кризиса 
(ΔR2=0,093, p≤0,001). Поскольку каждый показатель вносит свой 
уникальный (аддитивный) вклад, можно констатировать раздель-
ность и относительную независимость смыслообразующей и смыс-
лореализующей функций профессиональной деятельности.

Об автономном и избирательном воздействии данных функций 
на развитие личности как субъекта жизни также свидетельствует 
дифференцированная картина их связей с зависимыми переменны-
ми. Внутренняя логика этих связей становится понятной и доступ-
ной для интерпретации, если учитывать психологическую природу 
и механизмы формирования осмысленности жизни, удовлетво-
ренности жизнью и смысложизненного кризиса. Так, если осмыс-
ленность репрезентирует сам факт наличия и сохранности смысла 
в жизни, то ее первоочередным условием должно быть личностное 
принятие профессии, работы, карьеры как жизненной ценности, т. е. 
смыслообразующая функция профессиональной деятельности. Это 
подтверждается результатами иерархической регрессии: вышеупо-
мянутая функция (β=0,21, t=2,99, p=0,003) лучше предсказывает 
общий уровень осмысленности жизни по сравнению со смыслореа-

Таблица 2
Результаты иерархического регрессионного анализа

Предик-
торы

Зависимые переменные

Осмысленность жизни
Удовлетворенность 

жизнью
Смысложизненный 

кризис

Шаг 1 Шаг 2 Шаг 3 Шаг 1 Шаг 2 Шаг 3 Шаг 1 Шаг 2 Шаг 3

ИТ 0,22** 0,20** 0,21** 0,10 0,05 0,05 –0,12Ψ –0,17* –0,17**

ИИ 0,14* 0,13Ψ 0,46*** 0,45*** –0,31*** –0,34***

ИТ×ИИ 0,05 –0,01 –0,15*

R2 0,049** 0,066*** 0,068** 0,01 0,225*** 0,235*** 0,014Ψ 0,108*** 0,129***

ΔR2 0,017* 0,003 0,215*** 0,01 0,093*** 0,021*

Примечание: Ψ –p≤0,10, * – p≤0,05, ** – p≤0,01, *** – p≤0,001; ИТ– индекс терминаль-
ности; ИИ– индекс инструментальности; в качестве показателей связи предикторов 
с зависимой переменной в таблице приведены стандартизированные коэффициен-
ты регрессии (β).
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лизующей функцией (β=0,13, t=1,79, p=0,06). Иными словами, росту 
осмысленности в большей мере способствует принятие профессио-
нального труда как предельной ценности и конечной цели в жиз-
ни, а не вспомогательного средства или операционального способа 
жизнедеятельности. Однако и в качестве инструмента реализации 
смысла профессия вносит довольно весомый вклад в поддержание 
приемлемого уровня осмысленности жизни. Это объясняется тем, 
что позитивные эмоции, сопровождающие успешную реализацию 
смысла, по принципу обратной связи подпитывают, подкрепляют 
чувство осмысленности, т. е. способствуют решению задачи сохра-
нения, подержания смысла жизни. Как пишет К. А. Абульханова, 
«достигая конкретных целей в жизни, мы не утрачиваем ее смысла, 
а, напротив, усиливаем его, убеждаемся в нем, переживаем его» [1, 
с. 73]. Поэтому, подчеркивая основополагающее значение смысло-
образующей функции для обеспечения высокой и стойкой осмыс-
ленности жизни, нельзя также не отметить значимую роль смыс-
лореализующей функции профессионального труда.

Удовлетворенность жизнью значимо обусловлена смыслореали-
зующей функцией (β=0,45, t=7,03, p=0,000), в то время как смысло-
образующая функция профессиональной деятельности не оказывает 
на нее существенного влияния (β=0,05, t=0,84, p=0,39). Дело в том, 
что удовлетворенность жизнью – своего рода субъективный «экви-
валент» реализованности жизненно значимых целей, мотивов и цен-
ностей личности. К. А. Абульханова отмечает, что удовлетворенность 
или неудовлетворенность – «сложное, но всегда обобщенное чувст-
во состоявшейся или несостоявшейся, удачной или неудачной жиз-
ни» [1, c. 12], которое выступает «важным показателем личностных 
достижений» [1, с. 231]. Содержание смысложизненных ценностей 
не так важно для достижения удовлетворенности, как продуктив-
ность и своевременность самого процесса практической реализа-
ции. Вполне естественно, что с точки зрения удовлетворенности 
жизнью профессиональная деятельность ценна не столько функ-
цией смыслообразования (как содержательно определенный смысл 
жизни), сколько функцией смыслореализации (как надежный спо-
соб или эффективное средство реализации смысла жизни).

Особое внимание привлекает регрессионная модель, в которой 
зависимой переменной избран смысложизненный кризис в разви-
тии личности. Как отмечалось в начале статьи, функции профессио-
нальной деятельности с наибольшей отчетливостью высвечиваются 
в ситуации, когда она оказывается заблокированной, деформиро-
ванной или неуспешной. Психологические проблемы, возникающие 
вследствие функциональной ограниченности или недостаточности 
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профессиональной деятельности, часто являются индикативны-
ми (показательными) для отдельных функций, т. е. отражающими 
их качественную специфику. Иными словами, каждая отдельная 
функция, будучи парализованной или искаженной, влечет за собой 
особенные проблемы в существовании, развитии и функциониро-
вании личности, а специфика психологических проблем, которые 
испытывает личность, указывает на особенности «расстроенных» 
или «выпавших» функций. Поэтому, когда исследование касается 
столь специфической функции профессиональной деятельности, 
как опосредование процессов обретения, сохранения и осуществле-
ния смысла в жизни, требуется анализ особой категории психоло-
гических проблем. Это проблемы, составляющие сущность смыс-
ложизненного кризиса в развитии личности и спровоцированные 
отсутствием, потерей или нереализованностью индивидуального 
смысла жизни. В этой связи кризис представляется крайне инфор-
мативной зависимой переменной, в отношениях с которой смыс-
ложизненные функции профессиональной деятельности должны 
проступить с максимальной рельефностью. Действительно, как по-
казывают результаты иерархической регрессии, и функция смысло-
образования (β=–0,17, t=–2,55, p=0,012), и функция смыслореали-
зации (β=–0,34, t=–4,93, p=0,000) находится в значимой обратной 
связи с вероятностью возникновения и остротой переживания смыс-
ложизненного кризиса. Как обретение, так и осуществление смыс-
ла в профессии является действенным способом предотвращения 
или сопротивления экзистенциальному кризису.

В рамках настоящего исследования интересны не только «глав-
ные эффекты», отражающие раздельное влияние функций профес-
сиональной деятельности, но и «эффекты интеракции», выявляю-
щие вклад межфункционального взаимодействия в детерминацию 
развития личности как субъекта жизни. Единственным показате-
лем субъектного развития, существенно зависящим от этого вза-
имодействия, оказался смысложизненный кризис (β=–0,15, t=–2,17, 
p=0,031). Это в очередной раз подтверждает, что именно кризис яв-
ляется «лакмусовой» проблемой, которая обнажает смысложизнен-
ные функции профессиональной деятельности. По общему правилу, 
если интеракция имеет отрицательный регрессионный коэффици-
ент, то связь одного предиктора с зависимой переменной сильнее 
при высоких значениях другого предиктора, участвующего в интер-
акции [35]. Следовательно, смыслореализующая функция профес-
сиональной деятельности оказывает более сильное антикризисное 
воздействие на развитие личности при условии, что работа является 
смыслом жизни. Точно так же, когда работа является способом осу-
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ществления смысла в жизни, смыслообразующая функция профес-
сионального труда более активно защищает личность от наступле-
ния и эскалации кризиса. В общем, в контексте противодействия 
кризису межфункциональное взаимодействие носит синергический 
характер: смысложизненные функции профессиональной деятель-
ности оказываются не просто комплементарными (параллельно 
действующими и не исключающими одна другую), но, более того, си-
нергичными (содействующими и усиливающими друг друга).

Таким образом, проведенное исследование приближает к пони-
манию сложных взаимозависимостей и переплетений «профессио-
нального» и «жизненного». Основываясь на полученных результатах, 
можно утверждать, что при условии выполнения профессиональной 
деятельностью функций смыслообразования и смыслореализации, 
прогресс профессионального развития придает импульс развитию 
личности в качестве субъекта жизни, а успешность в профессии вы-
ступает залогом жизненного успеха.
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Социально-экономические глобализационные процессы, про-
исходящие в нашей стране и в мире в целом, обусловили вы-

раженный интерес со стороны многих исследователей к феномену 
востребованности/невостребованности личности. На фоне посту-
лирования безработицы и недоиспользования трудового потенци-
ала личности как основных характеристик современного рынка 
труда [5, 6, 11, 12 и др.] в исследованиях отмечается характерная 
для современной России невостребованность наиболее образован-
ной и высококвалифицированной части общества. Ряд ученых под-
черкивают, что невостребованные кадры, годами не работающие, 
теряют свою квалификацию, становятся неспособными к труду и де-
градируют как личности [5]. Положение дел отягощается еще тем, 
что в современных социокультурных и экономических условиях 
востребованность профессионала уже не регулируется общест-
вом, государством и человек может положиться в основном только 
на себя. Выключение из сферы материального и социокультурного 
производства значительной части человеческого потенциала со-
провождается ростом социального неравенства и маргинализацией 
целых социальных групп [9]. Таким образом, общество стоит перед 
необходимостью создания научно обоснованных механизмов эф-
фективной реализации социального и профессионального ресур-
сов личности молодежи – носителя потенциала будущего, а также 
людей зрелого и пожилого возраста – обладателей накопленного 
потенциала прошлого и настоящего. Поэтому актуальность сис-
темного анализа социально-профессиональной востребованности 
личности (СПВЛ) имеет важное не только научное, но и выраженное 
практическое значение. Своевременное решение задачи активиза-
ции личностных ресурсов востребованности будет способствовать 
не только эффективному использованию трудового потенциала 

Субъект в триаде «социум–

профессиональная деятельность–

личность»: метасистемный подход

Е. В. Харитонова
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страны, но и обеспечению социальной, экономической и психоло-
гической безопасности личности и общества в целом.

Целью данной статьи было представление концептуальных ос-
нований социально-профессиональной востребованности личнос-
ти с раскрытием ее структурных и функциональных характеристик, 
возрастных и стилевых особенностей.

Анализ теоретических источников позволил выявить выражен-
ную ширину феноменологической сущности понятия «востребован-
ность» – от востребованности профессии как соотношения емкости 
спроса и емкости предложения на рынке труда, востребованности 
специалиста как «степени соответствия совокупности экономичес-
ких, профессиональных, личностных и социальных характерис-
тик специалиста, сформированных в процессе освоения специали-
зированной образовательной программы, сложившемуся спросу 
для данной специальности (образовательной программы) на рын-
ке труда» [2], востребованности как вторичной функции организа-
ции по формированию и реализации ее социального потенциала [3] 
до чувства собственной востребованности как показателе состоя-
тельности самотрансценденции, состоящем в осознании человеком 
того, что ему не придется искать возможность быть полезным дру-
гому; когда надо – его позовут [10]. Каждое из определений востре-
бованности основано не только на выделении разных феноменоло-
гических признаков и структурных элементов, но и подразумевает 
разные обусловливающие их факторы, что осложняет понимание 
сущности самого явления, особенностей его развития и способов
диагностики.

С одной стороны, значительное количество работ по данной 
проблеме свидетельствует о важности исследований востребован-
ности личности. С другой стороны, даже в рамках каждого из су-
ществующих подходов отсутствует не только единое концептуаль-
ное объяснение факторов, структуры и механизмов формирования 
востребованности, но и определение самого термина «востребован-
ность личности». Отсутствие единого взгляда на данный феномен 
препятствует осуществлению как объяснительных, так и прогности-
ческих функций существующих моделей востребованности личнос-
ти. В качестве путей преодоления трудностей в исследовании вос-
требованности личности можно назвать уход от методологических 
подходов, ограничивающих рассмотрение только профессиональной 
востребованности как показателя эффективности трудоустройства 
граждан или использования профессионального ресурса человека, 
через раскрытие междисциплинарного статуса данного феномена, 
предполагающего многоуровневый анализ факторов и условий ре-
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ализации профессионального потенциала личности в личностно 
и социально значимой деятельности.

Анализ востребованности специалистов в социологических ис-
следованиях проводится в плоскости «социум–профессия», при этом 
ряд авторов считают перспективным анализ проблем отдельно-
го человека или группы людей, а не рассмотрение общих вопро-
сов глобализации культуры и общества. Анализ востребованности 
в большинстве психологических и экономических работ проводится 
с учетом таких демографических характеристик личности, как пол 
и возраст, в лучшем случае с привлечением данных об образователь-
ном статусе профессионала, что значительно ограничивает про-
гностический характер результатов таких исследований, поскольку 
анализ ведется в системе отношений «личность–профессия». Рас-
ширение анализа субъекта профессиональной деятельностии его 
развития возможно при переходе к анализу в системе отношений 
«человек–мир» [1, 4, 7 и др.]. Во многих исследованиях подчеркивает-
ся важность социальной составляющей при достижении человеком 
своей востребованности, но при этом анализ данной составляющей 
сводится лишь к выявлению роли социальных сетей в построении 
карьеры и поиске работы, что значительно ограничивает роль со-
циума в построении СПВЛ.

В связи с неоднозначностью трактовки термина «востребо-
ванность», методологическим фундаментом изучения социаль-
но-профессиональной востребованности личности обозначен 
интегративный подход. Под социально-профессиональной вос-
требованностью личностью мы понимаем метасистему взаимо-
отношений трех составляющих: социума, личности и профессии. 
Оценка востребованности личности только со стороны общества 
является односторонней, так как важно не только какова система 
отношений между рассматриваемыми составляющими, а форми-
рующаяся метасистема СПВЛ на основе осознания субъектом сво-
ей собственной востребованности на уровне личности, профессии, 
социума. Социально-профессиональная востребованность лич-
ности порождается ее способностью к своевременному проявле-
нию активности в личностно и социально значимой деятельности 
при одновременном учете требований к ней со стороны социума 
и профессии, а точнее конкретной социально-профессиональной 
среды, в рамках которой личность осуществляет свою деятель-
ность.

С учетом взаимоотношений трех составляющих основные на-
учные подходы к изучению востребованности можно представить 
в виде следующей иерархической схемы (рисунок 1).
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Исходя из иерархической схемы анализа, можно предложить детер-
минационную модель социально-профессиональной востребован-
ности личности, состоящую из пяти уровней влияния на востребо-
ванность личности (рисунок 2).

Рис. 1. Иерархическая схема анализа СПВЛ

Рис. 2. Детерминационная модель социально-профессиональной востре-
бованности личности (CПВЛ)
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Каждый уровень имеет свои факторы, условия и механизмы 
формирования и функционирования и представлен в идеальной 
и реальной формах:

 – макросоциальный уровень детерминации востребованности – 
характеристики макросоциальной ситуации с точки зрения 
глобальных процессов, происходящих в мировой экономике, 
препятствующих или способствующих реализации ресурсов 
человека как субъекта профессиональной деятельности; госу-
дарственная политика по эффективности использования тру-
довых ресурсов и регулированию рынка труда, наличие дейст-
венных правовых механизмов защиты прав субъекта труда; 
общество: ценность труда и общественно-полезной деятельнос-
ти, представление о востребованной личности, востребованной 
профессии (модели соответствия «общество, государство–про-
фессия») – механизмы государственного регулирования рынка 
труда и формирования общественного сознания;

 – экзосоциальный уровень детерминации востребованности – 
особенности федеральной и региональной политики по управ-
лению рынком труда и учет востребованности профессий 
при регулировании работы учреждений профессионального 
образования (НПО, СПО и ВПО); провозглашаемая и реальная 
востребованность профессии на рынке труда, представления 
о труде и профессиях в этнических и региональных сообщест-
вах (модели соответствия «рынок труда–личность») – механиз-
мы регионального регулирования рынка труда и формирования 
общественного сознания;

 – мезосоциальный уровень детерминации востребованности – 
объективные и субъективные возможности трудового поста 
в реализации профессионального потенциала субъекта тру-
да; представление администрации о профессионале в условиях 
конкретной организации: профессионал не только должен соот-
ветствовать требованиям работодателя по уровню выраженнос-
ти у него требуемых профессиональных качеств, но принимать 
организационную культуру, коллектив (модели соответствия 
«организация–личность») – механизмы административного ре-
гулирования реализации социального и профессионального по-
тенциала личности;

 – микросоциальный уровень детерминации востребованности – 
отношение ближайшего социального окружения к личности 
как субъекту профессиональной деятельности (модели соот-
ветствия «семья, референтные группы–личность») – механиз-
мы межличностной аттракции, аффилиации, референтности;
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 – личностный уровень детерминации востребованности – качест-
венное своеобразие социально, личностно и профессионально 
ориентированных характеристик, обусловливающих уровень 
притязания и потребности личности в самореализации в дея-
тельности полезной и значимой для себя/других (модели акти-
визации личностных ресурсов востребованности) – механизмы 
своевременной самооценки и управления личностью своими 
ресурсами.

Первые четыре уровня детерминации отражают внешние факторы 
и лишь личностный уровень – внутренние факторы.

Метасистемный анализ СПВЛ. Внешняя – объективная реаль-
ность, т. е. система отношений сначала между личностью и социу-
мом, а затем – между личностью, социумом и профессией получает 
в психике «удвоенное» существование в форме системы субъектив-
ных отношений личности к себе как к значимой для себя и других. 
Субъективная реальность, с одной стороны, представлена как субъ-
ективная модель объективных отношений, а с другой стороны, от-
ражает объективную реальность, в которую личность реально вклю-
чена. Несовпадение этих двух модусов субъективной реальности 
может служить источником большинства психологических проб-
лем личности, преодоление которых выступает мощным фактором 
ее развития [8]. Анализ социально-профессиональной востребован-
ности личности следует проводить только при одновременном уче-
те реальных взаимоотношений между личностью, социумом и про-
фессией и их субъективной внутренней картины.

Структурный анализ СПВЛ. Общим для всех метасистем являет-
ся метасистемный принцип их организации – включение в себя пя-
ти основных уровней: метасистемный – метасистема субъективных 
отношений к себе как к значимому для других; системный – системы 
отношений «личность–социум», «социум–профессия», «профессия–
личность»; субсистемный – микросистемные отношения личности 
с социальными (семья, референтные группы) и профессиональны-
ми группами (администрация, коллеги), внутриличностные отно-
шения; компонентный – функциональные и структурные компонен-
ты; элементный – восприятие отношения других и самоотношение 
как к значимому для других. В рамках трех выделяемых основных 
систем отношений можно предложить трехмерную модель востре-
бованности личности (рисунок 3).

Кризис социально-профессиональной востребованности явля-
ется следствием конфликтных отношений между составляющими 
«личность», «социум» и «профессия» вследствие влияния как вну-
тренних так и внешних факторов (на рисунке 3 секторы с С–, Л– и П–). 
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Максимальные конфликтные отношения между составляющими 
СПВЛ наблюдаются у типа С–Л–П–, в качестве эталонной модели 
выступает тип С+Л+П+, предполагающем максимальную реализо-
ванность человека как профессионала и личности в деятельности 
значимой и полезной для себя и других.

Компонентный анализ СПВЛ. Компоненты СПВЛ можно вы-
делить по «морфологическому» и функциональному принципам. 
Структурные компоненты: самоэффективностный, идентификаци-
онный, самореализационный, компетентностный, авторитетност-
ный, социально реализационный (рисунок 4).

Функциональные компоненты: социально, личностно и про-
фессионально ориентированные психологические характеристики 
личности, определяющие ее направленность на самореализацию 
в определенной сфере.

Функциональный анализ СПВЛ. СПВЛ как система со «встроен-
ным» метасистемным уровнем активно использует в качестве ме-
ханизмов и средств своей функциональной, процессуальной орга-
низации структурную и временнýю системность, обладая при этом 
средствами саморегулирования. Использование структурной сис-
темности происходит при сочетанном изменении социального, лич-
ностного и профессионального компонентов СПВЛ. В соответствии 
со структурными компонентами востребованности можно система-

Рис. 3. Трехмерная модель социально-профессиональной востребован-
ности личности

С+ и С–, Л+ и Л–, П+ и П– – выраженность социально, личностно 
и профессионально ориентированного векторов; серым фоном вы-
делены два крайних варианта выраженности характеристик (С–Л–П– 
и С+Л+П+).
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тизировать механизмы ее становления: «Я смог…» (механизмы свое-
временной оценки и управления ресурсами); «Я принадлежу к…» 
(механизмы идентификации, присоединения к группе); «Я саморе-
ализовался…» (механизмы самореализации в профессиональной 
деятельности); «Я способен…» (механизмы мобилизации профес-
сиональных знаний, умений и опыта); «Меня уважают…» (меха-
низмы межличностной аттракции и референтности); «Я полезен 
для других…» (механизмы оценки результатов своей деятельности). 
В соответствии с выделенными механизмами в качестве барьеров 
социально-профессиональной востребованности могут выступать 
выученная беспомощность; маргинализм, отчуждение от профес-
сиональной группы; болезненное переживание невозможности про-
фессиональной самореализации; некомпетентность, отчуждение, 
нереферентность для других; убежденность в ненужности, беспо-
лезности своего труда.

Благодаря временнóй системности личность способна распреде-
лять свой функциональный ресурс «вдоль оси времени» – как пред-
восхищая (еще не вступив в отношения, человек может предвосхи-
щать их, моделируя, прогнозируя, оценивая возможные последствия, 

Рис. 4. Структурные компоненты социально-профессиональной востребо-
ванности личности (СПВЛ)

УРПП – удовлетворенность степенью реализации профессиональ-
ного потенциала, ПС – профессиональная самореализация, ППС – 
принадлежность к профессиональному сообществу, ПА – профессио-
нальная авторитетность, ПК – профессиональная компетентность, 
ОРПД – оценка результатов профессиональной деятельности.
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характерен в основном для юношеского возраста), так и продлевая 
уже не существующие в реальном времени отношения в субъек-
тивной реальности за счет воспоминаний, характерен в основном 
для пожилого возраста). Используя оба механизма, личность оказы-
вается в состоянии управлять процессами объективной реальности, 
причем не только меняя отношения к ним, но и реально изменяя 
их за счет регуляции своего поведения.

Генетический анализ СПВЛ (динамика СПВЛ в процессе персоноге-
неза и профессиогенеза личности). Функционирование динамической 
метасистемы СПВЛ обусловлено осознанием личностью своей вос-
требованности в социуме (социальной значимости, т. е. значимости 
для другого), зависит от конкретных условий протекания социали-
зации и профессионализации человека и предполагает взаимодейст-
вие, взаимообусловленность социума, личности и профессии. Систе-
мообразующим фактором метасистемы СПВЛ выступает личность 
как субъект социально-профессиональных отношений.

На разных этапах жизненного и профессионального пути со-
циум, личность и профессия вступают в разные взаимоотношения, 
обеспечивая разный вклад со стороны каждой составляющей в ста-
новление метасистемы СПВЛ. В зависимости от доминирующего 
влияния на становление метасистемы СПВЛ отношений между от-
дельными составляющими можно выделить периоды и этапы фор-
мирования и соответствующие им стили социально-профессиональ-
ной востребованности личности. Допрофессиональный период СПВЛ 
длится от рождения до подросткового возраста включительно. Про-
фессиональный период СПВЛ включает в себя юношеский, средний 
и пожилой возрастные периоды (в случае продолжения профессио-
нальной деятельности после наступления пенсионного возраста) 
и делится на два этапа – начальный (юношеский и первый период 
среднего возраста) и основной (второй период среднего и пожилой 
возраст) этапы профессиогенеза СПВЛ. Постпрофессиональный пе-
риод СПВЛ присущ людям пожилого возраста, нормативно вышед-
ших на пенсию. В рамках каждого из доминирующих стилей отно-
шений человек вынужден разрешать возникающие противоречия 
в системах отношений «социум–личность», «профессия–личность», 
«социум–профессия».

Включение в персоногенезе человека в метасистему востребо-
ванности третьей составляющей сопровождается дифференциаци-
ей стилей взаимоотношений между составляющими и увеличением 
круга других в стремлении личности к социальной значимости: начи-
ная с младенческого возраста, круг значимых отношений личности 
растет от системы «ребенок–мама» (ребенок для мамы) до системы 
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«профессионал–общество» (профессионал для общества). Макси-
мальное возможное количество стилей – восемь (согласно трехмер-
ной модели СПВЛ), наблюдается в профессиональный период СПВЛ.

Существует выраженная возрастная динамика параметров со-
циально-профессиональной востребованности личности, а также 
усиление с возрастом их дифференциации за счет проявления раз-
личных факторов (пола, семейного, профессионального и образо-
вательного статусов и личностных особенностей).

На основании трехфакторной модели выделены 8 стилей СПВЛ, 
дифференцированных по уровню сформированности социально, 
личностно и профессионально ориентированных характеристик, 
обусловливающих разный уровень выраженности у личности соци-
ального интереса, самоотношения и эффективных способов взаимо-
действия с окружающей ее действительностью: стиль Н3 – незрелая 
зависимая личность, не доверяющая миру и себе, высоко подвласт-
ная средовым воздействиям; стиль Н2 – незрелая депрессивная 
личность с выраженным комплексом неполноценности; стиль Н1 – 
созерцатель, не готовый к изменениям, ожидающий поддержки 
от других; стиль С3 – гедонист; стиль С1 – созерцатель, стремящий-
ся к самореализации; стиль С2 – средневостребованная личность, 
избегающая неудачи; стиль В2 – максималист, стремящийся к успе-
ху и склонный к риску; стиль В1 – зрелая личность с выраженным 
социальным интересом, способная своевременно объективировать 
свою активность в неадаптивной активности.

Выделенные стили СПВЛ потенциально выступают в качест-
ве этапов формирования востребованности от незрелой личности, 
не доверяющей миру и себе, полагающейся на внешние ресурсы, 
до идеального стиля СПВЛ (зрелая личность с выраженным соци-
альным интересом, способная своевременно объективировать свою 
активность в неадаптивной активности), предполагающего макси-
мальную реализацию человека в социальной, личностной и про-
фессиональной сферах и способного эффективно актуализировать 
как внутриличностные, так и средовые ресурсы.

Имеются различия в стратегиях достижения социально-про-
фессиональной востребованности на первом и втором этапах про-
фессиогенеза СПВЛ: молодежь достигает востребованности за счет 
стремления к максимальной самореализации в личностно значимой 
деятельности при сниженном оценивании результатов, некритично-
сти к своим действиям и высоком уровне принятия риска; старшее 
поколение – за счет серьезного вдумчивого отношения к выполня-
емой работе, приверженности социальным интересам и социаль-
ной уступчивости.
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Таким образом, полный анализ субъекта профессиональной 
деятельности возможен лишь при учете особенностей взаимоот-
ношений составляющих триады «социум–профессия–личность». 
Одним из основополагающих подходов при анализе субъекта в вы-
деляемой триаде является метасистемный, показывающий удвоен-
ное существование объективно существующих отношений между 
составляющими СПВЛ в виде субъективной реальности. Достиже-
ние субъектом своей социально-профессиональной востребованнос-
ти возможно лишь при своевременном проявлении им активности 
в личностно и социально значимой деятельности при одновремен-
ном учете требований к нему со стороны социума и профессии, 
а точнее конкретной социально-профессиональной среды, в рамках 
которой он осуществляет свою деятельность.
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Нормативность, или соответствие определенным нормам1, ис-
ходно присуща профессиональной деятельности. Ожидаемые 

результаты, средства и способы профессиональной деятельности, 
правила взаимодействия и поведения персонала в организации вы-
ступают в качестве норм, обязательных для включенного в эту дея-
тельность человека. Нормативность результатов, средств и других 
перечисленных компонентов профессиональной деятельности до-
статочно очевидна и не требует специального обоснования.

Менее очевидно, что профессиональная деятельность содер-
жит указания на мотивы, которыми должен руководствоваться 
человек. Они связаны не с его личными устремлениями, а с пред-
назначением и содержанием деятельности. Данные мотивы зада-
ются человеку точно так же, как результаты, средства и способы 
деятельности, а значит, могут рассматриваться как нормативные. 
С помощью термина «нормативные» подчеркивается, что в профес-
сиональной деятельности человек, при всем многообразии своих 
личных устремлений, должен руководствоваться этими мотивами 
как доминирующими. Поскольку предназначение и содержание про-
фессиональной деятельности определяются обществом, постольку 
нормативные мотивы являются общественно одобряемыми и соци-
ально желательными.

Нормативный подход направлен на обоснование и создание 
представлений о том, какими должны быть состав, содержание 
и организация доминирующих мотивов, определяющих направ-
ленность личности профессионала.

Цель данного исследования состоит в теоретико-эмпирическом 
обосновании нормативного подхода к изучению направленности 
личности профессионала.

1 Норма (от лат. norma) – руководящее начало, правило, образец.

Направленность личности 

профессионала: нормативный подход

А. А. Обознов
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Нормативные мотивы профессиональной деятельности

Нормативный подход к изучению направленности личности про-
фессионала в теоретическом плане основывается на принятом в оте-
чественной психологии положении о решающем значении общест-
венных отношений и условий для развития личности человека, его 
мотивационной сферы. Так, согласно С. Л. Рубинштейну, мотивы 
человека определяются теми задачами, которые перед ним ставит 
общество, во всяком случае не в меньшей мере, чем эти задачи – мо-
тивами человека [10].

Наиболее четко тезис о том, что общественные отношения 
и условия несут в себе мотивы деятельности, был сформулирован 
А. Н. Леонтьевым. Он отмечал, что первопричины деятельности чело-
века связаны с его жизнью в обществе, его включенностью в общест-
венные отношения. Поэтому мотивацию человека нельзя понять, 
рассматривая индивидуальные потребности человека как первич-
ные и основные и упуская из виду, «что в обществе человек находит 
не просто внешние условия, к которым он должен приноравливать 
свою деятельность… что сами эти общественные условия несут в се-
бе мотивы и цели его деятельности, ее средства и способы; словом, 
что общество производит деятельность образующих его индивидов» 
[10, с. 83; курсив мой. – А. О.].

Данный тезис справедлив, прежде всего, по отношению к про-
фессиональной деятельности. Как отмечалось выше, всякая про-
фессиональная деятельность содержит указания на нормативные 
мотивы, которые должны стать доминирующими для включенно-
го в нее человека.

Рассмотрим некоторые из нормативных мотивов. Один из них – 
мотив общественной значимости и востребованности результатов 
профессиональной деятельности. Любой ее вид нацелен, в конечном 
счете, на получение результатов, которые предназначены для ис-
пользования другими людьми и востребованы ими. С этим моти-
вом содержательно связан другой нормативный мотив – это мотив 
обязательности получения именно тех результатов, которые заданы 
профессиональными задачами, с помощью нормативных средств 
деятельности и нормативным способом. Получение результатов, 
не соответствующих заданным, и/или применение ненормативных 
средств и способов деятельности означает срыв профессиональной 
деятельности или отказ от нее.

Еще один нормативный мотив – это мотив материального воз-
награждения за результаты деятельности. Получаемое вознаграж-
дение должно обеспечивать необходимые финансовые предпосыл-
ки благополучия и развития человека.



73

По мере эволюции общества, представления о предназначении 
профессиональной деятельности расширяются. Это значит, что рас-
ширяется и круг нормативных мотивов, которые человек находит 
в профессиональной деятельности.

Так, в настоящее время все большее распространение получа-
ет представление о том, что предназначение профессиональной 
деятельности не сводится к обязательному производству общест-
венно полезных результатов и вознаграждению за них. Профессия 
рассматривается еще и как основная сфера личностного развития, 
самореализации, самосовершенствования и самоутверждения че-
ловека [2]. В зарубежных исследованиях по позитивной психологии 
все более настойчиво утверждается тезис о том, что сам процесс про-
фессиональной деятельности должен приносить ее участникам по-
ложительные переживания, вызывать у них состояния увлеченнос-
ти работой [11]. Таким образом, развитие личности профессионала 
и обеспечение увлеченности работой начинают рассматриваться 
не только как исходящий от профессионала запрос, но и как зада-
ваемое обществом предназначение профессии.

Иными словами, в профессию «закладываются» в качестве нор-
мативных мотивы личностного развития, самореализации, самосо-
вершенствования и самоутверждения, а также мотивы получения 
положительных переживаний в процессе деятельности. Соответст-
венно, цели, содержание, организационная структура и условия 
профессиональной деятельности должны быть преобразованы так, 
чтобы предоставить человеку возможности для личностного роста 
и положительных переживаний в процессе деятельности.

Можно выделить универсальные, т. е. присущие всем видам про-
фессиональной деятельности во всех обществах и эпохах, и вновь 
возникающие, т. е. вводимые на определенных этапах развития 
в некоторых обществах, нормативные мотивы. К универсальным 
относятся мотивы общественной значимости и востребованности 
результатов профессиональной деятельности, мотив обязательнос-
ти получения требуемых результатов деятельности и мотив мате-
риального вознаграждения. Ко вновь вводимым относятся мотивы 
личностного развития, самореализации, самосовершенствования 
и самоутверждения, а также мотивы получения положительных 
переживаний в процессе деятельности.

Представление о нормативной направленности
личности профессионала

Выделение нормативных мотивов позволяет перейти к обоснова-
нию представления о нормативной направленности личности про-
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фессионала. В этом представлении показывается, как должны быть 
организованы нормативные мотивы профессионала, чтобы он мог 
сохранять устремленность своих мыслей, чувств, психологических 
отношений и поступков к выполнению деятельности в соответствии 
с ее общественным предназначением1.

По своему содержанию нормативные мотивы подразделяются 
на две группы. В одну группу входят мотивы, выражающие общест-
венное предназначение результатов профессиональной деятель-
ности, – мотивы их значимости, востребованности и обязатель-
ности, в другую группу – мотивы вознаграждения, саморазвития 
личности в профессии, получения положительных переживаний 
от профессии.

Возникает вопрос, в каком соподчинении должны быть эти груп-
пы нормативных мотивов. В случае приоритетности мотивов само-
развития личности у профессионала может формироваться отно-
шение к профессии как средству достижения собственных целей 
в ущерб гарантированному достижению ожидаемых, обществен-
но ценных результатов. Негативные последствия такого отноше-
ния особенно очевидны в социономических профессиях, в которых 
«объектами» деятельности являются люди – пациенты, ученики, 
клиенты и т. п.

Гармонизация двух групп нормативных мотивов достигается 
в случае приоритетности мотивов общественного предназначения 
результатов профессиональной деятельности. Эти мотивы задают 
границы, включая этические и морально-нравственные, в пределах 
которых допускается реализация устремлений, порождаемых моти-
вами саморазвития личности профессионала. Например, примене-
ние изобретенных профессионалом усовершенствований возможно 
лишь в рамках установленных требований безопасности; внедре-
ние инициативно разработанных педагогом приемов обучения мо-
жет происходить только при соблюдении допустимых физических 
и психических нагрузок обучаемых и т. п. Менее приоритетными 
следует считать мотивы вознаграждения, мотивы личностного раз-
вития, самореализации, самоусовершенствования и самоутвержде-

1 В отечественной психологии направленность личности рассматрива-
ется в качестве ее ведущей характеристики и раскрывается как устой-
чивая устремленность мыслей, чувств, желаний, фантазий, психо-
логических отношений и поступков, которая является следствием 
доминирования ведущих мотивов [3]. То, как именно участвует лич-
ность в социальных процессах – содействует, противодействует или 
уклоняется от них, – зависит от ее направленности, формирующейся 
в процессе развития личности [6]. 
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ния в профессии, а также мотивы получения положительных, ра-
достных переживаний от профессии.

Сформулированное представление раскрывает общий принцип 
организации мотивов, определяющих нормативную направленность 
личности профессионала. Такая организация может приобретать 
особенности, порождаемые спецификой содержания и целей раз-
ных типов профессиональной деятельности. Рассмотрим представ-
ление о нормативной направленности личности у представителей 
социономических профессий.

В итоге многолетних психологических исследований профессио-
нальной деятельности учителей средних школ Л. М. Митина сфор-
мулировала следующее представление об иерархической структуре 
социально желательной педагогической направленности:

 – направленность на ребенка (и других людей), связанная с забо-
той, интересом, любовью, содействием развитию его личности 
и максимальной самоактуализацией индивидуальности;

 – направленность на себя, обусловленная потребностью в само-
совершенствовании и самореализации в сфере педагогического 
труда;

 – направленность на предметную сторону профессии учителя, 
т. е. на содержание учебного предмета [7].

В этом представлении доминирующими являются нормативные мо-
тивы, выражающие понимание современного общества о главном 
предназначении профессии школьного учителя – содействовать раз-
витию личности и индивидуальности учеников, заботиться о них, 
интересоваться их жизнью. Причем традиционное предназначение 
профессиональной деятельности учителя – обеспечить овладение 
учениками содержания учебных предметов – оказалось менее при-
оритетным, по сравнению не только с развитием личности учени-
ков, но и с самосовершенствованием и самореализацией учителей 
в профессии. По-видимому, такое представление о нормативной 
(социально желательной) педагогической направленности школь-
ного учителя объясняется тем, что содействовать развитию лич-
ности и индивидуальности учеников учитель сможет лишь в том 
случае, если сам стремится к самосовершенствованию и самореа-
лизации в профессии. Подчиненность мотивов саморазвития лич-
ности учителя мотивам развития личности и индивидуальности 
учеников означает, что стремления учителей к самосовершенство-
ванию и самореализации в профессии должны реализоваться опо-
средствованно, через развитие личности и индивидуальности
учеников.
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Можно считать, что зафиксированный в представлении о нор-
мативной педагогической направленности учителей приоритет мо-
тивов заботы и интереса к жизни учеников должен быть отнесен 
ко всем представителям «помогающих» профессий – медицинским 
и социальным работникам, воспитателям, практическим психоло-
гам и т. п. Пользователи их услуг – пациенты, люди с ограниченны-
ми возможностями, воспитанники, клиенты – ожидают от предста-
вителей «помогающих» профессий искренних проявлений заботы 
и заинтересованного отношения к своим проблемам. Например, па-
циенты придают подобным проявлениям со стороны врачей не мень-
шую важность, чем их профессиональной квалификации [9].

К сожалению, вопрос о специфике представлений о норматив-
ной направленности личности представителей разных профессий 
разработан явно недостаточно. Между тем такое представление 
служит необходимым ориентиром для решения широкого круга за-
дач по психологическому обеспечению профессиональной деятель-
ности – отбора, обучения и переподготовки, развития персонала.

Формирование и поддержание нормативной направленности 
личности в процессе профессиональной деятельности

Задача формирования у человека рассматриваемой нормативной 
направленности может быть осуществлена только в самой про-
фессиональной деятельности, ибо нормативная направленность 
(как и вообще направленность личности, включая нежелательную) 
и формируется, и проявляется в деятельности. В этой связи, уместно 
привести тезис, сформулированный В. Г. Асеевым: «Чтобы сделать 
труд не внешней для человека необходимостью, а внутренней по-
требностью, надо изменить и человека, и сам труд» [1, с.143].

Чтобы профессионал смог проявить нормативную направлен-
ность своей личности, должно быть достигнуто соответствие та-
кой направленности с профессиональной средой – содержанием 
деятельности, процедурами ее выполнения, условиями на рабочем 
месте, взаимоотношениями с сотрудниками, системой мотивиро-
вания, стилем руководства и т. д. Организация профессиональной 
среды должна быть такой, чтобы поддерживать нормативную на-
правленность личности профессионала, способствовать осознанию 
профессионалом общественной значимости и востребованности ре-
зультатов своей работы, личной ответственности за их достижение, 
создавать условия для развития личности в профессии. Рассматри-
ваемое соответствие особенно важно в условиях разделения труда 
в современных больших организациях. Сотруднику, выполняюще-
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му конкретное задание, зачастую трудно оценить связь результата 
своей работы с общественно значимыми и востребованными ито-
говыми результатами работы организации в целом.

Достижение рассматриваемого соответствия предполагает жела-
тельные изменения профессиональной среды одновременно на уров-
не организации в целом, уровне рабочей группы (бригады, отдела, 
подразделения) и уровне индивидуального трудового задания. Во-
прос заключается в разработке концепций проектного типа по об-
основанию профессиональной среды, соответствующей представ-
лению о нормативной направленности личности профессионала.

Применительно к уровню индивидуального трудового зада-
ния известным примером может служить концепция «ядерных» 
характеристик трудового задания, разработанная американскими 
психологами Дж. Р. Хэкманом и Г. Р. Олдхэмом [12]. Они исходили 
из представления (которое может быть названо нормативным), что 
работники в своем большинстве трудолюбивы и изобретательны, 
не боятся ответственности за результаты своего труда, относятся 
к работе как к источнику самореализации, внутренней удовлетво-
ренности и позитивных переживаний. Мотивационная сфера таких 
работников отличается доминированием мотивов достижения, от-
ветственности и саморазвития, признания профессиональных до-
стижений окружающими. Этим работникам присущ интерес к со-
держанию труда, увлеченность трудовым процессом.

Для того чтобы поддерживать желательные проявления личнос-
ти работников, их трудовые задания должны включать следующие 
характеристики, названные авторами «ядерными»:

 – разнообразие профессиональных умений – показатель задания, 
характеризующий возможности применения и раскрытия со-
трудником своих способностей, профессиональных знаний, 
умений и навыков в процессе выполнения трудового задания. 
Задания должны носить нестандартный характер и не сводить-
ся к выполнению одних и тех же операций. Создаются предпо-
сылки для формирования и поддержания интереса работников 
к выполняемому трудовому заданию и получению положитель-
ных переживаний от работы;

 – значимость задания – показатель общественной важности ре-
зультатов трудового задания для жизни и работы других людей 
и общества в целом. Создаются условия для актуализации у ра-
ботников осознания социальной значимости и востребованнос-
ти результатов выполнения трудового задания;

 – завершенность задания – показатель целостности задания, 
т. е. возможности его осуществления работником от начала 
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до завершения с ясно воспринимаемым результатом выполне-
ния. По возможности, работники должны создавать не отдель-
ные детали, а завершенные агрегаты или узлы. У них форми-
руется понимание связи результатов своего труда с конечным 
продуктом организации в целом;

 – автономия – показатель степени свободы и независимости 
при выборе работником режима работы и способов выполне-
ния трудового задания. Выполнение задания должно избавлять 
работника от излишнего контроля со стороны менеджмента. 
На работника возлагается ответственность за результаты свое-
го труда, повышается его авторитет;

 – обратная связь от работы – возможность оперативного получе-
ния работником понятной информации о качестве выполнении 
трудового задания. Работник получает возможность самостоя-
тельно, без внешнего контроля оценивать текущие результаты 
своего труда.

В своей совокупности перечисленные характеристики образуют 
мотивационный потенциал трудовой деятельности. Предполага-
лось, что при выполнении трудовых заданий с высокими значени-
ями мотивационного потенциала у работников должны возникать 
психические состояния, которые, в свою очередь, обусловливали 
актуализацию и поддержание мотивов достижения требуемых ре-
зультатов, ответственности, саморазвития, признания профессио-
нальных достижений, а также интереса работников к выполняемо-
му трудовому заданию. При этом должны возрастать показатели 
удовлетворенности трудом.

Результаты последующих полевых исследований подтвердили 
жизнеспособность рассматриваемой концепции. За счет придания 
«ядерным» характеристикам трудового задания большей выражен-
ности – например, большей сложности и завершенности, возложе-
ния на работников большей ответственности – можно усилить у них 
стремление трудиться более интенсивно, поднять удовлетворен-
ность трудом, снизить текучесть кадров.

Заключение

Положение о том, что направленность личности и формируется, 
и проявляется в деятельности, вовсе не означает, что формирова-
ние нормативной направленности может быть достигнуто за счет 
«подстройки» профессиональной среды под представление о такой 
направленности. Иначе говоря, формирование нормативной направ-
ленности не строится по схеме «стимул–реакция», где стимулами 
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являются, например, введенные в индивидуальное трудовое зада-
ние «ядерные» характеристики. Показано, что объективно одина-
ковые значения «ядерных» характеристик оценивались сотрудни-
ками по-разному, через «фильтр» их когнитивных оценок. Высокие 
оценки «ядерных» характеристик своей трудовой деятельности от-
мечались у сотрудников с творческой направленностью, смелостью 
в социальных контактах, доминантностью, стремлением к новизне, 
высоким волевым самоконтролем, подлинностью, высокой эмоцио-
нальной чувствительностью. У этих сотрудников выявлены высокие 
показатели удовлетворенности трудом и высокое качество выпол-
нения трудового задания [4].

На ограниченные возможности внешнего влияния на психи-
ку человека указывал еще Г. Мюнстерберг: «Сочеловек является 
для нас не только психическим объектом, в качестве какового он 
всецело принадлежит цепи причинных связей, но помимо этого он 
может интересовать нас как субъект, как „я“. В качестве объекта он 
есть содержание сознания, в качестве субъекта – это занимающий 
то или иное положение волящий дух. В качестве объекта он тре-
бует описывания и объяснения, в качестве субъекта он нуждается 
только в понимании, сопереживании, оценке. При таком подходе 
к ближнему – к ученику, к преступнику, к другу и врачу – нет ниче-
го, что явилось бы причиной и следствием, потому что все здесь от-
носится к системе намерений, стремлений и целей, которые нужно 
уловить в переживании и принять или отвергнуть» [8, с. 47].

Поскольку мы рассматриваем профессионала как субъекта дея-
тельности, а не в качестве средства решения задач общества, то фор-
мирование нормативной направленности личности возможно лишь 
в той мере, в какой это сочтет необходимым профессионал.
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Глобальные преобразования в политической, экономической 
и социальной сферах жизни российского общества, сопровожда-

ющиеся социально-экономическими, политическими кризисами, 
ростом теневого сектора, привели к «атрофии» нравственной сущ-
ности человека, ее деформации. Нравственный кризис современно-
го общества не может не вызвать беспокойства.

Современная социальная действительность требует огромной 
работы государства, общества и каждого человека по восстановле-
нию социально-правовой справедливости, повышению благополу-
чия российского общества, его нравственной реабилитации. В этой 
связи существует высокая потребность общества в профессионалах, 
не только как высококвалифицированных специалистах, обладаю-
щих ключевыми квалификациями, но и высоконравственными ха-
рактеристиками. Ибо, профессионал – это, прежде всего, субъект 
социальной среды, деятельность которого является основой благо-
состояния общества, его существования и развития.

Понимание высокой значимости нравственных факторов 
для жизни и деятельности человека заложены в работах Л. С. Вы-
готского, М. Вебера, И. А. Ильина, А. Н. Леонтьева, Л. С. Рубин-
штейна, Э. Фромма и др. Современными психологами (Л. Г. Дикая, 
А. Л. Журавлев, А. Б. Купрейченко, В. М. Пряжников, Н. С. Пряжни-
кова, Е. Ю. Пустовалов, Н. А. Коваль, А. Ю. Трубецкой, А. В. Юре-
вичи др.) также доказывается, что нравственные факторы 
нельзя рассматривать как рядоположенные экономическим, по-
литическим и т. д. Многие экономико-психологические феноме-
ны (мотивы, притязания, принципы, стратегии, и т. д.) имеют 
нравственную природу, поскольку определяются базовыми от-
ношениями субъекта к окружающему миру, людям, самому себе
[13, с. 3].

Нравственность профессионала: 

постановка проблемы и возможность 

исследования

А. Н. Бражникова
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Нравственность как психологический феномен, представляет 
собой не что иное, как преломление норм и принципов морали че-
рез себя, через свои психологические особенности и своеобразие 
жизненного пути, внутреннее принятие их как своих собственных, 
в результате чего личность начинает действовать и поступать по мо-
тиву «не могу иначе». Другими словами, психологический аспект 
нравственности состоит в выполнении личностью тех или иных 
моральных норм на основе внутренней потребности и способности 
следовать им в каждый данный момент своей жизни и деятельнос-
ти. И здесь мы говоримо нравственности как особом проявлении 
индивидуальной психики, в пространстве социальных отношений.

Целью статьи является постановка проблемы и возможность ис-
следования нравственности профессионала.

Специфичность нравственности как явления объективной 
и субъективной реальности часто порождает противоречие в тол-
ковании данного понятия. Под нравственностью понимают:

 – общую тенденцию вести себя, таким образом, который соот-
ветствует моральному кодексу общества (Артур Ребер);

 – естественное, природное состояние нравов человека (С. Л. Ру-
бинштейн);

 – совесть конкретного человека, основанная на принятии (или не-
принятии) существующих норм жизни, позволяющая человеку 
сохранить свое достоинство (Н. С. Пряжников);

 – целостную систему воззрений на должную социальную жизнь, 
выражающую то или иное понимание сущности человека и его 
бытия (А. Б. Купрейченко) и т. д.

Безусловно, своеобразие и сложность феномена «нравственности» 
не могут дать бесспорного и единого представления о данном по-
нятии.

Под нравственностью мы будем понимать качественную харак-
теристику человеческой психики, основанную на индивидуальной 
совести, выступающую в качестве стержневого образования личнос-
ти и являющуюся высшим уровнем психологической организации 
жизни и деятельности человека.

Взгляд на нравственность как на качественную характеристи-
ку человеческой души обосновал Аристотель в книге «Никомахова 
этика» [2].

Как социально-психологический феномен, оказывающий су-
щественное влияние на сознание, чувства, жизнь, деятельность, 
систему отношений, поведение человека, нравственность опреде-
ляет его личностное и профессиональное развитие, формируя лич-
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ность профессионала как человека и как субъекта профессиональ-
ной деятельности.

В отечественной и зарубежной психологии достаточно подробно 
исследованы различные аспекты личности профессионала (Ш. Бюл-
лер, Ф. Паркинсон. Э. Шпрангер, В. А. Бодров, Е. А. Климов, А. К. Мар-
кова, В. А. Пономаренко, В. Д. Шадриков и др.). Вместе с тем следует 
признать, что как в отечественной, так и зарубежной психологии 
нравственность, к сожалению, не выступает в качестве централь-
ной образующей личности профессионала, а нравственность про-
фессионала пока еще не является употребляемым понятием. Однако 
для большинства профессий моральные требования имеют особый 
смысл, и профессионализм их представителей должен быть связан 
с высоким нравственным уровнем специалиста.

Повышенное внимание к нравственной стороне выполняемых 
функций необходимо, прежде всего, во врачебной, психологичес-
кой, педагогической, юридической деятельности, т. е. в тех сферах, 
где от качества труда зависят состояние психического и физическо-
го здоровья, душевный мир и положение человека в обществе. Про-
фессиональная деятельность профессий, служащих охране интере-
сов человека, налагает особую меру нравственной ответственности 
на личность профессионала, поскольку от него ожидают не толь-
ко высококвалифицированного исполнения своих обязанностей, 
но и понимания, помощи, сочувствия, т. е. человеческого отношения, 
и в структуре личности профессионала социономических профес-
сий ключевой компонент должна составлять нравственность. В свою 
очередь, и для других профессий основополагающими также долж-
ны выступать нравственные характеристики личности, поскольку 
именно нравственность является условием полноты человеческой 
жизни, познания и преобразования себя, самосовершенствования, 
плодотворности и успешности профессиональной деятельности, 
устойчивости и ответственности за свою жизнь и благосостояние 
общества.

Таким образом, личность современного профессионала следует 
рассматривать в единстве с ее нравственными характеристиками. 
Выступая как сущность человека, как его качественная характе-
ристика, нравственность профессионала является ключевым ком-
понентом профессионализма целью и результатом становления его 
личности.

В профессиоведческой литературе, доказано, что личность про-
фессионала развивается и совершенствуется на протяжении жизнен-
ного пути на основе индивидуальных качеств человека, вступивше-
го в процесс профессионализации. В процессе профессионализации 
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складываются устойчивые профессиональные интересы, которые 
достаточно четко фиксируются для каждой профессии и отража-
ют содержание и условия профессиональной деятельности, осо-
бенности ее предмета, средств труда и результатов. Формируются 
характерные для каждой профессиональной общности социальные 
профессиональные установки, складываются и определенные про-
фессиональные и нравственные идеалы, которые касаются не только 
качеств личности, к которым стремится человек, но и представле-
ний о стиле деятельности и жизни профессионала, о качественных 
и количественных характеристиках деятельности, о содержании 
профессиональной карьеры. В этом смысле, нравственные и про-
фессиональные идеалы являются активными регуляторами про-
цесса профессионализации в целом.

В целостном процессе профессионализации многие отечествен-
ные психологи (В. А. Бодров, Е. А Климов, Т. В. Кудрявцев, Ю. П. По-
варенков, А. К. Маркова, Э. Ф. Зеер и др.) выделяют основные стадии 
профессионального становления как раскрытие закономерностей 
перехода от низшего уровня развития к высшему. Традиционно вы-
деляют такие стадии профессионального становления, как стадия 
аморфной оптации, период оптации, стадия профессиональной под-
готовки, стадия профессиональной адаптации, стадия первичной 
профессионализации, стадия второго уровня профессионализации, 
стадия – профессионального мастерства [10, с. 93–95]. Переход от од-
ной стадии профессионального становления к другой означает сме-
ну социальной ситуации развития, изменение содержания ведущей 
деятельности, освоение либо присвоение новой социальной роли, 
профессионального поведения и, конечно перестройку личности 
[там же, с. 96]. Сенситивным периодом в развитии личности про-
фессионала, по мнению вышеназванных авторов, является стадия 
профессиональной подготовки.

В ходе профессионального обучения как особой формы социаль-
ного регулирования и сопровождения профессионализации личнос-
ти происходит качественный скачок в развитии человека – он ста-
новится профессионалом, у него формируется системное качество 
«готовность к профессиональной деятельности» [18]. За время об-
учения в учебном заведении при наличии благоприятных условий 
у студентов (учащихся) происходит развитие всех уровней психи-
ки. Они определяют направленность ума человека, т. е. формиру-
ют склад мышления, который характеризует профессиональную 
направленность личности. В этот период наиболее активно раз-
виваются нравственные качества и чувства человека, формирует-
ся система ценностных ориентаций и т. д. Поэтому исследование 
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нравственных характеристик личности профессионала на стадии 
профессиональной подготовки не вызывает сомнения.

Нравственность человека обладает сложным, многогранным 
содержанием. Мы отдаем себе отчет в том, что нравственность лич-
ности, в частности профессионала, в полном объеме исследовать 
невозможно. Не претендуя на «истину в последней инстанции», мы 
предлагаем обоснование как один из вариантов модели социально-
психологического исследования нравственности [5].

Основанная на принципе системности и целостности личнос-
ти как «ансамбля» отношений (В. М. Мясищев), авторская модель 
социально-психологического исследования нравственности пред-
ставляет собой систему нравственно-психологических отношений 
личности, состоящую из основных структурных компонентов: от-
ношение к себе, другим людям, обществу, религии, а также нравст-
венных ценности как стержневых, интегрирующих все составляю-
щие компонентов. В данной статье мы остановимся на исследовании 
ценностного компонента системы нравственно-психологических 
отношений личности.

В работах отечественных психологов Б. Г. Ананьева, А. Ф. Лазур-
ского, К. К. Платонова, В. А. Ядова и др. указывается на то, что сис-
тема ценностных ориентаций составляет внутренний механизм, 
влияющий на отношение человека к окружающему миру и его дея-
тельности. Ценности – это некоторое единое синтетическое об-
разование, в котором как бы сплавлено собственно-личностное 
и внешнее объективное [17]. В свою очередь, А. Бодалев подчерки-
вал, что отношения в целом являются своеобразной психологичес-
кой проекцией ценностно-потребностной сферы человека и разли-
чия в отношениях обнаруживаются в том, насколько их содержание 
и форма выражения соответствуют общечеловеческим ценностям, 
какие из, отношений оказываются доминирующими [3, с. 162].

Нравственные ценности, отражающие содержание морали об-
щества, получая в личности свое индивидуальное бытие, формируют 
у нее позицию носителя этих ценностей, которые являются некой 
духовной характеристикой самосознания человека на всех этапах 
онтогенеза. Нравственные ценности выражают человеческое изме-
рение как самого человека, так и общественных отношений, их ка-
чество. Приобщение к нравственным ценностям, мера их освоения 
и интериоризация есть важнейшие критерии и показатели нравст-
венности человека [14].

На зависимость нравственной ориентации личности от той 
или иной системы ценностей (идеалов норм и т. д.) указывали та-
кие авторы, как Л. М. Архангельский, О. Г. Дробницкий, Р. С. Петро-
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павловский, Н. И. Крутов, Ф. Н. Щербак, А. Л. Журавлев, Н. А. Журав-
лева, Н. А. Коваль, А. С. Чернышов, А. А. Хвостов и др. В этой связи 
представление нравственных ценностей как стержневых, интегри-
рующих все составляющие компонентов системы нравственно-пси-
хологических отношений личности, вполне оправдано.

В отечественной психологии существует значительное количест-
во методик, направленных на измерение ценностных ориентаций 
личности, которые имеют значительные различия в измеряемых 
параметрах в зависимости от области применения, возраста, соци-
альной категории испытуемых и т. д. Из зарубежных методик наи-
более популярным является адаптированный вариант теста Роки-
ча, модифицированный авторами в зависимости от целей и задач 
исследования (А. А. Семеновым, В. В. Ядовым, И. Г. Сениным и др.).

Нами был использован опросник ценностей, разработанный 
Шаломом Шварцем. В качестве исходного пункта им также была 
взята методика Рокича, но затем концептуально усовершенствова-
на, существенно модифицирована и расширена.

Опросник Шварца по изучению ценностей личности впервые 
в систематизированном виде был опубликован в 1992 г. С тех пор 
методика многократно и широко исполь зуется в исследованиях 
во многих странах мира. Работа по адаптации опросника на рус-
скоязычной выбор ке проводилась в течение 2000–2002 гг. Н. В. Ка-
рандашевым и С. В. Реттгесом [12].

Опросник Шварца, направленный на изучение ценностей лич-
ности, представляет собой теоретически обоснованную методику, 
охватывающую более широкий спектр ценностей, среди которых, 
на наш взгляд, можно выделить и нравственные ценности.

Ш. Шварц исходил из того, что наиболее существенный содер-
жательный аспект, лежащий в основе различий между ценностями, – 
это тип мотивационных целей, которые они выражают. Поэтому он 
сгруппировал отдельные ценности в типы ценностей в соответствии 
с общностью их целей. Ш. Шварц обосновывал это тем, что базовые 
человеческие ценности, с высокой вероятностью обнаруживаемые 
во всех культурах, – это те, которые представ ляют универсальные 
потребности человеческого существования (биологические потреб-
ности, необходимость координации социального взаимодействия 
и требования функционирования группы), и отобрал ценности, вы-
явленные предшествующими исследователями, а также найденные 
им самим в религиозных и философских трудах, посвященных цен-
ностям разных культур. Затем сгруппировал их в десять мотиваци-
онно отличающихся типов, которые, с его точки зрения, охватывают 
базовые типы. К ним относятся: власть (Power) – социальный ста-
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тус, доминирова ние над людьми и ресурсами; достижение (Achieve-
ment) – личный успех в соот ветствии с социальными стандартами; 
гедонизм (Hedonism) – наслаждение или чувствен ное удовольствие; 
стимуляция (Stimulation) – волнение и новизна; самостоятельность 
(Self-Direction) самостоятель ность мысли и действия; универсализм 
(Universalism) понимание, терпи мость и защита благополучия всех 
людей и природы; доброта (Benevolence) – сохранение и повыше-
ние благополучия близких людей; традиция (Tradition) – уважение 
и ответственность за культурные и религиозные обычаи и идеи; 
конформность (Conformity) – сдерживание дейст вий и побуждений, 
которые могут навредить дру гим и не соответствуют социальным 
ожиданиям; безопасность (Security) – безопасность и стабиль ность 
общества, отношений и самого себя [23].

Не ставя своей целью вступать в дискуссию по классификации 
нравственных ценностей, ибо, как справедливо заметил М. С. Ка-
ган, вряд ли нужно доказывать, что ни одна из систем ценностей 
не является абсолютной даже в одной исторической общности [11, 
с. 32], среди базовых ценностей, выделенных Шварцем соответст-
венно их центральной функции, мы условно называем нравствен-
ными следующие типы ценностей: универсализм, доброта, безопас-
ность, конформность.

Шварц дает следующие характеристики данным типам цен-
ностей.

Универсализм (Universalism). Мотивационная цель данного ти-
па ценностей –понимание, терпимость, защи та благополучия всех 
людей и природы. Мотивационные цели универсализма производ-
ны от тех потребностей вы живания групп и индивидов, которые 
становятся явно не обходимыми при вступлении людей в контакт 
с кем-либо вне своей среды или при расширении первичной группы.

Доброта (Benevolence). Это более узкий «просоциальный» тип 
ценностей, по сравнению с универсализмом. Лежащая в ее основе 
доброжелательность сфокусирована на благополучии в повседнев-
ном взаимодействии с близкими людьми. Этот тип ценностей счи-
тается производным от потребности в позитивном взаимодействии, 
потребности в аффилиации и обеспечении процветания группы. 
Его мотивационная цель – сохранение благополучия людей, с ко-
торыми индивид находится в личных контактах (полез ность, ло-
яльность, снисходительность, честность, ответст венность, дружба, 
зрелая любовь).

Безопасность (Security). Мотивационная цель этого типа – без-
опасность для других людей и себя, гармония, стабильность об-
щества и взаимоотношений. Она производна от базовых инди-
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видуальных и групповых потребностей. По мнению Ш. Шварца, 
существует один обобщенный тип ценности безопасность (а не два 
отдельных – для группово го и индивидуального уровня). Связано 
это с тем, что цен ности, относящиеся к коллективной безопасности, 
в значи тельной степени выражают цель безопасности и для личнос-
ти (социальный порядок, безопасность семьи, национальная без-
опасность, взаимное расположение, взаимопо мощь, чистота, чувст-
во принадлежности, здоровье).

Конформность (Conformity). Определяющая мотивационная 
цель этого типа –сдерживание и предотвраще ние действий, а также 
склонностей и побуждений к дей ствиям, которые могут причинить 
вред другим или не соответствуют социальным ожиданиям. Данная 
ценность является производной от требования сдерживать склон-
ности, имеющие негативные социальные последствия (послушание, 
самодисциплина, вежливость, уважение ро дителей и старших) [23].

Методика Шварца дает количественное выражение значимости 
каждого из десяти мотивационных типов ценностей двух уровнях:

 – на уровне нормативных идеалов;
 – на уровне индивидуальных приоритетов.

Первый уровень более стабилен и отражает представления человека 
о том, как нужно поступать, определяя тем самым его жизненные 
принципы поведения. Второй уровень более зависим от внешней 
среды, например, от группового давления и соотносится с конкрет-
ными поступками человека.

В исследовании приняли участие юноши и девушки в возрасте 
17–20 лет, а именно: 324 студента вузов, 312 студентов колледжей 
и 386 учащихся профессионально-технических училищ г. Брянска 
и области. Общий объем выборки составил 1004 респондента.

Обработка проводилась отдельно для каждого из 10 типов цен-
ностных ориентаций. Использовались компьютерная программа 
«Excel». При первичной обработке данных по каждой части опрос-
ника высчитывался средний балл. Средние показатели позволяют 
судить о соотношении значимости ценностей в разных группах ис-
пытуемых на уровне нормативных идеалов и на уровне индивиду-
альных приоритетов. В соответствии со средним баллом по каждому 
типу ценностей устанавливалось их ранговое соотношение. Каждо-
му типу ценностей присваивался ранг от 1 до 10. Первый ранг при-
сваивался типу ценностей, имеющему наиболее высокий средний 
балл, десятый – имеющему самый низкий средний бал. Ранги от 1 
до 3, присвоенные соответствующим ценностям, характеризуют 
высокую значимость ценности для испытуемых. Ранги от 7 до 10 
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свидетельствует об их низкой значимости для каждой выборки ис-
пытуемых.

Результаты исследования показали, что наиболее значимыми, 
на уровне нормативных идеалов ценностями по всей выборке, яв-
ляются такие типы ценностей, как гедонизм – 1 ранг, безопасность – 
2 ранг, самостоятельность – 3 ранг, низкую значимость получили 
универсализм – 9 ранг, традиции – 10 ранг. На уровне индивиду-
альных приоритетов высокий уровень значимости по всей выборке 
имеют следующие типы ценностей: самостоятельность – 1 ранг, до-
стижения – 2 ранг, гедонизм – 3 ранг. Низкие показатели: конформ-
ность – 8 ранг, власть – 9 ранг, традиции – 10 ранг.

Выделение в качестве приоритетных у обследуемой выборки 
испытуемых таких типов ценностей, как гедонизм и самостоятель-
ность, связано, на наш взгляд, с активно насаждаемыми средствами 
массовой информации иллюзиями «красивой жизни», материаль-
ного благополучия и наслаждения, а также особенностями моло-
дежного возраста, а именно стремлением как можно скорее стать 
самостоятельными и независимыми. В свою очередь, самый низкий 
уровень значимости по всей выборке испытуемых, как на уровне 
нормативных идеалов, так и на уровне индивидуальных приорите-
тов, занимают традиции –10 ранг. Это свидетельствует о том, что, 
к сожалению, в нашей стране традиции, утратили свою значимость, 
в связи с этим мы теряем свою самобытность и уникальность.

Из выделенных нами нравственных ценностей на уровне нор-
мативных идеалов, (т. е. на уровне убеждений) высокую значимость 
представляет такой тип ценности, как безопасность, – 2 ранг, при-
чем у студентов колледжей данный тип ценностей занимает тре-
тий ранг по значимости. Конформность и доброта имеют средний 
уровень значимости для всей выборки испытуемых – 5 и 6 ранги. 
Причем для студентов Брянских вузов конформность по значимос-
ти занимает 6 ранг, а для выборки из учащихся профессиональных 
училищ – 4 ранг. И наименьшей значимостью на уровне норматив-
ных идеалов по всей выборке обладают такие ценности, как универ-
сализм, – 9 ранг (таблица 1).

На уровне индивидуальных приоритетов (т. е. в конкретных 
поступках) ни одна из выделенных нами нравственных ценностей 
не имеет высокий уровень значимости по всей обследуемой выбор-
ке (таблица 2).

Таким образом, результаты исследования показали, что на уров-
не нормативных идеалов из нравственных ценностей высокую зна-
чимость среди испытуемых имеет безопасность – 2 ранг. Низкую 
значимость представляет универсализм – 9 ранг. На уровне инди-
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видуальных приоритетов ни одна из выделенных нами нравствен-
ных ценностей не обладает высокой значимостью по всей обследу-
емой выборке.

Следует обратить внимание на то, что некоторые типы цен-
ностей варьируют от лидирующих к отвергаемым не только среди 
учебных заведений, но и в пределах одной учебной группы, неза-
висимо от пола. Полагаем, что это является отражением семей-
ного воспитания, индивидуально психологическими особеннос-
тями личности, особого (молодежного) этапа развития, а также 
общей ценностно-нормативной неопределенности современного 
общества, трансформацией религиозных и культурных традиций 
нашего народа. Об этом свидетельствуют также представленные 
ниже корреляционные связи традиций с другими типами цен-
ностей.

Таблица 1
Показатели значимости нравственных ценностей

на уровне нормативных идеалов

Ценности

Показатели значимости типов ценностей

П. У. Колл. Вузы
По всей 
выборке

Ср. зн. Ранг Ср. зн. Ранг Ср. зн. Ранг Ср. зн. Ранг

Конформность 4,68 4 4,43 5 4,45 6 4,45 5

Доброта 4,52 6 4,29 6 4,33 9 4,33 6

Универсализм 4,04 9 4,24 9 4,16 7 4,16 9

Безопасность 5,36 2 4,83 2 4,83 2 4,83 2

Таблица 2
Показатели нравственных ценностей

на уровне индивидуальных приоритетов

Ценности

Показатели значимости типов ценностей

П. У. Колл. Вузы
По всей 
выборке

Ср. зн. Ранг Ср. зн. Ранг Ср. зн. Ранг Ср. зн. Ранг

Конформность 1,87 8 2,21 8 1,63 9 1,99 8

Доброта 2,3 7 2,43 6 2,11 6 2,5 4

Универсализм 2,44 6 2,35 7 2,09 7 2,4 7

Безопасность 2,61 4 2,46 5 2,12 5 2,45 6
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Статистически значимая корреляция наблюдается у всех типов 
ценностей в пределах одной системы на уровне нормативных иде-
алов (от r=0,22 до r=0,70).

Корреляционные связи между выделенными нами нравственны-
ми ценностями, в том числе и традициями на уровне нормативных 
идеалов, с другими типами ценностей на уровне индивидуальных 
приоритетов представлены на рисунке 1.

Рис. 1. Корреляционные связи показателей нравственных ценностей 
на уровне нормативных идеалов с другими типами ценностей на уровне 
индивидуальных приоритетов. а=5 % (р<0,05)

На рисунке 1 видно, что наибольшее количество связей в этой пле-
яде наблюдается у такого типа ценностей как универсализм (14). 
Универсализм как ценность на уровне нормативных идеалов поло-
жительно коррелирует с такими типами ценностей на уровне ин-
дивидуальных приоритетов, как доброта (23), универсализм (24), 
самостоятельность (25), стимуляция (26), достижения (28), власть 
(29) и безопасность (30). Следует отметить, что на уровне поведе-
ния, в пределах одной системы, универсализм имеет отрицатель-
ную связь с властью (r=–0,20).

Конформность (11) и традиции (12) имеют по шесть положитель-
ных связей. Конформность (11) положительно коррелирует с такими 
типами ценностей, как традиции (22), доброта (23), универсализм 
(24), самостоятельность (25), достижения (28) и безопасность (30). 
В пределах одной системы на уровне поведения положительная связь 
наблюдается с добротой (r=0,28), универсализмом (r=0,25) и тра-
диции со стимуляцией (r=–0,22). Традиции (12) имеют положитель-
ную связь с такими типами ценностей, как доброта (23), универ-
сализм (24), стимуляция (26), достижения (28), безопасность (30). 
На уровне индивидуальных приоритетов, в пределах одной системы 
традиции, положительно коррелируют с универсализмом (r=0,35) 
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и добротой (r=0,31). Доброта (13) имеет положительные связи с та-
кими типами ценностей на уровне индивидуальных приоритетов, 
как доброта (23), универсализм (24), стимуляция (26), достижения 
(28) и безопасность (30). В конкретных поступках наблюдается связь 
с показателями стимуляциии (r=0,37) и самостоятельности (r=0,27).

И завершает корреляционную плеяду безопасность (20), име-
ющая положительную связь с добротой (23), универсализмом (24), 
стимуляцией (26) и безопасностью (30). В пределах одной систе-
мы на уровне поведения безопасность (30), положительно корре-
лирует со всеми выделенными нами нравственными ценностями: 
конформностью, добротой, универсализмом, а также традициями. 
В этой связи можно высказать предположение о том, что реализа-
ции нравственных ценностей в конкретных поступках способству-
ют традиции как выражение этнической идентичности, признание 
и почитание религиозных обрядов, выработанных процессе куль-
турно-исторического развития общества.

На основе анализа взаимосвязей можно констатировать, что 
действия, совершаемые в соответствии с нравственными (безнравст-
венными) ценностями, имеют психологические и социальные по-
следствия, которые могут вступать в конфликт или, наоборот, быть 
совместимыми с другими типами ценностей. Корреляционный ана-
лиз также приводит к выводу, что нравственные ценности, взаимоо-
бусловленные с другими типами ценностей, характеризуют ценност-
ные ориентации личности, в частности будущего профессионала.

Анализ результатов исследований ценностных ориентаций со-
временной молодежи Т. В. Андреевой, Н. Л. Москвичевой, Е. М. До-
морацкой, Н. А. Коваль, С. В. Мерзляковой, С. А. Месникович, 
В. И. Пищик, С. С. Суровцевой, Н. А. Журавлевой и др. также сви-
детельствует о смещении акцентов в ценностных ориентациях 
от нравственных к прагматическим. Это говорит о необходимости 
возрастания роли нравственных приоритетов и расширении сфе-
ры действия морального фактора в профессиональной подготовке 
специалиста.

С учетом выше изложенного можно сделать следующие выводы.
Нравственность как стержневое образование личности являет-

ся психологическим фактом, оказывающим существенное влияние 
на сознание, чувства, жизнь, деятельность, систему отношений, по-
ведение человека, определяет его личностное и профессиональное 
развитие.

Личность профессионала развивается и совершенствуется 
на протяжении жизненного пути, в рамках конкретной социаль-
но-профессиональной ситуации развития, на основе индивидуаль-
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ных качеств человека, вступившего в процесс профессионализации. 
В процессе профессионализации происходит также нравственное 
становление личности профессионала. Наиболее перспективной 
в нравственном становлении личности является стадия профессио-
нальной подготовки.

Потеря нравственных приоритетов и общей ценностно-норма-
тивной неопределенности, переживаемые обществом, сказываются 
на ценностных ориентациях будущих специалистов, которые скла-
дывается в основном стихийно, под влиянием самых различных 
факторов и приводят к нестабильности, противоречивости и си-
туативной изменчивости нравственной сферы личности будущего 
профессионала.

Безусловно, исследование ценностных ориентаций личности 
с использованием методики Шварца, не дает полного представления 
как о нравственных ценностях, так и о нравственности будущего 
профессионала. Однако данные методики в совокупности с други-
ми психодиагностическими методиками могут сыграть существен-
ную роль в исследовании нравственных характеристик личности, 
в частности профессионала.
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Обращаясь к исследованию жизнеспособности в связи с духов-
ностью человека, мы попытаемся обосновать значимость по-

следней как основы жизнеспособности человека, что, в свою очередь, 
определяет также и общество как жизнеспособное. В последние 
десятилетия изучение феноменологии и методологии, например: 
формирования моральных ценностей общества, разработка новой 
морали, новых этических представлений, современных состоянию 
общества, и требования к изменившемуся месту нравственности 
в обществе – стали предметом исследований [14]. Уже во многих 
исследованиях мораль и нравственность связываются с жизнеспо-
собностью человека [15, 18, 34], что, в свою очередь, определяет его 
профессиональные ценности, профессиональный рост [5, 26, 31, 37]; 
жизнеспособность профессионала определяет психологический ка-
питал личности, состоящий, наряду с жизнеспособностью, из пози-
тивных психологических ресурсов эффективности профессионала, 
надежды, оптимизма [23].

Нравственность общества
как социальный аспект его жизнеспособности

В ряде исследований в общественных науках обращается внима-
ние на тот факт, что безопасность общества, развитие его духовно-
го начала соотносятся с его жизнеспособностью. Так, в концепции 
духовной безопасности общества [2, 7, 16, 21] тенденции развития 
общества, ценности и духовная культура связываются со способ-
ностью общества сохранять и воспроизводить параметры и уровень 
жизнеспособности этого общества. Духовная безопасность общества 
может рассматриваться как состояние жизнеспособности его базо-
вых ценностей, наличие высокого интегративного потенциала по-

Мораль и нравственность человека 

как основа

жизнеспособности общества

А. В. Махнач
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ставленных им целей, реального и привлекательного для всех сло-
ев населения. Недооценка реального влияния духовных факторов 
на жизнедеятельность общества уступила место пониманию необ-
ходимости оздоровления духовности для эффективного функциони-
рования институтов общества и власти [2]. Существует современная 
глобальная тенденция связывать жизнеспособность и различные 
аспекты национальной безопасности как основные критерия раз-
вития общества. В русле такого понимания предложена трактовка 
жизнеспособности общества как степени реализации потребностей 
населения в безопасности, образовании, здоровье, самореализации, 
демографическом и социальном воспроизводстве [21].

Жизнеспособность как основа политической системы государст-
ва часто является предметом исследования еще и потому, что ее 
взаимосвязь с духовностью лежит в основе политологических, куль-
турологических прогнозов развития государства. Связывание жиз-
неспособности с духовностью общества в таком ракурсе может объ-
яснить многое и дать импульс научным исследованиям по ряду 
принципиальных характеристик развития общества. К ним относят-
ся: взлеты и падения государственных систем, изменения в значи-
мых для социума сферах (образование, здравоохранение, культура, 
профессиональная сфера), успехи политики, мобилизация для сво-
их целей энергии общества, которые соотносятся с теми или ины-
ми потрясениями в обществе (войны, революции и, как следствие, 
смена ценностей общества). В исследовании содержания жизнеспо-
собности и устойчивости политической и социальной системы (эти 
понятия часто используются как синонимы) также уточняются их 
ценностные и духовные составляющие. Интересно, что в ряде иссле-
дований в политологии принято прогнозы развития тех или иных 
политических событий соотносить с жизнеспособностью системы. 
Жизнеспособность в экономических и экологических исследованиях 
рассматривают как основание устойчивости функционирования ло-
кальных экономических или экосистем, от которых зависит стабиль-
ность всей экономической системы и биосферы в целом. Особенно 
важно понимать в этом контексте, что «жизнеспособность социаль-
ной системы определяется не столько принципами экономического 
детерминизма, сколько ростом целевой и прикладной значимости 
социальности во всех сферах и процессах» [9, с. 3].

Ресурсы жизнеспособности политической системы могут подраз-
деляться по разным основаниям. Г. Биннендийк, директор Центра 
технологий и политики национальной безопасности в Университе-
те национальной обороны США и известный эксперт в геополитике, 
назвал семь факторов, которые могут как привести к развитию сис-
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темы и, соответственно, могут быть рассмотрены как факторы жиз-
неспособности, так и способствовать ее падению. К ним он отнес: 
1) физическое здоровье и духовный потенциал лидера – как наибо-
лее важный признак упадка или жизнеспособности системы; 2) из-
менения в политике правительств, происходящие вследствие не-
удачной реформы в армии или военных неудач; 3) экономические 
проблемы в государстве; 4) социальную напряженность между ли-
дером и обществом, отделяющую лидера от последнего; 5) широко 
распространенное мнение о насилии со стороны государства; 6) со-
циальные факторы, способствующие дестабилизации (коррупция 
во власти, изоляция оппозиционеров); 6) политическую коалицию, 
выдвигающую антиправительственные программы; 7) настроения 
в армии [25, с. 217–219]. Этим исследованиям уже более двадцати 
лет, и в них одной из изучаемых стран был СССР, но выводы, сде-
ланные этим известным ученым, актуальны как никогда и сейчас 
для ряда стран, в том числе и для России. Особо стоит обратить вни-
мание на первый фактор, отражающий суть известной пословицы 
про рыбу и ее голову.

Жизнеспособность социальной и политической системы, по мне-
нию ряда авторов, определяется наличием развитой духовной куль-
туры с духовной легитимацией ценностей; осознанной обществом 
парадигмой развития; историческим оптимизмом; высоким уров-
нем науки, культуры, медицины; производством и воспроизводст-
вом материальной культуры; развитием новых производственных 
отношений; появлением новых профессий; переоформлением со-
держания, функций и задач традиционных профессиональных отно-
шений; других жизненно важных сфер цивилизованного общества. 
Все эти ресурсы – материальные, нематериальные, человеческие, 
существующие и вновь создаваемые – организуются вокруг: идео-
логии как многоуровневой интегрирующей силы, формирующей 
политическое мировоззрение (систему ценностей); развитой сис-
темы образования; продуманной программы воспитания граждан; 
жизнеспособных альтернатив развития [3]. Очевидным является 
взаимная детерминация культуры, образования, идеологии и на-
циональной безопасности общества. Именно поэтому по этим при-
знакам во всех жизнеспособных культурах и обществах витальные, 
к которым относятся в том числе и профессиональные ценности, 
нравственные ценности, правила неизбежно влияют друг на друга. 
В жизни развитого общества мораль и нравственность уже во мно-
гом не определяют поступки члена этого общества до тех пор, по-
ка действия его не вступают в противоречие с моралью общества. 
И поэтому любой жизнеспособный социум должен уметь согла-
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совывать интересы и деятельность отдельных личностей и групп 
и приводить их в соответствие с общими интересами данного со-
циума, равно как и осознавать эти общие интересы в более или ме-
нее рациональной форме [11]. Деятельность представителей ряда 
профессий, по нашему мнению, не совпадает с общей динамикой 
развития общества и его интересов. По этой причине часть про-
фессионалов высокого уровня исключены из процесса создания 
материальных и духовных благ общества, становясь маргиналами 
только потому, что государство не включает в число приоритет-
ных задач дальнейшее развитие потенциала этих групп профес-
сионалов и использования их ресурсов. К такой профессиональной 
группе мы относим представителей гуманитарной науки, кластер 
профессий научно-технического профиля, профессионалов соци-
альной сферы. Такое неудовлетворительное положение с достаточ-
но обширным спектром профессий, в первую очередь, сказывается 
на прерывании передачи профессиональных ценностей, этичес-
ких стандартов профессии от поколения к поколению, что при-
водит в конечном итоге к снижению жизнеспособности общества
в целом.

В период смены ценностных ориентиров, вызванных измене-
нием базовой морали общества, нарушается духовное единство 
общества, меняются жизненные и нравственные приоритеты мо-
лодежи, не происходит формирования ценностей этого поколения, 
в том числе ценностей труда и профессии; деформируются, а часто 
просто разрушаются традиционные для общества моральные нор-
мы и нравственные установки. Это влияние, прежде всего, отчетли-
во наблюдается в аксиологии профессиональной жизни, традициях 
целого ряда профессий, снижении ценности труда как такого, изме-
нении авторитета профессионала и т. д. И как следствие – «долгое 
игнорирование» обществоведами понятий «жизнь», «жизнеспособ-
ность государства» привело к неразработанности и сопряженных 
с ними понятий «духовность» [18, с. 59], «нравственность», к потере 
смыслообразующей для любого поколения нравственной установ-
ки на ценность профессионального образования и связанного с ним 
профессионального роста, успеха. Как известно, основой развития 
общества, его будущего является жизнеспособность подрастающего 
поколения, а с этим напрямую связана безопасность страны. Боль-
шинство экспертов сходятся во мнении, что для формирования жиз-
неспособности молодого поколения необходимо создание условий 
для его интеллектуального и духовного развития. Образование и по-
следующая профессионализация, которые всегда работают на буду-
щее, закладывают основы для социальных изменений в обществе, 
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определяют его развитие. Образование закладывает основу чело-
веческих ценностей и идеалов, индивидуального и общественного 
мировоззрения, поведенческих стереотипов и конкретных поступ-
ков. А фундамент духовной культуры личности составляют ее цен-
ностные ориентации, которые образуют, своего рода, ось сознания, 
обеспечивающую устойчивость личности [19], ее жизнеспособность.

Мораль индивида как основа его жизнеспособности

Во всех исторических периодах и любых условиях соответству-
ющее состояние морали общества оказывает формирующее вли-
яние на адекватную ему мораль индивида. Мораль пронизывает 
собой все без исключения сферы жизни общества и проявляется 
в действиях общества в адрес каждого члена общества. Мораль об-
щества, как правило, подразумевает наличие внешнего оценива-
ющего субъекта, и в этом случае каждый член общества является 
как этим субъектом со своими критериями оценки морали общест-
ва, так и самим носителем этой морали. Высокая мораль общества 
ведет к повышению морали как в адрес общества, так и налагает по-
вышенные требования к морали индивида. В связи с этим приобре-
тают особую значимость институты социализации и формирования 
норм морали: семья и система воспитания, образования и профес-
сионализации. Необходимо отметить, что основу жизнеспособнос-
ти общества составляет жизнеспособность входящих в него инди-
видов, соответственно – их мораль и духовность. Главенствующая 
в обществе мораль всегда формируется ценностными и духовны-
ми ориентирами жизнеспособного общества, обеспечивая потреб-
ности общества и каждого его члена в безопасности, образовании, 
здоровье, самореализации, в том числе профессиональной. И это 
особенно важно для членов общества, занятых в той или иной про-
фессиональной деятельности.

Являясь внутренней установкой человека, нравственность 
во многом определяется моралью общества, в котором он живет 
и развивается. Существующие законы морали, принятые в обществе, 
опосредованно сказываются положительно на нравственности чело-
века и общества в целом только в том случае, если справедливость 
этих законов не оспаривается и не игнорируется не столько боль-
шинством, сколько и прежде всего элитой как носительницей этой 
морали. Общественная мораль, опирающаяся на мораль индивида, 
формирует нравственность в обществе. Непосредственными прояв-
лениями нравственности являются, по Гегелю, семья, гражданское 
общество и государство [1]. Жизнеспособность относится к особо-
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му классу человеческих способностей, которые В. Д. Шадриков на-
зывает духовными способностями личности. Он называет их духов-
ными потому, что они формируют «добродетельность; следование 
нравственности, принципам веры, любви, альтруизма, смысла жиз-
ни; творчества, оптимизма и проч. Духовный взгляд на мир обуслов-
ливает духовную картину мира. Мир представляется как мир вза-
имосвязанных ценностей, соотнесенный с духовными ценностями 
индивида. Если для рационального мышления важна утилитарная, 
практическая, объективная значимость, то для духовного – важна 
этическая, нравственная значимость, определяемая в системе ду-
ховных координат личности» [20, с. 50].

М. Селигман и его коллеги, изучив многообразие религиоз-
ных и культурных памятников (в том числе с трехтысячелетней 
историей), обнаружили шесть общих для всех народов добродете-
лей: мудрость и знание, мужество, любовь и гуманизм, справед-
ливость, умеренность, духовность, или трансцендентность. При 
этом М. Селигман духовность использует для обозначения той 
группы достоинств человека, которые традиционно именуются 
духовными и включают такие вполне светские качества, как эн-
тузиазм и благодарность [17, с. 206]. Известный исследователь 
жизнеспособности человека G. Vaillant связал жизнеспособность 
с верой и надеждой, заявив, что «надежда и вера – простые сло-
ва, но они охватывают существенную грань жизнеспособности…
надежда – психической бальзам, от которого зависит жизнеспо-
собность» [39, с. 314]. В отечественной литературе Е. А. Рыльской 
вслед за В. Д. Шадриковым обосновывается подход к исследованию 
жизнеспособности человека как специфической духовной способ-
ности [15].

В XX в. был разработан универсальный критерий оценки жиз-
неспособности как состояния основных функций человека: фи-
зической, психологической, социальной и духовной, основанный 
на его субъективном восприятии, и названный «качеством жиз-
ни». Он исследуется, в частности, в психологии здоровья, являю-
щейся динамично развивающимся направлением в психологии. 
Например, в здравоохранении качество жизни определяется жиз-
неспособностью человека, его психологическим и профессиональ-
ным самоутверждением. В настоящее время в связи с активным 
изучением жизнеспособности человека в психологии, социальных 
и политических науках происходит не только определение поня-
тийного поля термина «жизнеспособность», но и уточнение пере-
менных, входящих в содержательное поле этого нового для этих 
наук термина. В большинстве исследований этого направления 
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происходит понятное для данного уровня включение термина в по-
нятийное поле и операционализация термина, что, как известно, 
представляет собой особую процедуру установления связей об-
суждаемого в статье концепта с методическим инструментари-
ем, позволяющим исследовать этот термин, уточнять его содер-
жание.

Устремленность человека к духовному развитию и формиро-
ванию духовно-творческого потенциала почти всегда несет в себе 
мощный психологический заряд и резерв жизнеспособности. В сво-
их исследованиях S. R. Maddi указывает на значимость жизнестой-
кости в укреплении жизнеспособности человека в наше неспокой-
ное время [35]. В переломные кризисные моменты можно наблюдать 
у многих людей поиск веры, духовных ценностей, дающих смысл 
и опору в жизни. Обретение смысла жизни, несомненно, пробуждает 
душевные силы, необходимые для того, чтобы противостоять кон-
фликтам, хаосу, ломке социальных устоев, сложившихся традиций, 
с которыми так часто сталкивается человек. В этом подходе психоло-
гическая защита рассматривается как духовный феномен, согласно 
которому в христианской традиции содержится пласт представле-
ний, идей, методов, способов и конкретных рекомендаций, помога-
ющих человеку справиться с внешними стрессовыми ситуациями 
и внутренними состояниями, угрожающими целостности личности 
и ее психике [10]. Духовные ценности для человека как его психо-
логическая защита все чаще рассматривается не только на фило-
софском уровне, но и в практическом аспекте. Так, K. I. Pargament, 
P. J. Sweeney при разработке учебных программ в армии США пред-
лагали обращать внимание на присутствие компонента духовности 
в любой программе, предназначенной содействию жизнеспособ-
ности, здоровью и благополучию человека в связи с тем, что уси-
лия по интеграции в духовное измерение программ такого рода все 
еще находятся в начале развития. Был разработан трехуровневый 
модуль профессионального обучения, способствующий духовной 
жизнеспособности солдат. Целью первого уровня является повыше-
ние у военных самоосознания их духовной целостности, включаю-
щей основные ценности и убеждения, цели и смысл жизни. Целью 
второго уровня является обеспечение доступа военнослужащих 
к духовным ресурсам, способствующим развитию их духовности 
и помогающим им предвидеть ситуации, связанные с борьбой ду-
ха и с которыми они могут столкнуться в своей военной службе. 
Третий уровень предназначен для оказания помощи солдатам в со-
здании большей социальной уверенности, способствующей разви-
тию чувства глубокой связанности с другими людьми и миром [37]. 
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На этом уровне находим прямое отражение мысли Э. Дюркгейма, 
согласно которой единицей изучения общества является не от-
дельный человек, а взаимодействие между индивидами: общест-
во – это совокупность взаимодействий индивидов. И соответствен-
но, первые формы социального поведения – совместная регуляция 
поведения [6]. В изучении факторов, которые делают успешными 
студентов в их учебной деятельности, также прослеживается идея 
Э. Дюркгейма о совместной регуляции поведения на разных уров-
нях взаимодействия индивидов. А. Bowker провела исследование 
образованности американских женщин индейского происхождения, 
в котором были определены четыре основных аспекта жизнеспособ-
ности: а) заботящийся взрослый или наставник, который помогает 
развить чувство целеустремленности; б) влияние школы и учите-
лей, особенно тех, которые воспитывают ребенка как целостного 
субъекта; с) высокая духовность и цель в жизни; г) низкий стресс 
в семье [26]. В качестве составляющих жизнеспособной личности 
выступают: вера в собственные силы, трудолюбие, духовность. Важ-
нейшей целью жизнеспособной личности названо формирование 
личностной зрелости, которая выражается в дисциплине ума, эмо-
ций, поступков, в гармоничном ощущении мира и себя в этом ми-
ре [4]. В другом исследовании морали и духовности человека, сделав 
предположение о том, что смысл жизни является частью более круп-
ного концепта, такого как духовность, D. Dunn, используя структур-
ное выравнивание процедур моделирования и обширную батарею 
тестов, протестировал модель жизнеспособности K. Kumpfer (1999). 
На большой выборке работающих и неработающих матерей было 
подтверждено, что духовность, включающая смысл жизни, являет-
ся самым главным предиктором жизнеспособности и позитивной 
адаптации в зрелом возрасте и в старости [28]. Используя тот же 
набор тестов, J. P. Walker, R. E. Lee смогли показать ту же роль ду-
ховности и закономерности ее формирования на выборке взрослых, 
выросших в семьях алкоголиков [41].

В последнее время все чаще исследователи рассматривают лич-
ную (индивидуальную) нравственность как базовый критерий жиз-
неспособности человека [15]. В рамках этого контекста базовым 
критерием жизнеспособности человека можно считать критерий 
личностно-духовный, обеспечивающий целостность человека. Та-
ким образом, духовность и нравственность всегда рассматрива-
ются человеком как путеводная звезда для выхода из жизненного 
кризиса, а мораль человека все чаще анализируется в исследова-
ниях уже не только на философском уровне, но и в практическом
аспекте.
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Подход к духовности как способу совладания позволяет позво-
ляет оценить, в какой степени этот ресурс используется и являет-
ся ли эффективным, например, как ресурс совладание со стрессом 
[31, с. 157]. В нескольких исследованиях было показано, что многие 
люди справляются с травматическими событиями или стрессорами 
с помощью их духовности. Общенациональный опрос в США после 
11 сентября обнаружил, что обращение к духовности было вторым 
самым распространенным способом преодоления (90 %) после раз-
говора с другими людьми (98 %) [38]. Духовность оказывает непо-
средственное влияние на уровень стресса, который испытывает со-
трудник, и на степень эмоционального выгорания у сотрудников. 
Жизнеспособность, обес печиваемая духовностью, снижает уро-
вень связанного с работой стресса сотрудников, и развитие выгора-
ния становится под вопросом [34]. В метаанализе 49 исследований 
(n=13 512) была показана связь между религиозными механизмами 
совладания и психологической адаптацией к стрессу: на рабочем 
месте, во время военных действий, в армейских подразделениях, 
в разных коллективах. Духовное совладание положительно корре-
лирует с позитивной психологической адаптацией и отрицательно – 
с отрицательной психологической адаптацией к стрессу, при этом 
разные жизненные ситуации могут иметь различные последствия 
совладения и психологической адаптации к стрессу [22].

Как отмечается в ряде исследований, защитные факторы часто 
связаны с жизнеспособностью и ресурсами человека, дополняющи-
ми его способность к защите и/или адаптивностью к неудаче, угро-
зам жизни или стрессу [29]. Эти ресурсы включают: социальную 
поддержку [27], физическое или психологическое благополучие, 
духовную или религиозную точку зрения на себя и общество [36], 
невыраженный уровень бедности, отсутствие угроз безработицы, 
злоупотребления алкоголем, наркотиками, домашнего насилия 
[29]. Семейные и социальные взаимосвязи также играют важную 
роль в развитии жизнеспособности индивида. Безопасные межлич-
ностные связи, в основе которых лежит духовность, обеспечивают 
важный источник эмоциональной поддержки и служат основанием 
жизнеспособности человека [30, 40].

Таким образом, во многих экспериментальных исследованиях 
показано, что вера является наиболее важным предиктором жиз-
неспособности человека в самых разных жизненных ситуациях, 
а духовность содействует жизнеспособности, здоровью и благопо-
лучию человека; защитные факторы, связанные с жизнеспособнос-
тью, в свою очередь, способны обеспечить защиту, адаптивность 
к угрозам или стрессам в жизни человека.
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Заключение

В современной России постепенно снижается значение морали и ду-
ховных ориентиров в развитии общества, что проявляется в неудо-
влетворительном состоянии общественной нравственности, в отно-
шении внутри общества человека к человеку и невысокой значимости 
человека для общества и государства. На такое неудовлетворитель-
ное состояние морали и нравственности в обществе обращается 
внимание в разных концепциях, например: в концепции духовной 
безопасности общества [2, 7, 16], концепции формирования жизне-
способной личности в сельском социуме [4], концепции развития 
поликультурного образования в РФ (2010), концепции гибнущего 
общества [8], концепции качества жизни ВОЗ (1996). В этих общих 
и частных по масштабу концепциях постулируется и доказывается 
взаимосвязь жизнеспособности человека (государства, общества) 
и духовного, нравственного их состояния, развития, показывается 
значимость морали для их успешного существования и перспективы 
будущего. Во всех проанализированных нами концепциях отмеча-
ется основное: если общество перестает осознавать необходимость 
морали и нравственности и не направляет специальные усилия 
на формирование этих основ развития общества и каждого его чле-
на, то в обществе достаточно быстро формируется так называемая 
аномия – состояние общества, когда старые нормы и ценности уже 
не соответствуют реальным отношениям, а новые еще не утверди-
лись [13]. Это приводит к разного рода отклоняющемуся поведению 
из-за несогласованности между целями, выдвигаемыми обществом, 
и средствами, которое оно предлагает для их достижения. Ано-
мия отразилась также и в изменении отношения общества к про-
фессионалу. Существующие на данном этапе развития общества 
традиционные в нем моральные нормы и нравственные установки 
во многом определяют аксиологию профессиональной жизни, тра-
диции и востребованность обществом целого ряда профессий, сни-
жение ценности труда как такого, изменение авторитета профес-
сионала и т. д. Следствием этого явилась потеря смыслообразующей 
для любого поколения нравственной установки на ценность профес-
сионального образования и связанного с ним профессионального
роста, успеха.

И если так случилось, что современная мораль общества и каж-
дого его члена преимущественно основывается больше на разуме, 
чем на религиозной морали, базирующейся на христианских цен-
ностях, то жизнеспособность общества (человека) также предпола-
гает разумность, рациональность тех или иных действий государст-
ва, общества в адрес члена этого общества и наоборот. Если вокруг 
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мы видим примеры обратного, т. е. нерационального, необдуман-
ного и, соответственно, аморального влияния общества во всех его 
проявлениях (политика, экономика, производство материальных 
и социальных благ) на человека, то такое влияние может воспро-
изводить только нежизнеспособность или маргинальную приспо-
собленность, что никак не может способствовать жизнеспособнос-
ти общества. Такие условия существования и «развития» общества 
не случайно описываются в концепции гибнущего общества. То, 
что происходит в нашем обществе на протяжении последних де-
сятилетий, вызванное деноминацией ценностей, нравственности 
и морали, не может не подталкивать к обесцениванию собствен-
ных морально-нравственных представлений человека, что и приво-
дит к его маргинализму [5], появлению девиаций, проблем аномии 
и дезорганизации общества, дисфункций [13], социальной апатии, 
безразличию, депрессии.

Появление нового для отечественной социальной психологии 
термина – жизнеспособность человека (общества) объясняет потреб-
ность социальной психологии в применении этого концепта в тео-
ретических моделях, концепциях, позволяющих изучать и объяс-
нять практические проблемы современного российского общества. 
В понимании содержания и использования самого концепта жиз-
неспособность человека (общества) через призму духовности и мо-
рали постепенно складываются несколько подходов, что придает 
этому термину междисциплинарный, надтеоретический характер 
[12]. В современных исследованиях социальной психологии труда 
существует понимание необходимости обращения внимания на мо-
раль и нравственность профессионала как залог его профессиональ-
ного развития, роста [32, 42]. Более того, предлагается в условиях 
социального и промышленного кризиса потратить особые усилия 
на восстановление моральных целей организации и помочь сотруд-
никам найти смысл в их работе. Организации, которые «вплетают» 
морально обоснованную цель развития как организации, так и каж-
дого профессионала в ткань их производственной культуры, луч-
ше справляются с неизбежными вследствие кризиса изменениями. 
Это чувство цели вырастает из основных человеческих ценностей, 
что позволит организации развиваться и добиться особого, прочно-
го места в мире в целом [24]. Отрадно, что в настоящее время поиск 
критериев выделения и оценки жизнеспособности человека: его фи-
зической, психологической, социальной и духовной составляющих, 
является динамично развивающимся направлением отечественной 
и зарубежной психологии; среди социальных аспектов все чаще вы-
деляется профессиональная жизнь человека.
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Жизнеспособность стала объектом научного исследования 
сравнительно недавно, в 1970-х годах впервые прозвучал тер-

мин «неуязвимый» ребенок [32]. Этот термин, являлся ключевым 
для описания детей и подростков, выживающих в неблагоприят-
ных условиях жизни. Позже появился термин «жизнеспособность» 
(«resilience»), впоследствии заменивший термин «неуязвимость». 
Сегодня эта проблематика является одной из приоритетных в за-
падной гуманистической и позитивной психологии.

Однако строгое общепринятое определение жизнеспособнос-
ти на сегодняшний день отсутствует. В целом понятие «жизнеспо-
собность», рассмотренное в работах М. Мансьо [35], С. Ваништен-
даля [7], Б. Цирюльника [31] и др., отражает способность человека 
или группы людей хорошо развиваться вопреки дестабилизирующим 
событиям, трудным условиям жизни и серьезным травмам [40]. 
Жизнеспособность рассматривается в свете адаптации индивида, 
протекающей в трудных условиях [36]. Дж. Шефер и Р. Моос [39] 
уточняют, что адаптация включает в себя улучшение в одной из трех 
областей: социальных ресурсов, интеллектуальных ресурсов и адап-
тационных навыков. Несмотря на то, что определения жизнеспособ-
ности могут в какой-то мере отличаться в разных исследованиях, это 
не делает их противоречивыми, так как в них всегда присутствуют 
понятия «риски» или «невзгоды» и «компетентность», или «адап-
тация» в качестве основного ядра. Так, C. Лютар и др. определяют 
жизнеспособность как динамический процесс, включающий в себя 
позитивную адаптацию в контексте значимых неблагоприятных 
условий жизни [34].

Перед исследователями жизнеспособности стоит задача опреде-
лить, что именно позволяет человеку не просто оставаться неслом-
ленным в самых сложных обстоятельствах (при таком рассмотре-

Структурно-уровневая организация 

жизнеспособности человека: 

метасистемный подход

А. И. Лактионова
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нии жизнеспособность можно было бы рассматривать как процессы 
сопротивления), а выходить под их воздействием на более высо-
кий уровень развития. Так, в ряде исследований [38, 39] показано, 
что жизнеспособность выступает не только как простое сохранение 
или возврат к норме, но предполагает позитивное развитие, кото-
рое превосходит состояние, в котором индивид мог бы находиться, 
если бы не подвергся влиянию стресса. Таким образом, жизнеспособ-
ность становится источником дополнительной способности к адап-
тации, прежде отсутствующей, что обозначает также, что стресс 
способствовал жизнеспособности. В этом смысле, предполагается, 
что жизнеспособность охватывает спектр развития до его опти-
мального состояния [33].

В этом, на наш взгляд, основное отличие жизнеспособности 
как ресурса адаптации от известных ресурсов и механизмов адап-
тации в качестве уровня регулирования адаптационного напря-
жения.

Способность человека «к эффективному функционированию» 
[2] в неблагоприятных условиях возникает не потому, что риски 
(дестабилизирующие события, трудные условиям жизни и дея-
тельности, серьезные травмы) неопасны для этих людей, но по-
тому, что защитные факторы, личностные и окружающей среды, 
аннулируют весь их негативный эффект [40]. Факторы риска и за-
щитные факторы (факторы жизнеспособности) рассматриваются 
в рамках четырех контекстов развития индивида, представляюще-
го собой активный динамический процесс и предполагающего по-
стоянные изменения и трансформации: внутриличностного, меж-
личностного, надличностного и органического. При рассмотрении 
этих контекстов следует учитывать не влияние каждого из них 
по отдельности, а именно их взаимообусловливающее единство, 
но при различном вкладе каждой составляющей [4]. Защитные 
факторы значительно варьируются по интенсивности и охвату, 
и наличие всех источников одновременно необязательно для до-
стижения хорошего результата [30]. Защитные факторы и фак-
торы риска рассматриваются как процессы, а не как абсолютные 
величины, поскольку одно и то же событие или условие может 
выступать как в качестве защитного, так и в качестве фактора 
риска, в зависимости от общего контекста, в котором оно возни-
кает [37].

Б. Г. Ананьев рассматривал жизнеспособность в числе основных 
потенциалов развития как общую способность человека к эффек-
тивному функционированию, соотносящуюся с высоким уровнем 
жизненных функций [10]. На наш взгляд, понимание жизнеспособ-
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ности Б. Г. Ананьевым как «способности человека к эффективному 
функционированию» можно соотнести с термином «resilience» в за-
рубежных исследованиях.

Внутриличностный контекст развития

Рассматривая факторы жизнеспособности во внутриличностном кон-
тексте, мы будем говорить о некой совокупности свойств и качеств 
человека, позволяющих ему адаптироваться в неблагоприятных 
условиях жизни и деятельности (при экстремальных воздействиях 
средовых факторов). При этом «понятие экстремальности следует 
оценивать не только в физических параметрах внешнего стимула, 
но и в психологических категориях предела личностной психичес-
кой адаптации к этому воздействию» [6].

Под психической адаптацией при этом подразумевается «процесс 
установления оптимального соответствия личности и окружающей 
среды в ходе осуществления свойственной человеку деятельности, 
который позволяет индивидууму удовлетворять актуальные потреб-
ности и реализовать связанные с ними значимые цели (при сохра-
нении физического и психического здоровья), обеспечивая в то же 
время соответствие психической деятельности человека, его пове-
дения требованиям среды» [5, с. 5]. Таким образом, жизнеспособной 
будет являться личность, имеющая «высокий предел личностной 
психической адаптации».

Остается определить, что именно объясняет наличие такого вы-
сокого предела, т. е. совокупность каких свойств и качеств человека 
приводит к такому результату? С точки зрения Б. Г. Ананьева, сфор-
мированная индивидуальность с ее целостной организацией свойств 
и саморегуляцией, обеспечивающая единое направление развития 
и стабилизирующая общую структуру человека, является одним 
из факторов жизнеспособности [3, с. 274].

Проблема саморегуляции (регуляции, направленной на свою 
собственную активность – деятельностную, поведенческую, комму-
никативную и пр.) исследовалась К. А. Абульхановой на личностном 
уровне как оптимальный/неоптимальный способ индивидуальной 
интеграции личностью собственных возможностей разных уровней 
для решения жизненных задач [8, с. 24]. Л. Г. Дикая выделила инди-
видуальные стили саморегуляции, которые имеют три уровня: фи-
зиологический, включающий механизмы энергетического обеспе-
чения саморегуляции (в структуре произвольной саморегуляции 
активационно-энергетический компонент является базовым), пси-
ходинамический и личностный обеспечивающие поведенческую 
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и эмоциональную вариабельность поведения. Индивидуальные сти-
ли саморегуляции определяются преобладанием эффективностью 
и взаимодействием ее разных регуляторных систем: личностной, 
волевой, эмоциональной, психофизиологической (непроизвольной 
и произвольной), включая когнитивный, эмоциональный и акти-
вационный компоненты. Несовершенство той или другой системы 
формирует неоптимальный стиль саморегуляции и предопределяет 
структуру психической вариабельности, которая как бы надстраи-
вается над физиологическим и психодинамическим уровнем, ком-
пенсируя или усиливая недостатки стиля. Индивидуальные разли-
чия проявляются в разной степени сформированности и связи тех 
или иных регуляторных систем [11].

С точки зрения В. С. Мерлина, О. А. Конопкина и др., оптималь-
ный стиль саморегуляции также складывается, с одной стороны, 
из совокупности природных свойств и, с другой стороны, из сложив-
шейся в течение жизни системы приемов и способов саморегуля-
ции. О. А. Конопкин с соавторами показали, что гармоничный тип 
регуляции характеризуется гармоничной развитостью и оператив-
ностью психических подсистем, которые обеспечивают различные 
регуляторные функции [16].

Процессы, обеспечивающие саморегулятивные функции, имеют, 
индивидуальную меру выраженности. С этой точки зрения, они яв-
ляются онтологической базой для специфических – регулятивных 
способностей. Так, например Э. А. Голубева определила способность 
к саморегуляции как одну из базовых способностей личности [14]. 
Эта способность определяется наличием у человека определенных 
ресурсов: психофизиологических (активационно-энергетический 
компонент), «интеллектуального потенциала (способности извле-
кать и упорядочивать ментальный опыт, на его основе прогнозиро-
вать результат и его последствия), эмоциональности (интенсивнос-
ти эмоций, эмоциональной лабильности, активности, способности 
к сопереживанию, пониманию эмоций других и т. д.), способности 
к произвольной организации действий (волевых усилий, предпо-
лагающих организацию исполнительного компонента, гибкости 
реализации действий в зависимости от изменяющихся условий за-
дачи, анализа результата исполнения)» [25, с. 260]. Исходя из всего 
вышесказанного, жизнеспособность связана с оптимальным спосо-
бом индивидуальной интеграции собственных психических ресурсов 
и со способностью к саморегуляции как одной из базовых способнос-
тей личности.

В последние годы в рамках исследования глубинных механиз-
мов адаптации разрабатывается концепция контроля поведения 
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(Е. А. Сергиенко, Г. А. Виленская, Ю. В. Ковалева и др.). Под контролем 
поведения понимается психологический уровень регуляции поведения, 
рассматривающийся как единая система, включающая три субсис-
темы регуляции (когнитивный контроль, эмоциональная регуляция, 
волевой контроль). Контроль поведения является индивидуальным, 
интегративным ресурсом, тесно связанным с совладающим пове-
дением и психологическими защитами. Эффективность контроля 
поведения связана с возможностями психических ресурсов для ре-
шения жизненных задач, значимость которых определяется субъ-
ектом, который отбирает осознанно и/или неосознанно стратегии 
их решения [26, с. 15]. Соответственно, жизнеспособность будет 
связана с индивидуальной интеграцией таких психических ресурсов 
адаптации, как саморегуляция, контроль поведения, совладающее 
поведение и психологические защиты.

Схематично соотношение этих понятий мы можем представить 
в следующем виде: жизнеспособность – ресурсные возможности, ко-
торые оказывают влияние на развитие регуляции и саморегуляции, 
а также на психологический уровень регуляции поведения – конт-
роль поведения, который определяет не только типы стратегий со-
владания, но и виды предпочитаемых психологических защит. Со-
гласно работам Л. И. Анциферовой, Н. Л. Коноваловой, Л. Г. Дикой 
и др., защитная бессознательная активность входит в подсистему 
саморегуляции, обеспечивая «ресурсосберегающее» поведение в из-
меняющихся условиях и возрастающих требованиях среды (а в не-
которых случаях – самой личности) [29]. Стратегии совладания 
связаны с наличием у субъекта такой характеристики, как жизне-
стойкость. Жизнеспособность, регуляция, саморегуляция, контроль 
поведения, копинг, защиты и жизнестойкость оказывают влияние 
на процессы адаптации и социальной адаптации [18].

Исходя из всего вышесказанного, мы можем дать следующее 
определение жизнеспособности: жизнеспособность – это индивиду-
альная способность человека к управлению собственными ресурсами, 
обеспечивающая высокий предел личностной психической адаптации 
в контексте развития личности, а также социальной и профессио-
нальной самореализации человека в условиях социальных, культур-
ных норм и средовых условий.

Если рассматривать континуум «успешная адаптация – дезадап-
тация», жизнеспособность определяет положительный аспект это-
го континуума, всегда связанный с развитием человека, посколь-
ку жизнеспособность предполагает позитивное развитие, которое 
превосходит состояние, в котором индивид мог бы находиться, ес-
ли бы не подвергся влиянию стресса. С этой точки зрения, пассив-



114

ная адаптация, основывающаяся на пассивно-приспособительных 
связях личности с окружающей средой, не может рассматриваться, 
на наш взгляд, во взаимосвязи с жизнеспособностью. Говоря о жиз-
неспособности, мы предполагаем наличие активно-преобразующих 
связей между человеком и средой. В связи с этим необходимо обра-
титься к такому индивидуально-типологическому, функционально-
му качеству личности, как активность. Именно активность субъек-
та позволяет в определенных рамках блокировать (или усиливать) 
как позитивные, так и негативные по отношению к требованиям 
конкретной ситуации или деятельности организменные или средо-
вые ограничения [9, с. 219]. Подход к адаптации, в основе которой 
лежит жизнеспособность, как к активному процессу преодоления 
и разрешения субъектом разных форм противоречий предполагает, 
что главная роль в этом процессе принадлежит активности субъ-
екта, ответственного за координацию регуляторных механизмов, 
обеспечивающих его взаимодействие с внешним миром, его состоя-
ние и осуществление деятельности. В процессе разрешения этих 
противоречий субъект вырабатывает определенные способы ре-
гуляции своей индивидуальной активности [12]. Таким образом, 
жизнеспособность человека связана и с наличием у него такого ин-
дивидуально-типологического, функционального качества личнос-
ти, как активность.

Можно предположить, что жизнеспособность, по аналогии 
с адаптацией, может иметь уровневую структуру, совпадающую 
с уровневой организацией человека. Физиологический, психофизио-
логический, психологический и социально-психологический уровни 
должны характеризоваться собственной системой ресурсов, кото-
рые тесно взаимосвязаны между собой и входят во взаимодействие 
со средовыми ресурсами. При этом речь должна идти об оптималь-
ном способе их индивидуальной интеграции, что и определяет высо-
кий предел личностной адаптации.

Согласно теории интегральной индивидуальности человека 
В. С. Мерлина, интегральная индивидуальность человека образо-
вана рядом иерархических уровней индивидуальных свойств, от-
ражающих различные этапы развития материи [20, с. 50].

1. Система индивидуальных свойств организма. Ее подсистемы:

а) биохимические;
б) общесоматические;
в) свойства нервной системы (нейродинамические).

2. Система индивидуальных психических свойств. Ее подсистемы:
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а) психодинамические (свойства темперамента);
б) психические свойства личности.

3. Система социально-психологических свойств. Ее подсистемы:

а) социальные роли в социальной группе и в коллективе;
б) социальные роли в социально-исторических общностях.

С точки зрения В. С. Мерлина, индивидуальные свойства, представ-
ленные в рамках одной из подсистем, взаимосвязаны статистичес-
ки жестко, однозначно. Внутриуровневые или однозначные связи 
(в рамках одной подсистемы) проявляются в различных вариантах 
(взаимооднозначные, одномногозначные, многооднозначные). Эти 
связи обеспечивают относительную автономию и стабильность под-
систем, образующих интегральную индивидуальность (тенденция 
к автономии, дифференциации, стабилизации). Функцию интегра-
ции и развития интегральной индивидуальности как единого цело-
го обеспечивают много-многозначные, межуровневые взаимосвязи. 
При этом каждая переменная одной из подсистем индивидуальнос-
ти связана с несколькими переменными другой подсистемы и на-
оборот. Много-многозначность исключает возможность редуциро-
вания закономерностей одного уровня к закономерностям другого 
уровня и служит критерием выделения новых иерархических уров-
ней индивидуальности. В качестве звеньев, опосредующих межу-
ровневые взаимосвязи, В. С. Мерлин выделял индивидуальный стиль 
предметной деятельности или общения, считая функцию индиви-
дуального стиля системообразующей [20]. Б. А. Вяткин в качестве 
звена опосредующего разноуровневые индивидуальные связи инте-
гральной индивидуальности выделил индивидуальный стиль веду-
щей активности. Он определил его как системное, многоуровневое 
и многокомпнентное образование, обусловленное определенным 
симптомокомплексом разноуровневых свойств интегральной ин-
дивидуальности, направленного на достижения успеха в деятель-
ности [9].

Таким образом, мы рассмотрели взаимосвязи жизнеспособнос-
ти с адаптацией, саморегуляцией, контролем поведения, активнос-
тью. Но возникает вопрос, что именно обеспечивает развитие чело-
века до его оптимального состояния, делая его жизнеспособным? 
Если «активность субъекта, ответственного за координацию регу-
ляторных механизмов, обеспечивает его взаимодействие с внеш-
ним миром, его состояние и осуществление деятельности» [12], 
то что именно регулирует эту активность, направляя ее на развитие? 
И индивидуальный стиль предметной деятельности или общения, 
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и индивидуальный стиль ведущей активности не могут предопре-
делить поведение человека в различных ситуациях. Между ситуа-
цией и тем способом поведения, который выберет для себя человек 
(будет ли это поведение адаптивным, активным, жизнеспособным, 
приводящим к развитию или, наоборот, к деградации), лежит осо-
знание ситуации и своих возможностей и способностей изменить ее 
или приспособиться к ней, и именно это осознание будет детермини-
ровать направление активности. С точки зрения К. А. Абульхановой, 
сознание обнаруживает свою способность/неспособность обеспечи-
вать тот или иной уровень развития личности и ее жизни в проти-
воборствующих или содействующих этому социальных условиях. 
Сознание как жизненная способность личности связывает смысло-
вым, ценностным, проблемным и т. д. образом разные ее позиции, 
обнаруживая тем самым определяющую жизнь личности, интегри-
рующую способность. Исходя из этого, К. А. Абульханова определяет 
личность «не только как интегральную, но и как интегрирующую 
систему, которая благодаря своему сознанию интегрирует, соотно-
сит, приводит в соответствие свои различные позиции вне социума 
и внутри него относительно позиции собственной жизни [1, с. 42].

Таким образом, жизнеспособность человека связана с индивиду-
альной интеграцией таких психических ресурсов адаптации, как са-
морегуляция, контроль поведения, активность, жизнестойкость, 
совладающее поведение. И именно сознание как жизненная способ-
ность личности будет определять оптимальный/неоптимальный 
способе их индивидуальной интеграции.

При этом важное, с нашей точки зрения, значение должна играть 
способность к рефлексии как процессуальному аспекту сознания, его 
процессуальному содержанию. Так, с точки зрения синергетическо-
го подхода [23], активность нелинейных систем (в качестве кото-
рой можно рассматривать психику человека) как во взаимодействи-
ях со средой, так и в межсистемных взаимодействиях проявляется 
в способности к самоорганизации. Это подразумевает способность 
системы к саморазвитию с помощью как внешних ресурсов и фак-
торов, так и за счет внутренних возможностей. Эта способность 
осуществляется при помощи рефлексии. Рефлексивные процессы 
являются механизмом перехода системы на новый уровень, осо-
знания и преодоления неравновесных состояний. Именно рефлек-
сия, рефлексивная регуляция определяет специфику целостного 
процессуально-психологического обеспечения деятельности и по-
ведения (а также общения). В процессе рефлексии, в рефлексивной 
регуляции деятельности, поведения и общения все известные пси-
хические процессы (и неизвестные тоже) даны целостно, как орга-
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низованная структура. Это придает рефлексивной регуляции осо-
знаваемый характер [14].

С точки зрения методологии метасистемного подхода, наиболее 
полно представленного в работах А. В. Карпова, к специфическим 
нелинейным психологическим системам, обладающим развитыми 
механизмами рефлексии, т. е. способностью сначала строить, потом 
выполнять планы поведения, относятся системы со «встроенным» 
метасистемным уровнем. Он одновременно и включен в содержа-
ние системы, и «вынесен» за ее пределы. А. В. Карпов утверждает, 
что метасистемный уровень является открытым, через него систе-
ма взаимодействует с другими системами, проявляя себя не только 
как автономная целостность, но и как компонент более общих ме-
тасистем. Оставаясь частью системы, метасистемный уровень на-
правлен на организацию и координацию всей этой системы как це-
лостности. Наличие метасистемного уровня и его «встроенности» 
в саму систему (психику) обеспечивает возможность существова-
ния фундаментального механизма метасистемной обратимости. 
Благодаря ему, система со «встроенным» метасистемным уровнем 
оказывается в состоянии объективировать себя для своей же собст-
венной активности (регуляции, организации, координации и пр.). 
Механизм метасистемной обратимости является главным средством, 
обеспечивающим возможность рефлексивных процессов как тако-
вых и возможность рефлексии как психического феномена в целом.

Рефлексия, продолжает А. В. Карпов, как процессуальный аспект 
сознания, его процессуальное содержание, обеспечивает доступ 
к содержанию любого психического процесса, к системе знаний, 
а тем самым – через их агрегацию – порождает сознание как таковое, 
представляя все содержание метасистемного уровня, «встроенно-
го» в общую структуру психического. Сознание как система знаний 
о мире и о «себе в мире» – это и есть порожденный в ходе взаимо-
действий личности с миром «дубликат» – модель мира как той ме-
тасистемы, в которую исходно включен, с которой взаимодейству-
ет и к которой должен адаптироваться субъект. При этом чем более 
полным, адекватным является такое представительство метасисте-
мы в собственном содержании психики, тем выше ее адаптацион-
ные и многие иные возможности [14].

По мнению К. А. Абульхановой, сознание имеет различные уров-
ни развития, которые дифференцируются с разной степенью тонкос-
ти. Она выдвигает предположение о том, что «сознание может быть 
развито в большей или меньшей степени как способность данной 
личности» [1, с. 38]. В. И. Слободчиков и Е. И. Исаев определяют ре-
флексию как «специфическую человеческую способность, которая 
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позволяет сделать свои мысли, эмоциональные состояния, действия 
и отношения, вообще всего себя предметом специального рассмотре-
ния (анализа и оценки) и практического преобразования» [27, с. 78]. 
С. В. Михайлова также выделяет в структуре способностей особый 
класс рефлексивных способностей, обладающих следующими харак-
теристиками: 1) в основе рефлексивных способностей лежат генети-
ческие рефлексивные «задатки»; 2) рефлексивные способности име-
ют индивидуальную меру выраженности; 3) по всем параметрам 
рефлексивных способностей имеют место индивидуальные разли-
чия; 4) рефлексивные способности полифункциональны [22]. С точки 
зрения А. В. Карпова, степень выраженности у личности способности 
к рефлексии во многом определяет уровень, стратегии и эффектив-
ность произвольной психической регуляции деятельности и поведе-
ния. Рефлексивность, являющаяся сложным, генетически обуслов-
ленным образованием, выступает одновременно как психическое 
свойство, психический процесс и психическое состояние, задаю-
щее уровень сложности и тип психологической адаптации личнос-
ти. Личность формируется в процессе индивидуального развития 
как высоко рефлексивная или низко рефлексивная. Как показали ре-
зультаты проведенных А. В. Карповым исследований, базис каждого 
типа личности составляет характерный для него симптомокомплекс 
личностных и когнитивных свойств. Так, базовыми когнитивными 
характеристиками высокорефлексивной личности является выра-
женная способность к быстрому и точному отслеживанию логичес-
ких отношений и закономерностей различной степени сложности, 
многоуровневой оценке информации, выработке нескольких аль-
тернатив при принятии решения и другим сложным сукцессивным 
операциям. А низкорефлексивную личность характеризуют: эмо-
циональная сензитивность, развитый самоконтроль, планирование 
и опора на обобщенный прошлый опыт и имеющиеся знания, общее 
преобладание симультанных интеллектуальных операций, в част-
ности способности к пониманию и оперированию пространственны-
ми отношениями. Следует добавить, что если мера дифференциро-
ванности (определяемая рефлексивностью и коррелирующая с ней) 
превосходит «порог когнитивного ресурса», коррелирующего с ин-
теллектом, возникает негативный дисбаланс и контрпродуктивные 
эффекты. При этом интегративные процессы и механизмы «не справ-
ляются» с мерой дифференцированности и с объемом информации, 
поступающей по «рефлексивному каналу» [14].

Таким образом, исходя из приведенного выше литературного 
обзора, мы можем представить жизнеспособность как метасистем-
ное понятие, (метаспособность). Компонентами жизнеспособности 
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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 регули-
рующих факторов социальной среды.

Подходя к попытке создания иерархической структуры жизне-
способности с точки зрения методологии метасистемного подхода, 
мы опирались на структурно-уровневую организацию психических 
процессов и способностей, выполненную А. В. Карповым [14]. Мы 
предположили, что жизнеспособность представляет собой систе-
му со «встроенным» метасистемным уровнем, в которой рефлексия 
как процесс одновременно принадлежит и к метасистемному, и к об-
щесистемному уровню организации психики. В качестве процесса 
рефлексивной регуляции она локализуется на общесистемном уров-
не; а в качестве своих результативных характеристик – на метасис-
темном, так как она лежит в основе всей феноменологии сознания. 
Как уже говорилось выше, метасистемный уровень является откры-
тым, через него система взаимодействует с другими системами. Так, 
система «жизнеспособность» является компонентами более общих 
метасистем «психика» и «человек». При этом происходит взаимо-
действие двух классов процессов: внутрисистемные – интегрируют 
систему в целостность и внешнесистемные – обеспечивающие ее 
взаимодействие со средой. С другой стороны, включая в себя мета-
системный уровень, жизнеспособность, с точки зрения метасистем-
ного подхода, должна в целом иметь форму иерархии, включающей 
пять основных уровней организации: элементный, компонентный, 
субсистемный, системный и метасистемный.

Таким образом, с позиции метасистемного подхода соотноше-
ние психических процессов со структурно-уровневой организацией 
жизнеспособности может выглядеть следующим образом (таблица 1).

Поскольку, согласно функционально-генетической парадиг-
ме [28], психические процессы и способности взаимосвязаны, струк-
турно-уровневая организация жизнеспособности как иерархическая 
структура способностей должна быть, на наш взгляд, представлена 
следующим образом (таблица 2).

Так, выполненное нами под руководством А. В. Махнача эмпи-
рическое исследование жизнеспособности и социальной адаптации 
подростков показало, что жизнеспособность как ресурс социальной 
адаптации связана с субъектной активностью подростков и с ин-
дивидуальной интеграцией ими таких собственных психических 
ресурсов, как саморегуляция, контроль поведения, совладающее 
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Таблица 1
Соотношение уровевой структуры жизнеспособности

с уровнем организации психических процессов

Значения 
критерия-
дискриминатора

Уровень организации психических процессов

Метасистемное Сознание

Системное Процессы рефлексивной регуляции

Субсистемное

Совокупность метакогнитивных процессов (разного 
типа), дополняющих собой метарегулятивные процессы 
и входящие в особую категорию метапроцессов 
как таковых. Направлены на построение, организацию 
и регуляцию активности (поведения и деятельности)

1. Интегральные психические процессы [15] выступают 
в качестве операционных механизмов рефлексии 
как система метакогнитивной регуляции

2. Синтез процессов когнитивных и собственно 
регулятивных. Это процессы целеобразования, 
антиципации, принятия решения, прогнозирования, 
программирования, планирования, контроля, 
самоконтроля. Направлены на организацию, 
регуляцию и координацию первичных когнитивных 
процессов. Когнитивны по механизмам, регулятивны 
по направленности. Процессы, принципиально 
гетерогенные по своему операционному содержанию

3. Метарегулятивные процессы – саморегуляция; 
контроль поведения; жизнестойкость; совладающее 
поведение; психологические защиты

4. Метаэмоциональные – регуляция эмоций

5. Метамотивационные – мотивация достижения 
(как метамотивационное образование)

6. Метакоммуникативные процессы: эмоциональное 
понимание, идентификация, проекция, децентрация, 
аттракция и аффиляция

Компонентное

Основные классы психических процессов направленных 
на: ориентировку и познание (когнитивные 
процессы); активацию и оценивание (эмоциональные 
процессы); стабилизацию активности (волевые 
процессы) и побуждение, инициацию этой активности 
(мотивационные процессы)

Являются базовыми для формирования метапроцессов

Элементное Базовые саморегулятивные функции
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Таблица 2
Соотношение уровневой организации жизнеспособности 

с уровнем организации способностей

Значения 
критерия-
дискриминатора

Уровень организации способностей

Метасистемное Сознание как способность

Системное Рефлексивность как способность

Субсистемное

Метакогнитивные и метарегулятивные 
способности; способности метамотивационной 
регуляции и метаэмоционального контроля, 
метакоммуникативные способности и др.
(Способность к адаптации и саморегуляции) 

Компонентное

Частные, специальные способности:

1. Компоненты коммуникативных способностей: 
экстравертированность, открытость (в том 
числе и когнитивная), эмоциональность, 
проницательность, экспрессивность, адекватная 
социальная перцепция. Базируются на рефлексии 
как процессе и рефлексивности как свойстве личности, 
как способности [14]

2. Эмоциональность (интенсивность эмоций, 
эмоциональная лабильность, эмоциональная 
устойчивость, эмоциональная активность, способность 
к сопереживанию, пониманию эмоций других и т. д.)

3. Способности к произвольной организации действий, 
волевых усилий, предполагающих организацию 
исполнительного компонента, гибкости реализации 
действий в зависимости от изменяющихся условий 
задачи, анализа результата исполнения»

4. Психологическая устойчивость

Элементное
Задатки. Выступают носителями биологических, 
физиологических, генетически детерминированных 
качеств

поведение и психологические защиты. В свою очередь, недостаточ-
ность психических ресурсов и неоптимальный способ их индивиду-
альной интеграции приводит к низкому уровню жизнеспособности 
дезадаптивных подростков [19].

Е. А. Рыльская предлагает коммуникативный подход к иссле-
дованию жизнеспособности. Исходными базовыми положениями, 
используемыми в ее работе являются теория психологических сис-
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тем В. Е. Клочко и транскоммуникативная теория В. И. Кабрина. С ее 
точки зрения, «жизнеспособность человека – это интегральная воз-
можность его качественно своеобразного становления в сфере бы-
тия, реализуемая в форме смыслотворческой коммуникабельности… 
Смыслотворческая коммуникабельность проявляется как актуали-
зированная способность человека к творческому, имеющий жиз-
ненный смысл информационному обмену с окружающей средой» 
[24, с. 226]. Опираясь на антропологическую теорию Б. Г. Ананьева, 
Е. А. Рыльская считает, что «жизнеспособность имеет иерархичес-
кую структуру, образованную общими и компонентными связями 
с индивидными, личностными, субъектными и индивидуальными 
характеристиками человека, имеющими коммуникативную приро-
ду» [там же, с. 235]. Рассматривая структурную организацию жиз-
неспособности человека как системы со «встроенным» метасистем-
ным уровнем она гипотетически соотносит уровни ее структуры 
с уровнями структуры человека.

1. Метасистемный уровень – индивидуальность (интегральная со-
вокупность всех внутренних ресурсов, «накопленных» на «ни-
жележащих уровнях).

2. Системный – уровень субъекта (связан с параметрами интел-
лектуального развития, самоэффективности, самоактуализа-
ции, креативности, самооценки, самоконтроля, практичности 
и др. Жизнеспособность обеспечивается продуктивной актив-
ностью и личностной зрелостью.

3. Субсистемный – уровень личности (связан с определенными 
чертами характера: волевые качества, чувство юмора, общи-
тельность, конформность, смелость, склонность к риску и др.), 
социально-психологическими установками, степенью удовле-
творенности социальных потребностей.

4. Компонентный – уровень индивида (связан с психосоматичес-
кими характеристиками здоровья и свойствами темперамента: 
экстраверсия – интраверсия, тревожность, ригидность, эмоцио-
нальная устойчивость).

5. Элементный – уровень физического здоровья.

С точки зрения коммуникативного подхода, индивидуальный уро-
вень жизнеспособности, по мнению Е. А. Рыльской, соотносится 
с транскоммуникативным уровнем (важнейшим свойством чело-
века, реализующим его транскоммуникативные, трансцендентные 
функции, является эмпатия) [24].

В русле экологического подхода, в основе которого лежит теория 
экологических систем У. Бронфенбреннера, проводятся исследова-
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ния А. В. Махнача. Акцент при этом делается на философию экологи-
ческого бытия, что позволяет расширить понимание этого феномена 
от узкого детерминированного теми или иными факторами защи-
ты и риска до системной характеристики человека [21]. Разрабаты-
ваемая четырехаспектная экологическая модель [41] на отдельной 
возрастной группе (старшие подростки и молодые люди), включает 
в себя: черты личности и индивидуальные характеристики, отно-
шения с близкими, влияние общества и государства, включенность 
в культуру, культурную традицию, каждая из которых, по мнению 
исследователей, в большой степени характеризует жизнеспособ-
ность. В русле этой модели было проведено диссертационное иссле-
дование, выполненное под руководством А. В. Махнача [17].

Заключение

«Жизнеспособность» – это удивительный феномен, не так уж ред-
ко встречающийся в повседневной жизни. Мы видим проявления 
жизнеспособности у детей, полноценное развитие которых проис-
ходит в экстремальных условиях, у взрослых и у стариков, демонст-
рирующих творческое долголетие, несмотря на отсутствие здоровья 
и поддержки. Что позволяет всем этим людям не просто оставать-
ся несломленными в самых сложных жизненных ситуациях, а вы-
ходить в результате на более высокий уровень развития? Общение 
с такими людьми показывает, что они не выживают, они живут пол-
ноценной жизнью и получают от нее удовольствие. Разгадка этого 
феномена может приблизить нас к возможности произвольно фор-
мировать жизнеспособность в процессе воспитания, при оказании 
психотерапевтической помощи. На сегодняшний день многочис-
ленные исследования жизнеспособности в зарубежной психологии 
и успехи, достигнутые российскими учеными в области изучения 
адаптации, саморегуляции, контроля поведения, механизмов совла-
дания, жизнестойкости, в области когнитивной психологии и т. д., 
позволяют нам приблизиться к пониманию этого феномена. Зада-
ча, стоящая перед исследователями, представляется очень слож-
ной, потому что «человек всегда больше того, что мы можем о нем 
узнать или сказать» [13].
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Активизация исследований в области психологии профессио-
нального становления и реализации субъекта труда, которая 

наметилась в последние годы, требует уточнения содержания, 
а в ряде случаев и нового определения широкого круга понятий, 
сложившихся на ранних этапах развития психологии труда и смеж-
ных с ней дисциплин. Сказанное в полной мере относится к таким 
понятиям, как профессиональное самоопределение и профессио-
нальная пригодность, профессионально важные и профессионально 
значимые качества, субъект труда и субъект профессионализации, 
профессиональное поведение и профессиональная деятельность 
и ряд других.

Однако особую актуальность приобретает необходимость опре-
деления и уточнения содержания понятия «профессиональное раз-
витие», которое является базовым в структуре концептуального 
аппарата психологической теории профессионального становле-
ния и реализации личности. Надо признать, что понятие «профес-
сиональное развитие» широко используется в психологической ли-
тературе (В. А. Бодров, Д. Н. Завалишина, Э. Ф. Зеер, А. К. Маркова, 
Л. М. Митина, Е. А. Климов, Т. В. Кудрявцев, В. Е. Орёл, В. Д. Шадри-
ков и др.), и это указывает на его концептуальную необходимость 
и ценность. Вместе с тем в отмеченных работах, а также в психоло-
гических словарях, в том числе и в Большом психологическом сло-
варе [3], определение данного понятия отсутствует.

В рамках статьи, с учетом ограничений, которые накладывает 
формат научного анализа, мы попытаемся разобраться в том, что же 
следует понимать под профессиональным развитием.

Чтобы ответить на данный вопрос, необходимо уточнить: 
а что же такое развитие вообще? В энциклопедическом словаре да-
ется такое определение данному понятию: «Развитие – необрати-
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к проблеме профессионального 

развития личности

Ю. П. Поварёнков
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мое, направленное, закономерное изменение материи и сознания, 
их универсальное свойство; в результате развития возникает новое 
качественное состояние объекта… Различают две формы развития: 
эволюционную, связанную с постепенным количественным изме-
нением объекта, и революционную, связанную с качественными 
изменениями в структуре объекта… Выделяют прогрессивную, 
восходящую линию развития и регрессивную, нисходящую линию 
развития…» [20, с. 997].

Из приведенного определения следует, что родовым поняти-
ем для развития выступает категория «изменение». Такой подход 
к пониманию развития характерен и для психологической науки. 
Поэтому для психологов развитие – это, прежде всего, изменение 
психики, изменение отдельных психических процессов, личности, 
деятельности и т. д., которое происходит во времени под влиянием 
социальных, генетических и других факторов.

В целом, определения, даваемые понятию развития психолога-
ми, совпадают по содержанию с определением, приведенным вы-
ше и взятым из энциклопедического словаря. Так, Л. И. Анцыферова 
отмечает, что развитие – это качественно своеобразный тип функ-
ционирования психики, оно предполагает возникновение качест-
венно новых психологических образований и обеспечивает переход 
психологической системы на новый уровень функционирования; 
для него характерна необратимость психических изменения [2, с. 5]. 
Л. И. Анцыферова подчеркивает, что «психическое развитие есть 
всегда единство прогрессивных и регрессивных преобразований, 
но соотношение этих разнонаправленных процессов на различных 
этапах жизненного пути индивида существенно меняется» [2, с. 6]. 
Л. И. Анцыферова обращает внимание, что центральной проблемой 
при изучении прогрессивного развития является раскрытие зако-
номерностей перехода от низших уровней к высшим, от менее со-
вершенного к более совершенному.

Практически сходная характеристика психическому развитию 
дается в Психологическом словаре под редакцией В. В. Давыдова, 
А. В. Запорожца, Б. Ф. Ломова и других ведущих специалистов в об-
ласти психологии развития [16, с. 306–307] и в Большом психоло-
гическом словаре под редакцией В. П. Зинченко [3].

В зарубежной психологии изменение также рассматривается 
как родовое понятие по отношению к развитию. В фундаментальном 
труде Г. Крайг «Психология развития», в котором процитировано бо-
лее чем полторы тысячи источников, отмечается: «Термин развитие 
указывает на изменения, которые со временем происходят в стро-
ении тела, мышлении или поведении человека в результате биоло-
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гических процессов в организме и воздействий окружающей среды. 
Обычно эти изменения прогрессируют и накапливаются, приво-
дя к усилению организации и усложнению функций» [8, с. 15–16]. 
Г. Крайг указывает, что развитие происходит в трех областях: фи-
зической, когнитивной и психосоциальной. Физическое развитие 
включает рост и изменение тела человека, когнитивное – измене-
ния психических процессов (восприятие, память, мышление, во-
ображение и т. д.), психосоциальное – развитие личности и меж-
личностных отношений [8, с. 17]. Начиная с работ Л. С. Выготского 
в отечественной психологии также выделяют и различают психи-
ческое развитие и развитие личности. Большое внимание анализу 
данной проблемы уделяется в работах, выполненных под руководст-
вом А. В. Петровского [17].

Важное место в работах отечественных и зарубежных психоло-
гов отводится проблеме факторов детерминации развития. Не вда-
ваясь в подробности данного вопроса, напомним, что в психологии 
выделяются три группы концепций детерминации развития. Во-
первых, концепции, в которых ведущая роль в развитии отводится 
внешним (социальным, средовым, объективным и т. д.) факторам. 
Во-вторых, концепции, в которых ведущая роль в развитии припи-
сывается внутренним (субъективным, врожденным и т. д.) факторам. 
В-третьих, теории конвергенции двух факторов, в которых доказы-
вается, что на процесс развития влияют и внешние, и внутренние 
факторы. Именно третий подход к детерминации развития, в раз-
личных вариациях, является в настоящее время общепринятым.

В отечественной и зарубежной психологии важное место в раз-
витии человека уделяют фактору активности. В работах психологов 
подчеркивается, что эффекты развития являются не прямым резуль-
татом парциального или совместного воздействия внешних и вну-
тренних факторов, а опосредованы активностью человека, его от-
ношением к данным факторам, степенью их принятия и осознания.

Итак, краткий анализ, проведенный выше, убеждает нас в том, 
что развитие в психологии рассматривается как процесс изменения 
психомоторных, когнитивных и личностных характеристик челове-
ка, на который оказывают влияние различные внешние и внутрен-
ние факторы, а также фактор активности человека. При таком пони-
мании развития его трудно отличить от другой формы изменений, 
происходящей с человеком, и которую в психологии традиционно 
называют научением.

Поэтому для целей нашего анализа представляет интерес взгляд 
на природу психического развития С. Л. Рубинштейна. Отмечая, 
что научение – это тоже специфическая форма психического изме-



130

нения человека, он к развитию относил только те изменения, кото-
рые затрагивают способности, одаренность человека. С. Л. Рубин-
штейн писал: «Развитие человека, в отличие от накопления „опыта“, 
овладения знаниями, умениями, навыками, – это и есть развитие 
его способностей, а развитие способностей человека – это есть то, 
что представляет собой развитие как таковое, в отличие от накоп-
ления знаний и умений» [19, с. 220]. Данная позиция С. Л. Рубин-
штейна позволяет нам предположить, что в психологии понятие 
развития может быть использовано для обозначения не любых из-
менений происходящих с человеком, а только тех из них, которые 
затрагивают способности, черты личности и ее мотивы.

В соответствии различными видами психических изменений, 
в психологии выделяют различные виды развития. В Большом психо-
логическом словаре говорится о развитии психики и личности, раз-
витии памяти, восприятия, мышления и т. д. Сказанное позволяет 
нам предположить, что профессиональное развитие – это специфи-
ческий вид развития. Однако в чем же заключается его специфика? 
Для ответа на данный вопрос вновь обратимся к классическим иссле-
дованиям проблемы развития и рассмотрим конструктивные формы 
данного процесса (деструктивные тенденции обозначим чуть позже).

Как известно, Л. С. Выготский в рамках культурно-исторической 
теории [4] особое внимание обращал на существование двух типов 
психических процессов или явлений: натуральных и культурных. 
Это, в свою очередь, позволило Л. С. Выготскому говорить и о двух 
основных типах психического развития человека (ребенка): нату-
ральном и культурном. Он писал: «В развитии ребенка представле-
ны оба типа психического развития, которые мы в изолированном 
виде находим в филогенезе: биологическое и историческое, или на-
туральное и культурное» [4, с. 30].

Натуральное развитие детерминировано, в основном, генети-
ческими факторами, и пик его активности приходится на ранние 
этапы онтогенеза человека, когда созревают соответствующие био-
логически обусловленные функциональные системы. Культурное 
развитие, в основном, детерминируется социокультурными факто-
рами, которые не могут быть заложены генетически и определяются 
социальными требованиями соответствующей формации, общества 
или нации. Пик данного вида развития приходится на более позд-
ние этапы развития, которые определенным образом ограничива-
ются юношеским возрастом.

Различая два типа развития, Л. С. Выготский вместе с тем под-
черкивал их принципиальную связь. Он отмечал: «Оба плана раз-
вития – естественный и культурный – совпадают и сливаются один 
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с другим. Оба ряда изменений взаимопроникают один в другой 
и образуют, в сущности, единый ряд социально-биологического 
формирования личности ребенка» [4, с. 31]. Эта мысль Л. С. Выгот-
ского, которая активно развивается им в последующих главах ци-
тируемой работы, очень важна для нашего последующего анализа, 
поскольку позволяет понять не только единство различных типов 
развития, но и определить ведущую роль каждого из них на раз-
личных этапах онтогенеза.

Рассматривая развитие как результат взаимодействия «нату-
ральных» и культурных факторов, социального и индивидуального, 
Л. С. Выготский предложил понятие «социальная ситуация разви-
тия», которая определялась им как система отношений, складыва-
ющихся между ребенком данного возраста и социальной действи-
тельностью. «Следует признать, что к началу каждого возрастного 
периода складывается совершенно своеобразное, специфическое 
для данного возраста, исключительное, единственное и неповто-
римое отношение между ребенком и окружающей его действитель-
ностью, прежде всего социальной. Это отношение мы и называем 
социальной ситуацией развития в данном возрасте. Социальная 
ситуация развития представляет собой исходный момент для всех 
динамических изменений, происходящих в развитии в течение дан-
ного периода… Если ребенок изменился коренным образом, неиз-
бежно должны перестраиваться и эти отношения. Прежняя ситу-
ация развития распадается по мере развития ребенка, и столь же 
соразмерно с его развитием складывается в основных чертах но-
вая ситуация развития, которая должна стать исходным моментом 
для следующего возраста» [4, с. 258–260].

Для уточнения нашего подхода к пониманию профессионально-
го развития обратимся к работам Б. Г. Ананьева, посвященным дан-
ной проблеме. Хорошо известно, что Б. Г. Ананьев [1] в своих исследо-
ваниях развития вышел за рамки подросткового возраста и показал, 
в том числе и эмпирически, что существует и третий вид развития 
психических функций и личности в целом. Данный вид развития, 
по мнению Б. Г. Ананьева, связан с процессом профессионализации 
личности, и в основе его детерминации лежат социально-професси-
ональные требования. Они, естественно, специфичны для каждой 
профессии, и поэтому пики данного вида развития определяются 
содержанием и формой профессиональной деятельности. Б. Г. Ана-
ньев пишет, что на данном этапе те же функции, сформировавшиеся 
ранее в рамках «натурального» и «культурного» развития, специали-
зируются «применительно к определенным объектам, операциям 
деятельности и более менее значительным по масштабам сферам 
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жизни» [1, с. 202]. Далее Б. Г. Ананьев отмечает, что пик развития 
специализированных функций достигается в более поздние перио-
ды зрелости и оптимум их развития может совпадать с инволюцией 
«общих свойств» тех же функций.

В серии наших исследований было показано, что влияние фак-
торов начинается уже в ходе профессионального обучения и про-
должается на более ранних этапах профессионализации субъекта 
труда [см.: 14, 16]. Например, было установлено, что студенты, по-
ступающие на разные факультету педагогического университета, 
с самого начала различаются по уровню развития различных по-
казателей вербального и невербального интеллекта. А на старших 
курсах эти различия, в силу активного влияния факторов профес-
сионализации, достигают значимых величин. В дальнейшем эти 
различия продолжают увеличиваться.

Сказанное выше позволяет нам рассматривать профессиональ-
ное развитие как такой вид «культурного» развития, качественные 
и количественные характеристики которого задаются требовани-
ями профессиональной деятельности, а также требованиями про-
фессионализации в целом. Эти требования определяются предме-
том, содержанием, результатами и условиями данной деятельности, 
системой ценностей профессионального сообщества. Данные тре-
бования могут быть прямо или косвенно сформулированы специа-
листами, сопровождающими процесс профессионализации (профо-
риентаторы, преподаватели профессиональных учебных заведений, 
организаторы производства и т. д.) в форме задач профессионального 
развития, они могут осознаваться или не осознаваться человеком, 
отвергаться или в той или иной степени приниматься.

Опираясь на идеи, высказанные Л. С. Выготским и рядом со-
временных исследователей (Э. Ф. Зеер, В. А. Бодров, Е. А. Климов, 
А. К. Маркова и др.), мы предположили, что социально-профессио-
нальные требования задаются человеку в рамках социальной ситу-
ации профессионального развития, которая является объективной 
основой детерминации профессионализации.

Профессиональное развитие личности начинается значительно 
позже натурального и культурного, определенным образом пересе-
кается с ними и в ряде случаев вступает в противоречие. Результаты 
натурального и культурного развития определяют готовность субъ-
екта к профессиональному развитию на начальных этапах жизнен-
ного и профессионального пути. В свою очередь, профессиональное 
развитие на более поздних этапах жизненного пути обеспечивает 
сохранность функций, которые сформировались в рамках натураль-
ного и культурного развития.
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На содержательном уровне идея натурального и культурного раз-
вития, сформулированная Л. С. Выготским, получила свое дальней-
шее обоснование в трудах Б. Г. Ананьева. Исследования Б. Г. Анань-
ева, проводимые в данном направлении, имеют важное значение 
для уточнения психологического содержания профессионального 
развития.

Изучая развитие константности восприятия на различных воз-
растных этапах, Б. Г. Ананьев показал, что в основе данного про-
цесса лежит преобразование и взаимодействие трех механизмов: 
функциональных, операционных и мотивационных. В дальнейшем 
представление о трех механизмах развития было использовано 
для объяснения развития других психических функций и онтоге-
нетического развития человека в целом, а также соотнесено с раз-
витием индивида, субъекта и личности. Фундаментальные иссле-
дования Б. Г. Ананьева убеждают нас в том, что профессиональное 
развитие содержательно также проявляется в изменении функцио-
нальных, операциональных и мотивационных механизмов психи-
ческих функций в соответствии с социально-профессиональными 
требованиями, индивидуальными возможностями и притязания-
ми субъекта труда.

Для уточнения психологического содержания профессиональ-
ного развития обратимся к концепции оперативности отражения, 
предложенной Д. А. Ошаниным [12], которая получила свое дальней-
шее развитие в трудах В. Д. Шадрикова [23]. В своих исследованиях 
Д. А. Ошанин показал, что производственная ситуация, в полном 
соответствии с ведущими функциями психики, отражается специ-
алистом на двух уровнях: когнитивном и регулятивном. В результа-
те этого у специалиста формируется два образа ситуации, которые 
качественно и количественно отличаются друг от друга. По выра-
жению Д. А. Ошанина, когнитивный образ является более объек-
тивным, так как его информационное содержание максимально 
полно и точно отражает производственную ситуацию, что в пол-
ной мере соответствует базовым критериям познания. Регулятив-
ный образ является более субъективным, так как в его содержании 
фиксируется только та информация, которая соответствует общим 
и частным целям профессиональной деятельности, т. е. информа-
ция, обеспечивающая их оптимальное, быстрое и точное достиже-
ние. Регулятивный образ производственной ситуации Д. А. Ошанин 
назвал оперативным.

Характеризуя оперативный образ, Д. А. Ошанин [12, с. 201–203] 
выделяет его общие и специфические свойства. Общие свойства 
хорошо изучены в психологии, и они характерны для всех обра-
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зов, включая оперативный. На этих свойствах мы останавливать-
ся не будем, более подробно рассмотрим специфические свойства 
оперативного образа, которые, собственно, и отличают его от ко-
гнитивных образов.

В последующих исследованиях Д. А. Ошанин показал, что за-
конам оперативности подчиняется не только образное отражение, 
но и все процессы профессионального познания. Именно этот вы-
вод позволил сформулировать В. Д. Шадрикову понятие «оператив-
ная информационная основа деятельности» [21, 22, 23]. Концеп-
ция оперативности также способствовала дальнейшему уточнению 
и конкретизации психологических механизмов профессионального 
развития личности, которые были осуществлены в работах В. Д. Ша-
дрикова и его учеников и последователей [22, 23].

Опираясь на идею специализации общих свойств функций 
Б. Г. Ананьева и на концепцию оперативности отражения Д. А. Оша-
нина, В. Д. Шадриков предположил, а затем и эмпирически обосно-
вал, что суть профессионального развития, его психологический ме-
ханизм, заключается в преобразовании операционных механизмов 
в оперативные, т. е. адекватные содержанию и условиям профессио-
нальной деятельности, адекватные ее целям и задачам.

В. Д. Шадриковым также был уточнен и механизм формирования 
профессиональной мотивации. Одна из сторон данного механизма 
заключается в поиске и обнаружении в содержании и условиях про-
фессиональной деятельности тех характеристик и свойств, которые 
могут удовлетворить потребности субъекта труда, соответствуют 
его интересам, убеждениям, установкам. В данном случае уместно 
говорить и о встречном процессе, который определяется законами 
оперативности и связан со специализацией компонентов мотиваци-
онной сферы личности в соответствии с содержанием и условиями 
деятельности. Анализ психологических механизмов профессиональ-
ного развития, осуществленный В. Д. Шадриковым, свидетельст-
вует, что законы оперативности действуют и на уровне отражения 
ситуации профессионального развития, и на уровне развития про-
фессиональных способностей и одаренности, и на уровне развития 
профессиональной мотивации.

Подводя краткий итог сказанному, еще раз отметим, что про-
фессиональное развитие – это вид социокультурного развития, объ-
ективной основой детерминации которого выступает социальная 
ситуация профессионального развития. В рамках данной ситуации 
фиксируются социально-профессиональные требования и условия 
профессионализации, а также встречные требования, притязания 
и нормативные возможности субъекта труда, которые в совокупнос-
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ти и определяют базовые противоречия профессионального разви-
тия личности. Социальная ситуация профессионального развития 
как система противоречий чаще всего доводится до субъекта труда 
или предстоит перед ним как социальная задача профессионализа-
ции или профессиональной деятельности.

Проведенный выше анализ позволяет нам перейти к дальнейшему 
уточнению психологического содержания профессионального раз-
вития субъекта труда, опираясь на различные представления пси-
хологов о детерминации данного процесса.

Необходимо отметить, что подход к профессиональному разви-
тию с позиций концепции оперативности позволяет зафиксировать 
лишь одну из форм его детерминации, для которой характерна ве-
дущая роль в структуре социальной ситуации профессионального 
развития социально-профессиональных требований. Однако име-
ющиеся в литературе данные и материалы наших собственных эм-
пирических исследований свидетельствуют о том, что это далеко 
не единственная форма детерминации профессионального разви-
тия. И чтобы не быть голословными, обратимся к материалам пси-
хологических исследований.

В наших исследованиях профессионалов высокого уровня [13] 
была подтверждена гипотеза Д. А. Ошанина о том, что эти специа-
листы отражают ситуацию на двух уровнях: на сугубо оперативном, 
который Ошанин назвал регулятивным, и на более широком уровне, 
который он назвал когнитивным. Содержание оперативной (регуля-
тивной) информационной основы ограничено требованиями реша-
емых профессиональных задач и жестко привязана к содержанию 
и условиям профессиональной деятельности, т. е. функционально 
деформировано. Когнитивная информационная основа значитель-
но шире оперативной. Она включает разнообразные сведения, ко-
торые необязательно нужны для решения конкретных профессио-
нальных задач, но зато они могут быть использованы для решения 
вновь возникающих задач или задач профессионального развития.

У высококвалифицированных специалистов, таким образом, раз-
виваются и специализированные механизмы приема, переработки 
и хранения информации, и неспециализированные. И это позволяет 
профессионалам, в случае необходимости, выходить за рамки соци-
ально-профессиональных требований, что приводит к качественным 
изменениям социальной ситуации профессионального развития.

В работах А. Г. Асмолова и В. А. Петровского этот феномен был 
назван «надситуативным развитием». Надо отметить, что примени-
тельно к проблематике профессионализации данный термин явля-
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ется не совсем точным, так как речь идет не о «выходе из ситуации 
развития», а о выходе за рамки социально-профессиональных тре-
бований, которые являются лишь компонентом целостной ситуа-
ции профессионального развития личности.

Проблема соотношения различных форм детерминации про-
фессионального развития субъекта труда и, соответственно, форм 
его развития обсуждается в работах Л. М. Митиной [10]. Опира-
ясь на выделенные С. Л. Рубинштейном адаптивную и творческую 
формы жизнеосуществления, Л. М. Митина обозначила две «моде-
ли профессионального развития» учителя: 1) «модель адаптивно-
го поведения», включающая стадии профессиональной адаптации, 
профессионального становления, профессиональной стагнации; 
2) «модель профессионального развития учителя», предполагаю-
щая прохождение трех этапов: самоопределения, самовыражения, 
самореализации.

Л. М. Митина считает, что в основе различий адаптивной и твор-
ческой стратегии профессионального развития лежит разный ха-
рактер изменений, происходящих с субъектом профессиональной 
деятельности. Если эти изменения касаются лишь традиционно вы-
деляемого психического оснащения деятельности – развития ПВК, 
знаний, умений, навыков, личностных свойств, обеспечивающих 
приспособление человека к профессиональной среде и нормативную 
эффективность труда, то речь идет об адаптивной стратегии раз-
вития. Однако подлинное профессиональное развитие, по мнению 
Л. М. Митиной, предполагает не просто развитие, а саморазвитие, 
активное качественное преобразование учителем своего внутрен-
него мира, приводящее к новому строю и новому способу жизнедея-
тельности, к творческой самореализации в профессии [10, с. 85–86], 
которая не ограничивается требованиями конкретной профессии. 
Говоря другими словами, данная форма профессионального разви-
тия может быть названа «надситуативной» по аналогии с описанной 
выше формой развития.

Самое пристальное внимание анализу различных вариантов 
профессионального развития уделяет Д. Н. Завалишина [5]. В сво-
их исследованиях она затрагивает проблемы как конструктивных 
(прогрессивных), так и деструктивных (регрессионных) тенден-
ций профессионального развития субъекта труда, рассматривая 
их как две стороны единого процесса. При изучении проблемы про-
фессионального развития Д. Н. Завалишина в основном опирается 
на методологический потенциал категории субъекта, существенный 
вклад в разработку которого, как известно, внес С. Л. Рубинштейн 
и его ученики. Д. Н. Завалишина считает, что выбор и реализация 



137

той или иной стратегии профессионального развития во многом 
определяется содержанием социальной ситуации профессиональ-
ного развития. Если в ее структуре ведущую роль играют противо-
речия определяемые системой «человек–профессия», то субъект 
труда неизбежно реализует адаптивную стратегию профессиональ-
ного развития. Если же субъект труда выходит за рамки системы 
«человек–профессия» и его социальная ситуация развития начинает 
выстраиваться в соответствии с системой «человек–мир», то он на-
чинает реализовать прогрессивно-творческую стратегию профес-
сионального развития. Д. Н. Завалишина подчеркивает недостатки 
адаптационной стратегии профессионального развития, которые за-
ключаются в узкопрофессиональной специализации субъекта тру-
да, в ограничении его развития профессиональными требованиями 
и условиями, в нарушении естественной связи между профессиона-
лизацией и целостной жизнедеятельностью человека.

Высказанные Л. М. Митиной и Д. Н. Завалишиной предположе-
ния частично подтверждаются материалами наших эмпирических 
исследований, и вместе с тем они позволяют уточнить и конкрети-
зировать проблему форм и видов профессионального развития. Об-
ратимся к некоторым результатам наших исследований.

В ходе изучения профессионального становления начинающих 
учителей нам удалось показать, что процесс их профессиональной 
адаптации в школе после окончания вуза длится примерно три года. 
На первом году самостоятельной работы молодые педагоги пыта-
ются реализовать систему учебно-профессиональной деятельности, 
которая сформировалась у них в вузе. На втором году работы педаго-
ги осознают недостатки данной системы и приводят ее в соответст-
вие с учебно-профессиональными требованиями, характерными 
для данного учебного заведения. На третьем году работы педагоги 
реализуют сформировавшуюся, а следовательно, более адекватную 
систему профессионально-педагогической деятельности.

И с этого момента эффективность их профессиональной дея-
тельности непрерывно растет примерно до 5–6 года самостоятель-
ной работы в данной школе. Далее мы наблюдали некоторую стаг-
нацию эффективности, а затем ее рост продолжался вновь, хотя 
и не так интенсивно, как после завершения периода профессиональ-
ной адаптации. Необходимо отметить важный момент: в ситуации 
стагнации мы наблюдали у одних педагогов снижение профессио-
нальной самооценки, а у других – рост уровня притязаний, уровня 
профессиональной требовательности к своей работе.

Как можно проинтерпретировать описанные результаты иссле-
дования? Дело в том, что к 5–6 году самостоятельной работы учитель 
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5–6 раз «прокручивает» свои читаемые курсы и в теоретическом, 
и в практическом плане. Постепенно и последовательно устраня-
ются недостатки и шероховатости в работе с детьми, родителями, 
администрацией, система педагогической деятельности оптими-
зируется и учитель достигает такого уровня мастерства, который 
соответствует нормативным требованиям.

В рамках адаптивно-репродуктивной модели профессиональное 
развитие осуществляется тогда, когда уровень нормативных профес-
сиональных требований выше возможностей субъекта труда (закон 
зоны ближайшего развития). Но на 5–6 году самостоятельной про-
фессиональной деятельности уровень требований и возможностей 
уравнивается, т. е. учитель достигает заданного нормативного уров-
ня педагогического мастерства. По этой причине внешние стимулы 
для дальнейшего профессионального роста и развития исчезают.

Наступает период стагнации, который переживается учителя-
ми как некоторый кризис профессионального развития, посколь-
ку внешние стимулы такого развития, нормативные требования, 
на которые ориентировался субъект труда, утрачивают свою силу.

Из данного кризиса учитель выходит тогда, когда сам начинает 
ставить перед собой задачи профессионального развития, т. е. пере-
ходит от развития к саморазвитию. В этом случае достигнутый нор-
мативный уровень профессионального развития рассматривается 
учителем как недостаточный, и он начинает стоить собственные 
планы своего дальнейшего профессионального развития. И проис-
ходит это за счет того, что субъект труда либо снижает свою профес-
сиональную самооценку, либо повышает свой уровень притязаний.

Итак, выше мы обосновали выделение и раскрыли специфику 
двух базовых стратегий конструктивной формы профессионального 
развития. На практике данные стратегии, адаптивная и творческая, 
чаще всего выступают как два этапа профессионализации личнос-
ти, обнаруживая при этом большое разнообразие переходных форм. 
В ряде случаев субъект труда может застревать на первом адаптаци-
онном этапе или на уровне переходного состояния от адаптивной 
стратегии профессионального развития к творческой и т. д. Причи-
на такого положения кроется, в первую очередь, в возможностях 
человека реализовать более высокий уровень профессионального 
развития, а также в его стремлении и желании использовать твор-
ческую стратегию профессионального развития.

В чем отличие адаптивной и творческой стратегии профессио-
нального развития с точки зрения структуры детерминации? И в том, 
и в другом случае объективной основой детерминации профессио-
нального развития выступает социальная ситуация профессиональ-
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ного развития. Однако сам механизм детерминации качественно 
отличается.

В рамках репродуктивно-адаптивной модели профессионально-
го развития ведущую роль в детерминации играют профессиональ-
ные и социально-профессиональные требования, которые и зада-
ют, и вместе с тем ограничивают развитие субъекта труда. Данная 
форма развития, как мы отмечали, характерна для определенной 
группы специалистов, с низким уровнем профессиональных воз-
можностей, и для определенных этапов профессионализации, чаще 
всего начальных. Но для эффективной деятельности в ряде профес-
сий данной формы профессионального развития явно недостаточ-
но, и поэтому определенная часть, а в ряде случаев и большая часть 
специалистов постепенно переходят на прогрессивно-творческую 
форму профессионального развития.

Механизм детерминации развития в данном случае существен-
но меняется: теперь не профессиональные требования, а собствен-
ные представления о перспективах роста определяют направление 
и уровень профессионального развития субъекта труда. Не нужно 
думать, что субъект труда забывает о нормативных профессиональ-
ных требованиях или пренебрегает ими. Просто их реализация 
не требует от него каких-то серьезных затрат, и он все свое вни-
мание уделяет выбранным самостоятельно перспективам разви-
тия. С этого момента профессиональное развитие превращается 
в саморазвитие, происходит индивидуальное обогащение профес-
сиональной деятельности, т. е. включаются механизмы и ресурсы 
прогрессивно-творческого развития. Детерминация и адаптацион-
ного, и творческого развития осуществляется на основе социаль-
ной ситуации профессионального развития, содержание которой 
определяется базовым противоречием «профессия–человек» (ре-
продуктивно-адаптационное развитие) либо «человек–профессия» 
(прогрессивно-творческое развитие). И в том, и в другом случае, 
как следует из проведенного выше анализа, социально-профессио-
нальные требования прямо или косвенно влияют на детерминацию 
профессионального развития. Д. Н. Завалишина считает, как мы 
отмечали выше, что детерминация прогрессивно-творческого раз-
вития может осуществляться и на основе другого противоречия: 
«человек и мир»

Таким образом, можно говорить о трех формах профессиональ-
ного развития, которые определяются спецификой их детерминации. 
Первую форму традиционно называют адаптационной (репродук-
тивно-адаптационной), в основе ее детерминации лежит противо-
речие «профессия–человек» (ведущую роль играют социально-про-
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фессиональные требования), оно характерно для начальных этапов 
профессионализации и для специалистов с низким уровнем профес-
сионального потенциала.

Вторую форму профессионального развития можно назвать 
творческой (прогрессивно-творческой), ее детерминация также осу-
ществляется на основе противоречия «человек–профессия», но веду-
щую роль здесь играют индивидуальные требования и возможности 
субъекта труда. Эта форма развития характерна для более поздних 
этапов профессионализации личности и для специалистов с более 
высоким уровнем профессиональных возможностей и требований.

Третью форму профессионального развития можно назвать он-
тологической, так как в основе ее детерминации лежит качественно 
иное противоречие: человек и мир, реализация которого осуществ-
ляется профессионалом, который достиг уровня онтологического 
субъекта, по определению Д. Н. Завалишиной. Эта форма профес-
сионального развития характерна для более поздних стадий профес-
сионализации и для специалистов, находящихся на очень высоком 
уровне профессионального развития.

Этот уровень профессионального развития А. К. Маркова на-
зывает суперпрофессионализмом. Е. А. Климов связывает этот уро-
вень профессионального развития личности со стадиями автори-
тета и наставничества.

В заключение попытаемся конкретизировать наши представ-
ления о профессиональном развитии на основе анализа основных 
подходов к пониманию его деструктивных составляющих.

Результатом любого развития, в том числе и профессионального, яв-
ляется появление новообразований. А поскольку в ходе профессио-
нального развития просматривается прогрессивная и регрессивная 
тенденция, т. е. все основания говорить о двух базовых видах ново-
образований: конструктивных и деструктивных.

Конструктивные новообразования являются результатом ре-
ализации прогрессивной или конструктивной линии профессио-
нального развития. Они обеспечивают рост профессиональной 
компетентности человека, повышение эффективности профессио-
нальной деятельности и продуктивности профессиональной карь-
еры. Регрессивная или деструктивная тенденция профессиональ-
ного развития приводит к возникновению новообразований иного 
плана, которые приводят к обратному результату, т. е. к снижению 
профессиональной компетентности, эффективности и продуктив-
ности, а также к росту затруднений во взаимоотношении человека 
с окружающим миром.
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Следует признать, что конструктивная и деструктивная тенден-
ции действуют в процессе развития одновременно, однако преоб-
ладание той или иной тенденции будет зависеть от стадии (старт, 
финиш и т. д.) или ситуации (кризис, стагнация, рост и т. д.) профес-
сионализации и ряда других обстоятельств.

Э. Ф. Зеер предложил назвать негативные или деструктивные 
новообразования личности, которые возникают в процессе профес-
сионализации и под ее влиянием, деструкциями. «Профессиональ-
ные деструкции, – отмечает Э. Ф. Зеер, – это изменения сложившей-
ся структуры деятельности и личности, негативно сказывающиеся 
на продуктивности труда и взаимодействии с другими участниками 
этого процесса» [7, с. 230]. К этому определению необходимо доба-
вить, что профессиональные деструкции влияют не только на дея-
тельность человека, но и на всю его обыденную жизнь, общение 
с людьми вне профессиональных рамок. В качестве другого назва-
ния подобных нарушений в психологии используется словосочета-
ние «профессиональные деформации».

Большое внимание изучению профессиональных деструкций 
уделяла А. К. Маркова. Опираясь на результаты изучения деятель-
ности педагога, она выделила следующие формы деструкций:

 – отставание, замедление профессионального развития в сравне-
нии с возрастными и социальными нормами;

 – дезинтеграция профессионального развития, полный или час-
тичный распад профессионального сознания и как следствие – 
нереалистические цели, ложные смыслы труда, профессиональ-
ные конфликты;

 – низкая профессиональная мобильность, неумение приспосаб-
ливаться к новым условиям труда и дезадаптация;

 – рассогласованность отдельных звеньев профессионального раз-
вития, когда одна сфера как бы забегает вперед, а другая отстает;

 – ослабление ранее имевшихся профессиональных данных, про-
фессиональных способностей, профессионального мышления;

 – искаженное профессиональное развитие, появление ранее от-
сутствующих негативных качеств, отклонений от социальных 
и индивидуальных норм профессионального развития, меняю-
щих профиль личности;

 – появление деформации личности (например, эмоционального 
истощения и выгорания, а также ущербной профессиональной 
позиции);

 – прекращение профессионального развития из-за профессио-
нальных заболеваний или потери трудоспособности [9, с. 150–
151].



142

Э. Ф. Зеер выделил основные, на его взгляд, психологические детер-
минанты возникновения профессиональных деструкций. К числу 
таковых он относит:

 – акцентуация на определенных мотивах выбора профессии 
(социальная значимость, материальные блага, стремление 
к власти);

 – сверхожидания на стадии вхождения в профессиональную 
жизнь, которые часто вступают в противоречие с реальностью;

 – стереотипизация профессиональных функций, действий, опе-
раций, которая может вносить искажения в отражение профес-
сиональной ситуации, создавать психологические барьеры раз-
ного типа, затруднять приспособление к новым условиям;

 – разные формы психологических защит, среди которых наиболь-
шее влияние на образование профессиональных деструкций 
оказывают отрицание, рационализация, вытеснение, проекция, 
идентификация, отчуждение;

 – снижение профессиональной активности, которое создает бла-
гоприятные условия для стагнации профессионального разви-
тия;

 – снижение уровня профессионального интеллекта, которое не-
избежно происходит на определенных стадиях профессиональ-
ного пути личности;

 – высокая эмоциональная напряженность профессионального 
труда, которая по мере профессионализации может снижать 
фрустрационную толерантность личности;

 – достижение человеком предела уровня профессионального раз-
вития человека, который вступает в противоречие с профессио-
нальными требованиями [7, с. 236–238].

В. Е. Орёл [18, с. 258] предлагает классификацию профессиональных 
деструкций по месту их проявления в структуре личности. Он выде-
ляет деструкции, проявляющиеся в мотивационной и познаватель-
ной сферах личности, на уровне ее характерологических качеств.

В качестве одного из видов деструкций В. Е. Орёл рассматрива-
ет «психическое выгорание». «В отличие от профессиональной де-
формации, – отмечает В. Е. Орёл, – психическое выгорание можно 
отнести в большей степени к случаю полного регресса профессио-
нального развития, поскольку оно затрагивает личность в целом, 
разрушая ее и оказывая негативное влияние на эффективность тру-
довой деятельности» [11, с. 261].

Для понимания развития деструктивных феноменов в процессе 
профессионального развития представляет интерес подход к дан-
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ной проблеме Д. Н. Завалишиной [5]. Она исследует данную проб-
лему с точки зрения способа, которым субъект труда разрешает 
противоречие между профессией и индивидуальностью. В частнос-
ти, утверждается, что если специалист остается в рамках данного 
противоречия, в рамках системы «человек–профессия» и не выходит 
на уровень осмысления своего профессионального бытия с позиций 
системы «человек–мир», то для него характерны три специфические 
формы существования в профессии или три уровня профессиональ-
ного развития: адаптивно-репродуктивный, адаптивно-деформи-
рующий и дезадаптивно-деформирующий. Два последних способа, 
как это следует из названия, непосредственно связаны с возникно-
вением профессиональных деструкций.

Заключение

Профессиональное развитие – это вид социокультурного развития, 
объективной основой детерминации которого является социаль-
ная ситуация профессионального развития. Социальная ситуация 
профессионального развития, как метасистема профессионализа-
ции, включает две группы (две системы) базовых противоречий: 
1) противоречия между социально-профессиональными требова-
ниями, условиями с одной стороны и возможностями, желаниями 
субъекта труда по их реализации с другой; 2) противоречия между 
встречными притязаниями, возможностями, ожиданиями субъекта 
труда и возможностями профессии, профессионализации по их ре-
ализации и удовлетворению.

Социальная ситуация профессионального развития может осо-
знаваться, не осознаваться, осознаваться частично; она может при-
ниматься в целом, частями или отвергаться – от всего этого зависят 
качественные и количественные характеристики профессиональ-
ного развития, способ его детерминации или самодетерминации, 
проявление конструктивных и деструктивных тенденций профес-
сионализации.

В большинстве случаев социальная ситуация профессиональ-
ного развития воспринимается субъектом труда как социально-
профессиональная и индивидуально-профессиональная задача, 
которую необходимо так или иначе решать с учетом собственных 
притязаний и возможностей.

С точки зрения структуры социальной ситуации профессиональ-
ного развития, ведущей роли внешних или внутренних факторов 
и их качественной определенности, выделяется три вида профес-
сионального развития: адаптационное, творческое и онтологиче-
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ское. В основе социально-профессиональной ситуации детермини-
рующей адаптационное профессиональное развитие лежит базовое 
противоречие человек – профессия, а ведущая роль отводится со-
циально-профессиональным требованиям. В рамках данного вида 
выделяются адаптивно-репродуктивный и адаптивно-деформи-
рующий подвиды профессионального развития. Творческое про-
фессиональное развитие также детерминируется социально-про-
фессиональной ситуацией, в основе которой лежит противоречие 
между человеком и профессией, но ведущая роль в рамках данно-
го противоречия отводится субъективным, внутренним факторам. 
Детерминация онтологического профессионального развития осу-
ществляется на основе социально-профессиональной ситуации раз-
вития, ведущую роль в которой играет противоречие человек и мир, 
а главными ориентирами выступают смысложизненные ценности.

По мнению ряда психологов, именно преобладание и абсолюти-
зация адаптационной формы профессионального развития является 
основным источником его деструктивных тенденций.

Выявленные виды профессионального развития могут высту-
пать, во-первых, как последовательные этапы профессионально-
го становления; во-вторых, как характерные для конкретного про-
фессионала возможные стили или способы развития; в-третьих, 
как возможные пределы профессионального развития, определя-
емые возможностями человека, социально-профессиональными 
требованиями и условиями.
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В условиях реформирования системы образования обостряются 
противоречия между требованиями, предъявляемыми к со-

временной школе, функциями и потребностями различных об-
щественных институтов. Именно школа испытывает на себе мно-
жество трудностей, связанных с воздействием на всех участников 
образовательного процесса неблагоприятных внешних и внутрен-
них (социально-экономических, социально-психологических и др.) 
факторов риска, представляющих собой угрозу для здоровья и спо-
собствующих снижению качества жизни учащихся. Поэтому возни-
кает необходимость корректного пересмотра некоторых положений 
школьной психологической службы, регулирующих профессио-
нальную деятельность практического психолога образования в свя-
зи с расширением его функциональных обязанностей вследствие 
изменений российского законодательства. Это требует внесения 
поправок в соответствующие разделы должностных инструкций 
для уточнения обязанностей, ответственности и взаимодействия 
специалистов.

На макроуровне сформулированная проблема проработана 
В. В. Рубцовым и Ю. М. Забродиным, рассматривающими образо-
вание в качестве социально-культурного и здоровьесберегающего 
ресурса, обеспечивающего «защиту детства, сохранение и развитие 
генофонда нации» [13, с. 5]. В числе первоочередных мер по защи-
те, сопровождению и безопасному развитию детей авторы называ-
ют «развертывание комплексной психологической, медицинской 
и социально-правовой службы в системе учреждений образования, 
целью которой является развитие человеческого ресурса общества 
и персонального ресурса каждого человека… развитие способнос-
тей и непрерывный рост профессионализма» [13, с. 13]. Данная ме-
ра дает основание перейти на микроуровень анализа.

Профессиональная деятельность 

практического психолога образования 

как междисциплинарная проблема

А. А. Криулина, Г. Я. Высоцкий, В. Б. Челпанов
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Микроуровень касается конкретного образовательного учрежде-
ния, в котором функционирует психологическая служба и смежные 
с нею структурные подразделения. В новом ФГОС для бакалавров 
в области психолого-педагогического сопровождения образова-
ния в общем перечне задач есть и такая задача: «взаимодействие 
со смежными специалистами (логопедами, педагогами, физиолога-
ми) в комплексных обследованиях образовательной среды» [13, с. 11].

Практическим основанием взаимодействия является проблем-
ное поле, или многообразие проблем, существующих в системе 
образования и внутри образовательных учреждений, которые не-
реально решить усилиями только практического психолога образо-
вания. В качестве примера назовем описанные в научной литературе 
трудные жизненные ситуации, состояния личностных затруднений 
жизнедеятельности школьников [14], а также дидактогении [3, 7, 15, 
11, 16, 20] и различные формы школьной дезадаптации [3, 15, 16]. 
Адекватное представление об этом проблемном поле дает и офици-
альная статистика по г. Курску и Курской области.

Только в 2009 г. судами Курской области было рассмотрено 3962 
дела о расторжении брака, а в 2010 г. решено уже 4779 дел. Удовле-
творено 323 иска о лишении родительских прав. Настораживает 
рост детской преступности в регионе: из 6518 осужденных в 2010 г. 
325 чел. (5 %) – несовершеннолетние. Заметно растет число речевых 
нарушений у детей. По данным Комитета образования Курской об-
ласти за 2012 г., общее количество детей в логопедических группах 
ДОУ составляет 2472 чел. Востребованность логопедической помо-
щи населением в 2,3 раза превосходит потребность в психологи-
ческой помощи [5].

Согласно статистической справке, в городе Курчатове с населе-
нием около 50 тыс. человек, на диспансерном учете у психиатра со-
стоит 257 детей; у невропатолога – 161 ребенок; 224 ребенка стра-
дают минимальной мозговой дисфункцией (ММД) с различными 
синдромами дефицита внимания с гипо- и гиперактивностью; 100 
детей страдают умственной отсталостью. Насчитывается 210 детей, 
имеющих инвалидность. Наибольшее количество заболеваний, об-
условивших возникновение инвалидности, составляют психические 
расстройства и заболевания центральной нервной системы, что со-
ставляет � от общего числа детей с инвалидностью.

Теоретическое основание для интеграции специалистов-смеж-
ников подготовлено работами Г. С. Абрамовой, в которых она впер-
вые обратила внимание практических психологов на необходимость 
взаимодействия в диадах: психолог–учитель, психолог–врач, психо-
лог–социальный работник, психолог–юрист [1, 2]. Вариант, расши-
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ряющий профессиональное взаимодействие практического психо-
лога со специалистами-смежниками в диадах, а также обобщение 
решаемых ими проблем, представлен в таблице 1.

Пока в Курском регионе созданы малые группы в составе четы-
рех специалистов (в некоторых школах их может быть и меньше). 
Такое объединение специалистов-смежников, куда входят практи-
ческий психолог образования, социальный педагог, медицинскиие 
работники, логопед, может считаться малой группой. Группа соот-
ветствует всем признакам, выделенным Р. С. Немовым, а именно: 
содержит минимальное количество людей, хорошо знающих друг 
друга, непосредственно взаимодействующих друг с другом, имею-
щих установившиеся личные и деловые взаимоотношения, общее 
в психологии и поведении [10, ч. 1, с. 167].

Вместе с тем целесообразно такую малую группу анализировать 
как групповой субъект профессиональной деятельности, имеющий 
общую цель, совместно-разделенные функции, определенную сово-
купность средств труда.

Методологической основой анализа характеристик группового 
субъекта профессиональной деятельности авторами данной статьи 

Таблица 1
Предметы взаимодействия практического психолога образования 

со специалистами-смежниками в диадах

№ 
п/п

Субъекты 
взаимодействия

Решаемые проблемы

1
Психолог–учитель
(Г. С. Абрамова) 

Содержание психологической информации, 
связанной с понятием нормы общепсихологи-
ческого и личностного развития

2
Психолог–социаль-
ный педагог

Социальная незащищенность, общественная за-
щита и девиантное поведение учащихся

3
Психолог–социаль-
ный работник
(Г. С. Абрамова) 

Закономерности индивидуальной жизни челове-
ка – социальная и физическая беспомощность

4
Психолог–врач
(Г. С. Абрамова) 

Феномены: «внутренняя картина болезни» – 
«внутренняя картина здоровья» школьников

5 Психолог–логопед

Патологический психолингвистический сте-
реотип поведения, устранение дефектов речи 
и барьеров общения на основе изучения лого-
психологического статуса детей с нарушениями 
речевых функций и навыков произношения

6
Психолог–юрист
(Г. С. Абрамова) 

Нормы ответственности, индивидуальные вари-
анты их понимания и использования в модели 
поведения человека
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избраны субъектный и междисциплинарный подходы. Изучение 
научных источников показало, что в психологии труда и в социаль-
ной психологии накоплен разный, но содержательный опыт опи-
сания характеристик группового субъекта. Тем не менее остается 
еще не использованный потенциал психологической науки. Его со-
держат три концепции Е. А. Климова о психологических признаках 
труда, о системе средств труда и о системе регуляции индивидуаль-
ной трудовой деятельности, а также научные взгляды П. Н. Шихи-
рева и В. Н. Познякова на содержание таких категорий, как «образ» 
и «отношения».

Обращаясь к концепции Е. А. Климова о четырех признаках тру-
да [8, 9], выскажем предположение о том, что не только индивиду-
альный труд профессионала, но и профессиональная деятельность 
группового субъекта в лице специалистов-смежников должна отве-
чать всем четырем признакам. Проанализируем их более подробно, 
раскрывая с их помощью психологическое содержание профессио-
нальной деятельности группового субъекта.

1. Сознательное предвосхищение социально ценного резуль тата. 
Согласно Е. А. Климову, деятельность называется трудовой, когда 
пред восхищаемый результат мыслится как социально ценный 
для широкого коллектива и выполняет роль психического регуля-
тора. В этом плане психическое здоровье школьника – именно та 
общественно ценная функция, в которой закреплен результат дея-
тельности анализируемой малой группы. Здоровый школьник, здо-
ровьесбережение как основа формирования полноценной личности – 
это общая цель и общая ценность всех участников малой группы.

Аргументом в пользу этого утверждения может служить под-
ход Б. В. Зейгарник, которая выделила в работе практического пси-
холога функцию охраны психического здоровья, которая, по ее мне-
нию, заключается в изыскании мероприятий лечебного характера 
и включает в себя поиск методов коррекции при восстановлении 
трудового, социального статуса, профилактику развития вредных 
потребностей (алкоголизма и др.). Сфера охраны психического здо-
ровья охватывает решение задач распознавания и профилактики 
разных профзаболеваний, экспертную работу, нахождение мер из-
бавления от страха человека, заболевшего тяжелым соматическим 
недугом (например, онкологическим), коррекцию невротических, 
психопатических нарушений и профилактику аномального разви-
тия детей [4].

На наш взгляд, выделенная Б. В. Зейгарник функция охраны пси-
хического здоровья является системообразующей, а другие функции 
практического психолога являются частными и необходимы для ее 



150

обеспечения: психопрофилактика, психодиагностика, психологи-
ческое консультирование, психологическая поддержка, обеспечение 
социально-психологической безопасности личности и др. Подробная 
характеристика полифункциональной деятельности практическо-
го психолога образования описана ранее [17]. Часть этих функций 
является общей и для других специалистов-смежников, что дает ос-
нование считать профессиональную деятельность их малой группы 
тоже полифункциональной.

2. Сознание обязательности достижения социально фиксиро-
ванной цели. Можно считать, что общая цель группового субъекта 
профессиональной деятельности содержится и раскрывается через 
конкретные должностные обязанности и задачи специалистов-смеж-
ников. Социально все они зафиксированы в пакете документов: фе-
деральные и региональные законы, положение о психологической 
службе, должностные инструкции, инструктивные письма и др. На-
пример, практический психолог на основании совместного прика-
за Минобрнауки и Минздравсоцразвития РФ проводит оценку пси-
хологического статуса школьников различных возрастных групп 
по следующим критериям: норма – отклонение от нормы. Предме-
тами оценки психологического статуса учащихся являются: пове-
дение, эмоционально-волевая сфера, интеллектуальное развитие, 
психомоторика.

Поскольку наряду с когнитивным компонентом (знание обяза-
тельности достижения социально фиксированной цели) Е. А. Климов 
выделяет во втором признаке и аффективный компонент (отноше-
ние к этой цели), в малую группу должны входить неравнодушные 
к судьбам школьников специалисты. В противном случае второй 
признак групповой профессиональной деятельности не сработает. 
Особая роль в обеспечении аффективного компонента принадле-
жит этическому кодексу психолога.

Вместе с тем, как справедливо отмечал Е. А. Климов, наряду с со-
циальной фиксацией целей должны существовать и формы соци-
ального одобрения этих целей. На наш взгляд, это могут быть все-
российские профессиональные конкурсы с участием практических 
психологов образования, награды и поощрения регионального уров-
ня, поощрения внутри конкретного образовательного учреждения.

3. Сознательный выбор, применение, совершенствование или со-
здание орудий, средств деятельности. Согласно Е. А. Климову, дан-
ный психологический признак труда имеет три компонента: ко-
гнитивный (знание средств труда, их тонкостей), операторный 
(владение средствами труда) и аф фективный (соответствующие 
эмоциональные переживания, со стояния).
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Каждый специалист, входящий в состав малой группы, приоб-
рел в процессе своей профессиональной подготовки и практики 
специфические средства труда, овладел знанием их возможнос-
тей и ограничений, навыками применения. Вместе с тем полезно 
ознакомить их с системой средств труда Е. А. Климова, дающей бо-
лее полное представление о возможности оснащения групповой 
профессиональной деятельности [9, с. 120]. В эту систему, наряду 
с широко известными для многих специалистов вещественными 
средствами для познания и воздействия, входят внешние и вну-
тренние функциональные средства. Именно в них сосредоточен 
потенциал профессионального развития и роста группового субъ-
екта.

В свое время были описаны средства профессиональной дея-
тельности практического психолога образования [17]. Проверенная 
на практике система средств труда, включает в себя: 1) методики 
с применением средств искусства; 2) аппаратурные методики, ре-
ализуемые с помощью компьютеров и приборов: «Активациометр-
АЦ-9К», «АСО-2»,«Арка», «Трансаир» и др.; 3) тренинговые методики; 
4) образные (визуализированные) средства труда: формализован-
ные результаты любых исследований, прежде всего, медицинских; 
бланковые методики: стандартизированные опросники, тесты, ан-
кеты, бланки, ключи-трафареты, а также списки; метафорические 
средства труда.

Предложенная система средств труда практического психоло-
га образования была впервые апробирована в МОУ СОШ № 5 горо-
да Курчатова Курской области в течение трех лет (1999–2001 гг.) 
при оказании психологической помощи 584 учащимся с наруше-
ниями развития познавательных процессов, а затем рекомендована 
к внедрению муниципальным отделом образования в других обра-
зовательных учреждениях. Полезно с этой системой средств труда 
знакомить специалистов-смежников, образующих групповой субъ-
ект профессиональной деятельности.

4. Осознание межлюдских производственных зависимостей, от-
ношений («живых» и овеществленных). Рассматриваемый психоло-
гический признак труда имеет когнитивные и аффективные ком-
поненты (знание о соответствующих межлюдских отношениях 
и то или иное эмо циональное сопровождение его).

Учитывая интерес психологов к введенной В. Н. Мясищевым ка-
тегории «отношение», можно предположить, что четвертый психо-
логический признак труда является своеобразным фокусом. В нем 
сходятся содержательные разработки и психологии труда, и социаль-
ной психологии. Они взаимно дополняют и усиливают значимость 
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друг друга, помогая проявить базовые характеристики группового 
субъекта профессиональной деятельности.

Для развернутой характеристики «живых» отношений инте-
ресны идеи В. П. Познякова о «групповом субъекте социально-пси-
хологических отношений». Основными характеристиками такого 
субъекта он считает совместность деятельности (или более широ-
ко совместность жизнедеятельности) личностей и сходство, общ-
ность их психологических отношений. Согласно В. П. Позняко-
ву, психологические отношения обладают свойством раскрывать 
эмоционально окрашенную оценку социальных явлений. В свою 
очередь, данное свойство позволяет психологическим отношени-
ям проявить свою социально-интегра-тивную функцию. Ее кос-
венным результатом является формирование новых социальных
групп [12].

Применительно к групповому субъекту профессиональной дея-
тельности описанная функция может служить механизмом его воз-
никновения, дальнейшего становления и приобретения социальной 
зрелости с последующим выходом на уровень коллектива. Малые 
группы профессионалов-смежников, объединенных общими целя-
ми и задачами, согласно Р. С. Немову, можно считать коллективом, 
если они обладают следующими социально-психологическими ха-
рактеристиками: ответственностью, коллективизмом, сплоченно-
стью, организованностью, открытостью, информированностью [10, 
ч. 1, с. 220–221].

Продолжим анализ характеристик малой группы специалистов-
смежников, обращаясь к концепции Е. А. Климова о системе пси-
хической регуляции активности индивидуального субъекта тру-
да [8, 9]. В нее входят три группы регуляторов, каждая из которых 
по-своему важна и для регуляции профессиональной деятельности 
группового субъекта. Автор называет их образами, что совпадает 
с идеями П. Шихирева о возрастании интереса социальной психо-
логии к категории «образ», которому он отводил роль регулятора 
отношений личности, группы и общества [19].

Первая группа регуляторов включает образы объектов, таких 
как предмет труда, внешние средства, условия и процессы трудовой 
деятельности. Особое внимание следует обратить на предмет труда 
специалистов-смежников. Для социономических профессий пред-
метом труда является другой человек, в данном случае – школьник. 
Поэтому большое значение приобретают образные представления 
о рабочих категориях малой группы специалистов-смежников: нор-
ма – отклонение, здоровье – болезнь, а также психологический, кли-
нический и социальный статус личности.
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Одной из важнейших задач малой группы является реконструк-
ция картины здоровья (КЗ) и картины болезни (КБ) для получения 
целостной картины здоровья – болезни конкретного школьника. 
Не менее важной является задача доведения адекватного представ-
ления о КБ и КЗ до сознания самих школьников, а также взрослых 
(учителей и родителей). Для школьников они послужат основой вну-
тренних регуляторов их поведения в виде ВКБ и ВКЗ. Взрослым эти 
образы помогут правильно осознать необходимость и значимость 
ограничений, предлагаемых специалистами.

Профессиональный и социальный статус у специалистов раз-
ный, так же как и уровень развития профессионального языка (ре-
чи), поэтому его необходимо усиливать через профессиональное 
взаимодействие в малой группе. Отметим, что это взаимодействие 
носит совместно-распределенный характер. Продемонстрировать 
его можно на примере распределения диагностических задач, ре-
шаемых специалистами-смежниками (таблица 2).

Обобщение результатов диагностики школьника, нуждающе-
гося в психологической помощи, его образ приобретает такое ка-

Таблица 2
Совместно-распределенная между членами группового субъекта 

диагностика

Социальный 
педагог

Практический 
психолог

Врач Логопед

Социальная диа-
гностика условий 
семейного воспи-
тания и развития 
личности школь-
ника. Выявление 
дезадаптирован-
ных школьников 
из групп риска. 
Контроль соци-
альной ситуации 
развития уча-
щихся в семье, 
а также за его по-
ведением и адап-
тацией в школе. 
Рекомендации. 
Прогноз.

Психодиагнос-
тика личности 
школьника, уров-
ня его интеллек-
та, нарушений 
эмоционально-
волевой сферы, 
психомоторики, 
дезадаптации 
и девиации. Из-
учение ВКЗ-ВКБ 
и потенциала 
здоровья школь-
ников. Контроль 
динамики раз-
вития психичес-
ких процессов 
и состояний. 
Рекомендации. 
Прогноз.

Медицинское 
обследование 
школьников 
группы риска 
на выявление 
нервно-психи-
ческих отклоне-
ний. Повторные 
осмотры в толе-
рантных случаях 
и при рециди-
вах девиаций. 
Диспансерное 
наблюдение 
за динамикой со-
стояния здоровья 
ребенка. Кон-
троль лечения. 
Рекомендации. 
Прогноз.

Диагностика на-
рушений устной 
и письменной 
речи как высшей 
психической 
функции у школь-
ников. Выявле-
ние учащихся 
с задержкой 
психического, 
психоречевого 
и психомоторного 
развития, а также 
с нарушениями 
интеллектуаль-
ной деятельности. 
Контроль динами-
ки развития ВПФ. 
Рекомендации. 
Прогноз.
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чество как объемность. Это становится возможным благодаря тому, 
что в сознании каждого специалиста, входящего в малую группу 
профессионалов-смежников, существует индивидуальный образ 
этого же школьника. В нем детально проработаны те особенности, 
которые обусловлены индивидуальным профессиональным опытом 
каждого специалиста. В обобщенном образе школьника за счет об-
мена информацией между специалистами совокупное разнообразие 
этих особенностей придает ему качество объемности и объектив-
ности видения общего предмета профессиональной деятельности. 
В совокупном образе проявляются все индивидуальные особен-
ности, включая и проблемные, что обеспечивает более адекватный 
подбор и применение необходимых средств оказания психологи-
ческой помощи.

Вторая группа регуляторов включает образы субъекта: актуаль-
ный «Я-образ» (знание о своем функциональном состоянии в данный 
момент, своем месте в системе взаимоотношения с другими людь-
ми, своих возможностях и ограничениях); обобщенный «Я-образ» 
(«Я-концепция» – я в прошлом, я ныне, я в будущем; я среди других, 
я как представитель профессиональной общности, я как организм, 
как неповторимая индивидуальность, как член группы, общества).

Е. А. Климов справедливо считает эти образы профессиональ-
ным самосознанием человека. В разных работах Е. А. Климова мож-
но выявить как минимум три важных функции профессионального 
самосознания. Во-первых, оно служит условием формирования оп-
тимального индивидуального стиля. Во-вторых, профессиональное 
самосознание является основанием для гордости профессионала 
своей принадлежностью к определенному профессиональному со-
обществу. В-третьих, при наличии положительного эмоционально-
го отношения к делу оно может использоваться в качестве критерия 
подготовленности специалиста.

Для коллективного субъекта профессиональной деятельности 
целесообразно анализировать психические регуляторы его сово-
купной активности с такими названиями: актуальный «МЫ-образ» 
и обобщенный «МЫ-образ». Аналогично индивидуальному субъекту 
можно представить все составляющие этих образов. Например, мож-
но ввести временные компоненты «Мы-концепции»: мы в прошлом, 
мы в настоящем, мы в будущем. В такой формулировке они будут 
отражать динамику изменения обобщенного «Мы-образа», что не-
маловажно в условиях современного меняющегося мира.

В связи с этим уместно привести понимание П. Шихиревым роли 
образов как формы существования ценностного отношения для со-
вместной деятельности. «Объективация индивидуальных отображе-
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ний и функция регуляции коллективной, совместной деятельности, 
будучи взаимообусловленными, сделали возможной транспорти-
ровку и хранение в различной по материалу <упаковке> индиви-
дуальных и коллективных оценочных форм поведения, их коорди-
нацию и формирование коллективного образа действительности, 
общественного сознания и представления» [19, с. 386].

В третью группу регуляторов входят образы субъектно-объект-
ных и субъектно-субъектных отношений: потребности, потреб-
ностные состояния; эмоции, чувства, эмоциональные отношения; 
характер как свойственная человеку система устойчивых отноше-
ний; направленность личности, мировоззрение. Данная группа ре-
гуляторов также важна для профессиональной деятельности груп-
пового субъекта. Ее содержательная характеристика может стать 
предметом более детального анализа, требующего написания от-
дельной статьи.

Самостоятельной проблемой анализа малой группы специалис-
тов-смежников является проблема эффективности их профессио-
нальной деятельности. Полагаем, что и она потребует развернутое 
описание разных критериев оценки эффективности. Предваритель-
но отметим, что первоочередного внимания заслуживают следую-
щие три критерия:

1. Оптимальность, понимаемая О. Н. Чернышовой как «достиже-
ние наилучшего результата в данных условиях при минималь-
ных затратах времени и усилий участников» [18].

2. Возможность социального взросления группового субъекта про-
фессиональной деятельности.

3. Возможность профессионального и личностного роста каждо-
го из специалистов-смежников при необходимой сохранности 
их здоровья.

Одним из реальных способов повышения эффективности малых 
групп специалистов-смежников служит проведение междисцип-
линарного консилиума. Как отмечает Н. М. Иовчук, проведение 
междисциплинарного консилиума необходимо при диагностике 
сложных состояний детей, в том числе затяжных депрессивных, 
связанных со школьным обучением (дидактогенных депрессий) [6]. 
Специалисты-смежники, анализируя данные медицинского, пси-
хологического, логопедического анамнеза, проведя беседы с роди-
телями ребенка или лицами, их заменяющими, и определив его 
психический статус, составляют заключение [6]. Сведения, полу-
ченные в результате профессионального взаимодействия специа-
листов во время проведения консилиума (комиссии), носят меж-
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дисциплинарный медико-социальный и психолого-педагогический
характер.

Такая комплексная диагностика касается не только конкретных 
школьников, но и целых классов. Практический психолог образова-
ния регулярно фиксирует учащихся, нуждающихся в повышенном 
педагогическом внимании (ППВ). Как правило, такие учащиеся 
есть в одном или нескольких классах каждой параллели. Сущест-
вуют классы, постоянно находящиеся на психолого-педагогичес-
ком контроле (ППК). Прежде всего, это «коррекционные» классы 
для школьников с пограничными состояниями, социально-педаго-
гической запущенностью и задержкой психического развития. Од-
нако в различных классах, независимо от их профиля и специфи-
ки, возникают одни и те же проблемы, решение которых ложится 
на плечи всего педагогического коллектива.

Обратимся к статистическим данным, показывающим слож-
ность проблем, с которыми сталкивается малая группа специали-
стов-смежников в системе образования. По данным муниципально-
го комитета образования г. Курчатова, в соответствии с решениями 
медико-педагогических комиссий, дети с диагнозом «задержка пси-
хического развития» распределены по классам шести средних об-
щеобразовательных учреждений города. Несмотря на то, что коли-
чество учащихся в одной из школ (МОУ СОШ № 5) за последние три 
года уменьшилось на 532 чел., общее количество детей, обучающих-
ся в специальных классах школ города, составляет 340 чел., из них 
224 учащихся (65 %) имеют поражения центральной нервной сис-
темы. В специальных классах одной из школ обучается 121 ребенок.

Из сложности предмета профессиональной деятельности рож-
дается сложность детских, семейных, медико-социальных и пси-
холого-педагогических проблем, решаемых малой группой. Став-
ка делается на личность и профессионализм каждого специалиста. 
В некоторых случаях круг специалистов, привлекаемых для реше-
ния возникших проблем, увеличивается.

Так, для преодоления симптомов школьной дезадаптации про-
водится совместная работа практического психолога образования 
с родителями, врачами (педиатром, психиатром, невропатологом), 
социальным педагогом. Проводятся беседы по разъяснению пра-
вил общения, поведения в детском коллективе с целью привития 
школьникам этических норм. Параллельно школьники посещают 
индивидуальные и групповые психолого-педагогические коррек-
ционные занятия.

Тема психологической адаптации младших школьников являет-
ся предметом «психологического оповещения» учителей начальных 
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классов для профилактики предвзятого отношения к детям и сня-
тия «ярлыков». Значимость решаемой проблемы можно усилить, 
приняв во внимание длительность обучения в начальной школе (3 
или 4 года подряд) у одной учительницы. От нее во многом зави-
сит не только психологическая атмосфера в классе, но и дальней-
шая успешность обучения школьников в среднем звене (5–7 клас-
сы) и в старших классах.

В случае резкого изменения поведения ребенка и снижения его 
познавательной активности на уроках, учитель обязан поставить 
в известность всех заинтересованных лиц (родителей, практичес-
кого психолога, социального педагога). Если эти отклонения носят 
систематический характер, учитель вправе поставить вопрос о пред-
ставлении данного ученика на рассмотрение психолого-медико-пе-
дагогической комиссией (ПМПК). Однако ПМПК может представить 
ребенка и специалистам (практическому психологу, учителю, со-
циальному педагогу). Диагностический срок продолжается от трех 
месяцев до полного учебного года.

Диагностический срок преследует несколько целей. Увеличива-
ется адаптационный период школьника. Продлевается время ди-
намического наблюдения за ним в процессе учебной деятельности. 
Выявляются и своевременно устраняются причины неуспеваемости 
и неадекватного поведения. Осуществляется дифференцированная 
диагностика выявленных нарушений поведения и познавательной 
деятельности. Вырабатываются адекватные меры психолого-педа-
гогических воздействий и социальной защиты школьника. Специ-
алистами ПМПК формулируются рекомендации всем участникам 
образовательного процесса. Данные рекомендации обязательны 
для исполнения учителем, даже если он противится пребыванию 
конкретного школьника в своем классе.

Обратимся к типологии малых групп специалистов-смежников, 
обозначенных как мобильные группы или профессиональные мобиль-
ные группы. С учетом возложенных на них социально-ориентирован-
ных задач, они рассматриваются как социальные мобильные группы, 
имеющие различные специализации и направления деятельности. 
Главными задачами профессиональных мобильных групп являют-
ся: профилактика правонарушений среди несовершеннолетних, со-
хранение и укрепление здоровья, а также обеспечение психологи-
ческой безопасности всех участников образовательного процесса.

В зависимости от профессиональных задач целесообразно вы-
делять два основных вида мобильных групп:

1) Мобильная группа, сформированная из специалистов различ-
ного профиля, которые являются субъектами образовательно-
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го процесса: представитель администрации образовательного 
учреждения, учителя-предметники, классный руководитель, 
практический психолог образования, социальный педагог, 
председатель родительского комитета или «Совета отцов».

Разновидностью такой мобильной группы является школь-
ный психолого-педагогический консилиум или малый педаго-
гический совет.

2) Мобильная группа, объединяющая субъектов образователь-
ного процесса с представителями других социономических 
профессий и работающих в других организациях: специалист 
органа опеки и попечительства, клинический психолог, врач-
психоневролог, юрист, инспектор отдела полиции по профилак-
тике правонарушений среди несовершеннолетних, представи-
тели органов местного самоуправления, русской православной 
церкви, общественных и политических организаций и др.

Разновидности этой мобильной группы представлены ад-
министративными и психолого-медико-педагогическими ко-
миссиями.

Состав первого вида мобильной группы чаще всего остается посто-
янным, а качественный и количественный состав специалистов-
смежников второго вида мобильной группы может кардинально из-
меняться. Однако постоянными членами такой мобильной группы 
остаются представители администрации образовательного учреж-
дения, органов местного самоуправления и учреждения здравоохра-
нения, обладающие соответствующими полномочиями для направ-
ления усилий и координации действий мобильной группы, а также 
для принятия превентивных мер и оперативных решений.

При этом каждый специалист должен четко знать границы сво-
ей компетентности и обладать достаточными профессиональными 
компетенциями. Прежде всего, каждый специалист обязан владеть 
эффективной совокупностью методов и средств труда в своей про-
фессиональной области.

Профессиональное взаимодействие мобильных групп в нашей 
стране регулируется основными нормативно-правовыми законода-
тельными актами: Конституцией Российской Федерации, Всеобщей 
декларацией ООН о правах человека, Всеобщей конвенцией ООН 
о правах ребенка, а также должностными инструкциями и прика-
зами соответствующих министерств и ведомств. Основные поло-
жения должностных инструкций определяют квалификационные 
требования к специалистам, перечень обязанностей специалистов, 
ответственность за не реализацию своих прав или прав клиентов, 
связи по должности.
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Мобильная группа, как правило, создается с определенными 
целями:

1. Управление конкретным случаем, возникшим (произошедшим) 
с тем или иным субъектом учебной или образовательной дея-
тельности, требующим процедуры социального, психолого-
педагогического или иного вмешательства (хроническая не-
успеваемость, систематические прогулы, несчастные случаи, 
правонарушения, семейные конфликты, жестокое обращение 
с детьми, профессиональная некомпетентность педагогов и др.). 
Контроль над ними осуществляется специалистами-смежника-
ми мобильной координационной группы. Назначается управля-
ющий случаем. Управление случаем опирается на следующие 
принципы:

а) понимание переживаний клиента, природы его зависимости 
от условий жизни, обстоятельств и вызываемых ими ситуаций, 
которые необходимо преодолеть клиенту. Это понимание фор-
мирует контекст работы управляющего случаем, который фоку-
сируется на определении психосоциальных проблем и предвос-
хищении помощи клиенту в обеспечении доступа к ресурсам. 
Управляющий случаем должен вести переговоры с разными 
организациями для получения доступа к информации в инте-
ресах своего клиента;

б) управление случаем прагматично и начинается с решения та-
ких осязаемых вопросов, как обеспечение питанием, жилищем, 
одеждой;

в) управление случаем предвосхищает планируемый результат 
социального вмешательства (медицинского, психологическо-
го и др.). Оно требует способности понимать естественный ход 
событий, приведших к девиации, зависимости или к выздоров-
лению, предупреждать возникновение новых проблем, видеть 
возможности их преодоления и предпринимать соответствую-
щие действия;

г) управление случаем должно быть гибким;
д) процесс управления случаем является согласованным и осу-

ществляется с учетом образовательного и культурного уровня, 
расовой, половой и этнической принадлежности, ограничением 
трудоспособности (если таковая имеется), сексуальной ориен-
тацией, социальным статусом и стадиями жизни клиента;

е) если управление случаем и консультирование проводятся раз-
ными лицами, то они должны постоянно поддерживать между 
собой коммуникативную обратную связь, особенно во время 
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проведения реабилитации для дальнейшей координации со-
ответствующих действий по отношению к клиенту со стороны 
социальных служб.

Управление случаем должно соответствовать Закону РФ № 120 
ФЗ «Об основах системы профилактики безнадзорности и пра-
вонарушений несовершеннолетних» от 24. 06. 1999 г., Закону РФ 
«Об образовании», Закону Курской области «Об образовании».

2. Разрешение трудной жизненной ситуации, с которой ребенок 
не в состоянии справиться самостоятельно или с помощью ро-
дителей. Эта норма предусмотрена Законом № 124-ФЗ «Об ос-
новных гарантиях прав ребенка в РФ» от 24. 07. 1998 г.

3. Медико-социальный или психолого-педагогический патронаж 
для реализации основных прав участников учебной и образова-
тельной деятельности с ограниченными возможностями в ре-
зультате травмы или заболевания. Ученикам с ограниченными 
возможностями предоставляется право выбора режима обуче-
ния и лечения. Социальную значимость системы патронажа 
психосоматически ослабленных детей в общеобразовательных 
учреждениях трудно переоценить.

Обозначим основные принципы медико-социального и пси-
холого-педагогического патронажа психосоматически ослаб-
ленных учащихся:

а) безотлагательность патронажного обеспечения;
б) адекватность патронажных услуг;
в) непрерывность патронажного контроля;
г) коллегиальность при оказании патронажной помощи детям;
д) гибкость, корректность и лояльность патронажного наблюде-

ния;
е) своевременная включенность на различных жизненных этапах 

ребенка;
ж) систематичность патронажного сопровождения.

Данный вид профессионального взаимодействия мобильной 
группы регулируется Законом Курской области от 5 декабря 
2005 г. № 88-ЗКО «О патронатном воспитании» (с изменения-
ми от 21 июня 2006 г.), принятом Курской областной Думой 24 
ноября 2005 г.

Выполненный научный анализ позволяет сделать следующие об-
основанные выводы.

1. Адекватным методологическим основанием анализа малой 
группы специалистов-смежников в сфере образования служит 
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синтез двух подходов, субъектного и междисциплинарного, ли-
дирующих на постнеклассическом этапе развития психологии.

2. В общем категориальном поле социальной психологии и психо-
логии труда малую группу специалистов-смежников целесооб-
разно рассматривать и как групповой субъект профессиональ-
ной деятельности, и как групповой субъект психологических 
отношений.

3. Базовыми характеристиками группового субъекта профессио-
нальной деятельности являются наличие общего предмета и об-
щей цели, полифункциональность, мобильность, совокупные 
образные регуляторы, социальная зрелость.
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Введение

В современной психологии отчетливо выражены тенденции не толь-
ко к дифференциации новых научных направлений, но и к междис-
циплинарной интеграции, способствующей консолидации психоло-
гического знания. Перспективным примером последней является 
развитие социальной психологии труда, выражающее, как отмеча-
ют Л. Г. Дикая, А. Л. Журавлев, закономерное встречное движение 
психологии труда и социальной психологии в методологическом 
и теоретическом аспектах [25, с. 7]. Наша статья представляет со-
бой определенный шаг в этом движении, выполненный со стороны 
психологии труда. Для построения теоретических моделей психоло-
гического содержания и психической регуляции профессиональной 
деятельности необходим учет социально-психологических и лич-
ностных факторов. Например, Л. Г. Дикая отмечает, что профессио-
нальное выгорание следует рассматривать «и как полисистемное об-
разование, относящееся к метасистемным феноменам» [25, с. 344]. 
Этот вывод можно распространить на анализ профессиональной 
деятельности, также требующий применения метасистемности 
в виде выхода за пределы эргатических систем в область систем 
социально-психологических, высший уровень которых образует 
метасистема «человек–профессия–общество»1. С другой стороны, 
Б. Ф. Ломов подчеркивал необходимость расширения сферы анали-

1 Е. П. Ермолаева отмечает, что в методологическом плане понятие дан-
ной системы является ключевым, так как в нем аккумулированы иден-
тичность, соответствие и социальность, позволяющие рассматривать 
реализацию профессионала не как самореализацию, происходящую 
внутри субъекта и в интересах субъекта, а как осуществляемую в фор-
ме социальных профессиональных поступков, оцениваемых социумом 
[3, с. 5].

Личность профессионала 

и психологическая типология 

современной профессиональной 

деятельности

С. Л. Леньков, Н. Е. Рубцова
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за при изучении личности, так как законы развития индивида «мо-
гут быть поняты только в контексте законов развития общества»
[16, с. 10].

В данном исследовании личности профессионала речь также 
идет, по сути, о разноуровневых явлениях: от локальных феноменов 
конкретных разновидностей профессиональной деятельности и ме-
зоуровневых феноменов ее психологических типов – до глобальных 
феноменов взаимосвязей личности и профессии с такими крупными 
системами, как российское государство и общество1. Актуальность 
исследованию придает высокая динамичность сферы труда, наблю-
даемая как в области социально-психологических феноменов, так 
и в психологическом содержании профессиональной деятельности. 
Исследование развивает результаты, полученные авторами ранее 
и относящиеся, с одной стороны, к построению психологической 
типологии профессиональной деятельности [22, 24], а с другой – 
к изучению российской специфики феноменов организационной 
культуры и профессионального маргинализма [11, 12]. В рамках 
первого направления были, в частности, замечены расхождения 
нормативных психологических требований некоторых видов труда 
и фактических свойств их субъектов. Для более детального изуче-
ния подобных явлений были привлечены результаты, полученные 
в рамках второго направления.

Цель исследования состоит в том, чтобы выявить специфику 
личности субъектов труда, представляющих различные психоло-
гические типы профессиональной деятельности, а также обозна-
чить ряд теоретико-методологических позиций, способствующих 
дальнейшей интеграции психологии личности, психологии труда 
и социальной психологии.

1. Основные направления и проблемы изучения личности
профессионала в классификационном аспекте

Взаимная детерминация личности и выполняемой профессиональ-
ной деятельности изучалась на протяжении длительного времени2. 
Исторический генезис подобных исследований широко представлен 
[1; 17; 19; 24, кн. 1; 26]. В современной психологии изучаются раз-

1 В методологическом плане показательно, что аналогичная разномас-
штабность отмечается для видов психологического и социально-пси-
хологического пространства личности и группы [см.: 4].

2 По крайней мере, еще в период зарождения научной психологии: при-
мером может служить «Руководство по выбору профессий», изданное 
во Франции в 1849 г. [цит. по: 19, с. 11].



167

нообразные личностные особенности, характеризующие предста-
вителей различных профессиональных групп.

Чтобы систематизировать в классификационном аспекте мно-
гообразие исследований личности профессионала, под сферой 
профессионального труда (далее – сферой труда) будем понимать 
многообразие разновидностей профессиональной деятельности, 
выполняемых на конкретных трудовых постах [8, с. 39], а так-
же совокупность соответствующих субъектов труда, профессио-
нальных групп и сообществ. Предметно-содержательными клас-
сификационными разрядами (далее – содержательными разрядами) 
сферы труда обозначим различные отрасли, профессии, специ-
альности, должности и иные социально-экономические деления 
профессиональной деятельности. Применив в качестве критери-
ев-дискриминаторов используемые классификационные подходы, 
выделим ряд основных направлений интересующих нас исследо-
ваний.

1. Применение общих типологий личности к содержательным 
разрядам сферы труда. Создано множество таких типологий1, 
но только малая их часть применялась к сфере труда. В качестве 
иллюстрации упомянем лишь два «пласта» таких исследований. 
Первый связан с типологией З. Фрейда и влиянием данных ти-
пов личности на выбор профессии [см.: 26, с. 233], второй – с ха-
рактеристиками профессиональных групп и стилевых особен-
ностей профессиональной деятельности с позиций типологии 
К. Г. Юнга и развивающего ее «указателя типов» Майерс-Бриггс 
[см.: 10]. Эти примеры позволяют отметить проблемы данного 
направления. Типология З. Фрейда не операционализирована, 
что характерно для многих известных типологий личности2. 
В таких случаях утверждения о взаимосвязи личности и про-
фессии основаны на соответствующей теории личности и дан-
ных клинической или консультационной практики. Типология 
Майерс–Бриггс, как и ряд других общих типологий личности3, 
операционализирована, но их общий характер не позволяет 

1 Это позволяет некоторым авторам констатировать «повальное увле-
чение» типологиями личности [см.: 13].

2 Среди них выделим «пассионарно-аттрактивную» типологию Л. Н. Гу-
милева [2] и типологию направленности человека С. Л. Рубинштейна 
[21], которые могли бы способствовать изучению актуальных проблем, 
связанных со снижением уровня профессионализма и возрастанием 
профессионального маргинализма (см. раздел 3).

3 Например, типология направленности личности Б. Басса [14, с. 92–97].
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установить однозначного соответствия между типами личнос-
ти и разрядами сферы труда1.

2. Применение теорий личностных черт к содержательным раз-
рядам сферы труда. Представлено очень широко [см., напри-
мер: 34], а среди разнообразных моделей личности здесь доми-
нируют «Большая пятерка», трехфакторная модель Г. Айзенка 
и 16-факторная модель Р. Кеттелла. Традиционные проблемы 
связаны с невозможностью сведения многообразия личности 
к небольшому числу черт и, как следствие, с невысокой прогнос-
тической валидностью таких моделей личности для «трудового 
поведения», результатов труда, удовлетворенности трудом и т. д. 
Вместе с тем совершенствование методического инструмента-
рия и широкая эмпирическая верификация подобных теорий 
порождают тенденцию повышения эффективности их приме-
нения в сфере труда [26].

3. Изучение в рамках содержательных разрядов сферы труда 
свойств личности, не включенных в типологии или теории 
черт личности2. Проблемы направления связаны с многообра-
зием и недостаточной упорядоченностью личностных свойств, 
а также с их социокультурной обусловленностью: если базовые 
черты личности, как правило, социокультурно инвариантны, 
то для иных черт это верно далеко не всегда (например, даже 
для «фасетов» базовых черт).

4. Создание профессиональных типологий личности в рамках со-
держательных разрядов сферы труда. Здесь создаются «узкие» 
типологии, разделяющие на типы представителей определенной 
профессиональной общности3. Однако, в силу отсутствия общих 
методологических оснований, серьезными проблемами являют-
ся сравнительный анализ и обобщение подобных типологий.

5. Создание обобщенных профессиональных типологий личности 
на основе психологических типологий, охватывающих всю сфе-
ру труда. Последних на практике используется немного. Напри-
мер, в нашей стране широко распространены только типологии 

1 Лишь иногда удается установить преобладание в некотором разряде 
сферы труда определенного типа личности. Для типов Майерс–Бриггс 
это, например, представленность типов «ISTJ» и «ESTJ» в доле около 
30 % каждого среди высших должностных лиц в бизнесе – директоров, 
президентов и управляющих [10, с. 143].

2 Например, перфекционизма [6], коллективизма [30], профессиональ-
ной идентичности [31] и мн. др.

3 Психологов, экологов, ученых, учителей и мн. др.; см., например, ти-
пологию менеджеров в [19].
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Е. А. Климова и Дж. Холланда1. Холланд, рассматривая профессио-
нальную идентичность как наличие у человека «четкой и устой-
чивой картины своих целей, интересов и талантов» [32, p. 5], кон-
цептуализировал соответствие направленности личности и типа 
профессиональной среды. Вместе с тем отмечаются недоста-
точная дискриминативность типов Холланда и невозможность 
в рамках его подхода отделить самостоятельный профессиональ-
ный выбор от вынужденного2. Кроме того, конкретные виды тру-
да часто соотносятся сразу с несколькими типами Холланда [см.: 
28, 29]. Аналогичная распределенность типов характерна для ти-
пологии Е. А. Климова, а интенсивные изменения сферы труда 
требуют ее дополнения [см.: 9]. Многие подобные типологии ос-
нованы только на профессиональных интересах, однако для адек-
ватного профессионального выбора необходим учет и других 
личностных и когнитивных свойств [см.: 1, 8, 14, 19, 20, 28]. 
Одним из немногих исключений является типология Холлан-
да, в концепции которой учитываются интересы и способности, 
но распространенность в нашей стране краткой, а не полной [33]
версии опросника SDS фактически нивелирует это достоинство.

Таким образом, личность профессионала исследуется в различных 
направлениях, но имеются проблемы, представленные на разных 
уровнях научного познания: на методологическом – дискуссион-
ность ключевых понятий «личность» и «профессионал», на теоре-
тическом – множественность конкурирующих теорий личности 
и профессионального становления, на эмпирическом – трансфор-
мация сферы труда3, состоящая в появлении новых4 и изменении 
содержания традиционных видов труда под влиянием научно-тех-
нического прогресса, социально-экономических и иных факторов, 
что недостаточно учитываемая в концепциях профессионального 
становления5. Некоторые новые виды труда имеют пока только слен-

1 За рубежом типология Дж. Холланда конкурирует (или применяется 
совместно) с подходами Э. Стронга–Д. Кемпбела, Д. Сьюпера, Дж. Кью-
дера, Д. Джексона и др. [см.: 28].

2 Например, выявить в плане профессионального самоопределения 
«предрешенную идентичность» [см.: 31].

3 Наряду со слабой изученностью личности представителей многих видов 
труда, обусловленной в том числе нередко «закрытостью» результатов 
подобных исследований в условиях капитализма [см.: 26, с. 203].

4 Ежегодно появляется до 500 новых профессий; при этом некоторые 
из них «живут» лишь 5–15 лет [7].

5 Статичная картина мира профессий характерна для традиционной 
профориентационной теории, созданной в своей основе в начале XX в.; 
при этом ее основные положения «все еще не изменились» [17, с. 87–88].
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говые названия1 и не выделены в самостоятельные разряды, хотя 
их психологическая специфика искажает результаты исследований 
тех традиционных разрядов, к которым они отнесены. Подобные 
проблемы эмпирического уровня порождают новые проблемы тео-
ретического и методологического уровней, в частности связанные 
с неполнотой и противоречивостью типологий профессиональной 
деятельности, в итоге обусловливая актуальность поиска новых под-
ходов к изучению личности профессионала, в том числе выявления 
общих оснований, позволяющих разделить сферу труда на группы, 
равномасштабные для их сравнительного психологического анали-
за2. Нередкой является ситуация, когда выявление личностных осо-
бенностей представителей формально одной и той же профессио-
нальной группы фактически осуществляется на неэквивалентных 
выборках3. Для решения подобных вопросов важно иметь общие 
классификационные психологические основания, позволяющие, 
с одной стороны, генерализованно подходить к выявлению и срав-
нению личностных особенностей профессионалов, представляю-
щих различные виды труда, а с другой – при необходимости спе-
цифицировать такие особенности для применения к конкретным 
разновидностям труда.

2. Обобщенная психологическая типология 
профессиональной деятельности
как основание изучения личности профессионала

Теоретическим основанием исследования является типология, раз-
работанная с помощью интегративно-типологического подхода 
к психологической классификации профессиональной деятельности, 
опирающегося на ряд психологических подходов к анализу деятель-

1 Например, «хедхантер» (от англ. headhunter – «охотник за головами») – 
специалист по подбору персонала, специализирующийся на «перема-
нивании» ценных сотрудников из других фирм.

2 По мнению А. Б. Орлова, необходимо изучать условия личностного 
развития не только интрапсихические, но и экстрапсихические, пре-
жде всего «мир деятельностей», окружающих человека, поскольку, 
когда человек овладевает содержанием деятельности, «это содержание, 
в свою очередь, овладевает человеком» [17, с. 83].

3 Например, выявляемые личностные характеристики менеджеров в зна-
чительной степени обусловлены уровнем управления, видом менедж-
мента (к примеру, менеджеры по туризму, по персоналу и по финансам – 
это, скорее, разные профессии, чем специальности одной профессии), 
типом организационной культуры и т. д.
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ности (субъектно-деятельностный, метасистемный, межсистемный 
и др.) и моделей ее уровневой психической регуляции (Н. А. Берн-
штейна, Ю. Я. Голикова и А. Н. Костина и др.) [24, кн. 2].

Данная типология в качестве классификационных оснований 
использует три базовых психологических отношения, выражающих 
ключевые аспекты принципиальной включенности деятельности 
субъекта труда во внешний мир и, в первую очередь, в жизнедея-
тельность социума1. По каждому отношению профессиональная дея-
тельность делится на 4 метатипа2. Первое отношение (далее – «от-
ношение по управлению») характеризует упомянутую включенность
посредством выраженности управленческого, исполнительского 
и автономного характера деятельности и определяет метатипы «Ис-
полнитель» (Исп), «Управленец-Исполнитель» (Упр-Исп), «Управле-
нец» (Упр) и «Автономный» (Авт)3. Второе отношение характери-
зует выраженность в искомой деятельности различных уровней ее 
психической регуляции и определяет метатипы «Текущая регуля-
ция» (ТР), «Оперативная регуляция» (ОР), «Средняя долговременная 
регуляция» (СДР) и «Высокая долговременная регуляция» (ВДР)4.

1 Такая включенность, во-первых, характеризует фундаментальные от-
ношения «Человек–Мир», выделенные С. Л. Рубинштейном («Реально 
мы всегда имеем два взаимосвязанных отношения – человек и бытие, 
человек и другой человек (другие люди). Эти два отношения взаимо-
связаны и взаимообусловлены» [21, с. 5]); во-вторых, представляет 
собой их спецификацию, обусловленную профессиональным трудом 
и опирающуюся на следующее положение: «Действие, труд, творящий, 
производящий человек должны быть включены в онтологию – онто-
логию человеческого бытия – как необходимое и существенное звено» 
[там же, с. 9].

2 Понятие «метатип» («тип типов», «сверхтип») введено в наших иссле-
дованиях для обозначения психологического классификационного 
разряда более высокого порядка общности, чем тип.

3 Данные метатипы характеризует: Исп – существенная выраженность 
исполнительского характера деятельности при несущественной – 
управленческого; Упр-Исп – существенная выраженность исполнения 
и управления; Упр – существенная выраженность управления при 
несущественной – исполнения; Авт – несущественная выраженность 
и исполнительского, и управленческого характера деятельности.

4 Их характеризует: ТР – циклическое выполнение хорошо известных 
несложных действий; ОР – самостоятельное выполнение разнообраз-
ных задач, требующее оценки ситуации и принятия решений о вы-
боре действий; СДР – самостоятельное выполнение разнообразных 
трудовых функций, требующее сочетания оперативной регуляции 
и долговременной регуляции (принятие стратегических решений, пла-
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Третье отношение характеризует специфику психических про-
цессов, реализуемых в деятельности, и определяет метатипы: «Чувст-
венный» (Ч), «Информационный» (Инф), «Межсубъектный» (МС) 
и «Интегральный» (Инт)1. В итоге интеграции метатипов всех базо-
вых отношений образуются типы профессиональной деятельности, 
общая структура которых показана в таблице 1.

Ключевые особенности типологии: 1) ее разрядами являют-
ся психологические типы деятельности, каждый из которых спец-
ифицируется принадлежностью к трем разнородным метатипам, 
что делает ее трехмерной; 2) ее структура, в силу психологичес-
кой целевой направленности, не соотносится непосредственно 
с содержательными разрядами сферы труда2, так как они не все-
гда однозначно определяют психологическое содержание деятель-
ности3.

Для изучения специфики личности профессионалов данная тео-
ретическая типология получила эмпирическое наполнение за счет 
выявления видов труда, относящихся к каждому типу, с помощью 
методики «МИТК»4 Н. Е. Рубцовой. Было классифицировано свыше 
800 разнородных трудовых постов в Московской, Ленинградской 
и Тверской областях. Соответствующую выборку субъектов труда 
составили 2214 работников (1092 женщины, 1122 мужчины). В ито-
ге виды и субъекты труда распределились по типам профессиональ-
ной деятельности.

К типу 1 отнесены малоквалифицированные рабочие на конвей-
ере и работники ручного труда (подсобный рабочий)5. Тип 2 пред-

нирование, прогнозирование, программирование и т. д. деятельности 
в целом); ВДР – доминирующая долговременная регуляция.

1 Данные метатипы связаны: Ч – с сенсорно-перцептивными и психомотор-
ными процессами; Инф – с логическими, имажитивными, мнемическими 
процессами; МС – с социально-перцептивными и коммуникативными 
процессами; Инт – с существенной выраженностью и «чувственных», 
и «межсубъектных» процессов.

2 Такими как профессия, должность, отрасль, градации «рабочий», «тех-
ник», «специалист» и т. д.

3 Например, ветеринарный врач при работе в ветклинике и регулярном 
общении с клиентами относится к типу 17, а при работе в фермерском 
хозяйстве (в условиях относительно редкой коммуникации) – к типу 3.

4 «Методика интегративно-типологической психологической классифи-
кации трудовых постов» [см.: 22].

5 Ради краткости мы вынуждены использовать в дальнейшем изложении 
преимущественно лишь номера типов (заметив, что их названия при-
ведены в примечаниях к таблице 1). По той же причине для каждого 
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ставили многие квалифицированные рабочие (штукатур-маляр) 
и некоторые техники (зубной техник-протезист). Тип 3 объединил 
промышленных инженеров (механик) и иных специалистов (хи-
мик-аналитик). Тип 4 включил ряд ученых (биолог), конструкторов, 
специалистов по электронике и творческих работников (скульптор). 
К типу 5 отнесены наборщик несложных данных, помощник биб-
лиотекаря и др. Тип 6 представили некоторые техники (строитель-
чертежник) и иные работники (радиооператор). Тип 7 включил ряд 
специалистов (бухгалтер). Тип 8 включил ряд ученых (математик), 

типа ограничимся отдельными представителями соответствующих 
типов труда.

Таблица 1
Структура обобщенной психологической классификации 

профессиональной деятельности

Мета-
тип 
по УПР

Метатип по процессуальному составу деятельности

Ч Инф МС Инт

ТР
Тип 1
(Исп) 

Тип 5
(Исп) 

– – –
Тип 15
(Исп) 

–

ОР
Тип 2
(Исп) 

Тип 6
(Исп) 

Тип 9
(Исп) 

– –
Тип 16
(Исп) 

Тип 19
(Упр-Исп) 

СДР
Тип 3
(Исп) 

Тип 7
(Исп) 

Тип 10
(Исп) 

Тип 12
(Упр-Исп) 

–
Тип 17
(Исп) 

Тип 20
(Упр-Исп) 

ВДР
Тип 4
(Авт) 

Тип 8
(Авт) 

Тип 11
(Авт) 

Тип 13
(Упр-Исп) 

Тип 14
(Упр) 

Тип 18
(Авт) 

Тип 21
(Упр) 

Примечание: а) УПР – уровни психической регуляции деятельности; б) обозначе-
ния метатипов и характеристики базовых отношений профессиональной деятель-
ности даны в тексте; в) в силу трехмерного характера типологии, данная таблица 
представляет собой ее двумерную проекцию, поэтому принадлежность к метатипу 
по управлению указана для каждого типа в скобках; г) названия типов: 1 – «Вспо-
могательный персонал материальной сферы»; 2 – «Квалифицированный персонал 
материальной сферы»; 3 – «Специалист материальной сферы»; 4 – «Автономный 
работник материальной сферы»; 5 – «Вспомогательный персонал информационной 
сферы»; 6 – «Квалифицированный персонал информационной сферы»; 7 – «Специ-
алист информационной сферы»; 8 – «Автономный работник информационной сфе-
ры»; 9 – «Квалифицированный персонал межсубъектной сферы»; 10 – «Специалист 
межсубъектной сферы»; 11 – «Автономный работник межсубъектной сферы»; 12 – 
«Управленец первой линии»; 13 – «Управленец среднего звена»; 14 – «Управленец 
высшего звена»; 15 – «Вспомогательный персонал интегрального типа»; 16 – «Ква-
лифицированный персонал интегрального типа»; 17 – «Специалист интегрального 
типа»; 18 – «Автономный работник интегрального типа»; 19 – «Управленец первой 
линии интегрального типа»; 20 – «Управленец среднего звена интегрального типа»; 
21 – «Управленец высшего звена интегрального типа».
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разработчиков (системный программист) и творческих работни-
ков (писатель). К типу 9 отнесены помощник адвоката, секретарь 
и др. Тип 10 представили учителя, преподаватели, следователи, пси-
хологи и мн. др. К типу 11 отнесен ряд преподавателей – ведущих 
ученых. Тип 12 объединил ряд руководителей первичных струк-
турных подразделений (заведующий кафедрой, руководитель груп-
пы). К типу 13 отнесен ряд руководителей разного уровня: средних 
подразделений (главный бухгалтер, декан факультета), первичных 
подразделений (заведующий кафедрой – научный лидер) и орга-
низаций, включенных в «жесткую» систему управления (началь-
ник воинской части). Тип 14 включил ряд руководителей предпри-
ятий (завода, фабрики, комбината) и организаций (вуза, кадрового 
агентства). К типу 15 отнесены массажист, санитар и др. Тип 16 объ-
единил представителей многих рабочих специальностей (продавец, 
парикмахер), некоторых специальностей среднего профобразова-
ния (медсестра) и иных работников (охранник-контролер). Тип 17 
включил ряд специалистов (врачи, химик-технолог). К типу 18 от-
несен ряд специалистов (ведущий архитектор) и иных работников 
(креативный дизайнер выставок). Тип 19 включил ряд руководи-
телей первичных подразделений (бригадиры, сменные мастера). 
К типу 20 отнесен ряд руководителей средних подразделений (на-
чальник цеха) и иных работников (главный агроном, ведущий хи-
рург). Тип 21 включил ряд руководителей предприятий (строитель-
ной фирмы, фермерского хозяйства) и иных работников (торговые
предприниматели).

Для определения личностных свойств применялся ряд широ-
ко известных методик (Дж. Холланда, «ДДО» Е. А. Климова, «16-PF» 
Р. Кеттелла, «КОС-2») и методика «ИНЛ» [23]. Качественный анализ 
проявлений и причин непрофессионализма, профессионального вы-
горания и профессионального маргинализма проводился на осно-
ве данных, полученных с помощью бесед, интервью и экспертного 
оценивания. Исследуемые свойства были сгруппированы в 4 блока: 
1) коммуникативные – коммуникативные склонности по методике 
«КОС-2» и факторы Кеттелла A (общительность), F (экспрессивность), 
H (смелость социальных контактов); 2) эмоционально-волевые – 
факторы Кеттелла C (эмоциональная устойчивость), I (чувствитель-
ность), О (тревожность), Q3 (самоконтроль), Q4 (напряженность); 
3) социального взаимодействия – организаторские склонности 
по методике «КОС-2» и факторы Кеттелла E (доминантность), G (нор-
мативность), L (подозрительность), N (дипломатичность), Q2 (неза-
висимость); 4) профессиональной направленности. Последние были 
разделены на 3 группы: а) по методике «ДДО» – выраженность типов 
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«Техника», «Человек», «Знак», «Художественный образ», «Природа»; 
б) по Дж. Холланду – выраженность типов «Реалистический», «Ис-
следовательский», «Социальный», «Конвенциональный», «Предпри-
нимательский», «Артистический»; в) по методике «ИНЛ» – выражен-
ность направленности на управление, исполнение, долговременную 
и оперативную регуляцию деятельности, типы ее процессуального 
состава «Чувственный», «Информационный» и «Межсубъектный».

3. Специфика личностных свойств субъектов труда
по психологическим типам
профессиональной деятельности

Для всех психологических типов профессиональной деятельнос-
ти была выявлена специфика личностных свойств субъектов труда 
(см. таблицу 2)1.

Следующей задачей стало выявление личностной специфики 
профессионалов, выполняющих деятельность на достаточно высо-
ком уровне эффективности. Ряд результатов здесь соответствовал 
теоретической модели. Так, для всех «чувственных» и «информаци-
онных» типов эффективность деятельности оказалась индифферент-
на к некоторым коммуникативным свойствам2. С другой стороны, 
у профессионалов ряда «межсубъектных» и «интегральных» типов 
деятельности выявлена повышенная выраженность коммуника-
тивных свойств: общительности (типы 9–10, 16, 19 у женщин; 10, 19 
у мужчин), экспрессивности (10–11, 16 у женщин; 10, 16 у мужчин), 
смелости социальных контактов (10, 16 у женщин), коммуникатив-
ных склонностей (10 у женщин и мужчин). Вместе с тем обращает 
на себя внимание тот факт, что «управленческие» типы деятельности 
оказались представлены здесь и у женщин, и у мужчин лишь одним, 
причем самым низкоуровневым типом 19 (например, бригадиры).

Выявлена повышенная выраженность некоторых требуемых эмо-
ционально-волевых свойств для ряда «межсубъектных» и «управлен-

1 Каждая выявленная личностная особенность соответствует статисти-
чески значимому отличию распределения значений данного свойства 
от нормального распределения по критерию χ2 на уровне значимости, 
как минимум, p<0,05. Аналогичную статистическую значимость име-
ют выявленные межтиповые различия в личностных свойствах (но уже 
по критерию Манна–Уитни для средних значений).

2 К общительности (типы 1–3, 5–8 у женщин; 2, 5–6 у мужчин), экспрес-
сивности (типы 3, 5, 7 у женщин; 1–5, 7 у мужчин), смелости социаль-
ных контактов (типы 2–8 у женщин; 2–3, 5, 7–8 у мужчин), коммуни-
кативным склонностям (типы 2–5, 7–8 у женщин).
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ческих» типов деятельности: чувствительности (тип 11 у мужчин), 
самоконтроля (тип 20 у женщин; 13, 19, 20 у мужчин).

Для ряда «управленческих» типов выявлена повышенная выра-
женность требуемых свойств социального взаимодействия: доми-
нантности (тип 20 у мужчин), дипломатичности (19–20 у женщин; 
12–14, 19–21 у мужчин), организаторских склонностей (12, 14, 19–21 
у женщин; 12–14, 19–21 у мужчин). Аналогичная выраженность неза-
висимости выявлена для ряда «автономных» и высших «управленчес-
ких» типов (20–21 у женщин; 4, 8, 11, 14, 20–21 у мужчин). Для ряда 
«межсубъектных» и «интегральных» типов выявлена требуемая по-
вышенная выраженность нормативности (тип 10 у мужчин) и дипло-
матичности (типы 10, 19–20 у женщин; 10–14, 17, 19–21 у мужчин).

Ряд «ожидаемых» результатов был получен и по свойствам про-
фессиональной направленности. Для свойств по методике «ДДО» вы-
явлена повышенная выраженность: для ряда «чувственных» и «ин-

Таблица 2
Специфика личностных свойств субъектов труда

Блок 
свойств

Выраженность свойств

Повышенная Пониженная Амбивалентная

жен. муж. жен. муж. жен. муж.

1
1, 4–7, 

18
1–4, 

6–8, 18
9–14, 16–
17, 19–21

9–17,
19–21

2–3, 8, 15

2
1–2, 5–7, 
9, 15–16

1–2, 5–7, 
9, 15, 18

12–14
12–14, 
19, 21

3–4, 8, 
10–11, 
17–21

3–4, 8, 
10–11, 16–17, 

20

3
1–2, 5–6, 

9, 15
1–2, 5

3, 8, 10–14, 
17, 19–20

9–14, 17, 
19–20

4, 7, 16, 21
3, 4, 6–8, 

15–16, 18, 21

4.1 5, 13, 18 5
1–4, 6–12, 

14–17, 
19–21

1–4, 6–21

4.2 9 18 1–21
1–6, 8, 10–17, 

19–21

4.3 7 12 1–6, 8–21 1–11, 13–21

Примечание: а) блоки свойств: 1 – коммуникативные; 2 – эмоционально-волевые; 
3 – социального взаимодействия; 4 – профессиональной направленности (группы: 
4.1 – по методике «ДДО», 4.2 – по Дж. Холланду, 4.3 – по методике «ИНЛ»); б) в основ-
ной части таблицы указаны номера типов деятельности (их названия приведены 
в примечаниях к таблице 1); в) не выявлено специфики: по коммуникативным 
свойствам – у мужчин для типа 5; по свойствам социального взаимодействия – 
у женщин для типа 18; по свойствам профнаправленности в группе по Дж. Холлан-
ду – у мужчин для типа 7.
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тегральных» типов деятельности – типов «Природа» (типы 1, 15 
у женщин; 1 у мужчин) или «Техника» (типы 2, 4 у женщин; 2, 16 
у мужчин); для ряда «информационных» типов (6–8 у женщин и муж-
чин) – типа «Знак»; для ряда «межсубъектных», «управленческих» 
и «интегральных» типов (9, 10, 12, 14, 17, 20 у женщин; 10, 19, 21 
у мужчин) – типа «Человек». Аналогичная повышенная выражен-
ность выявлена для ряда свойств по Дж. Холланду1 и по методике 
«ИНЛ»2.

На основании анализа полученных данных можно сделать два 
важных вывода. Во-первых, тип профессиональной деятельности мо-
жет характеризоваться различной структурой личностных свойств 
мужчин и женщин. Во-вторых, помимо рассмотренной гомогеннос-
ти, представители различных типов деятельности характеризуются 
по личностным свойствам определенной межтиповой или межме-
татипной гетерогенностью. Это позволяет утверждать, что исполь-
зованная обобщенная психологическая типология профессиональ-

1 Типа «Реалистичный» – для ряда «чувственных» и «интегральных» ти-
пов деятельности, имеющих невысокий (текущий или оперативный) 
уровень психической регуляции (1–2, 15–16 у женщин; 1–2 у мужчин); 
типа «Социальный» – для ряда «межсубъектных», «управленческих» 
и «интегральных» типов деятельности (9–10, 12–13, 19–20 у женщин; 
10, 12–13, 19–20 у мужчин); типа «Конвенциональный» – для ряда типов 
деятельности, имеющих невысокий уровень регуляции (1–2, 5–6, 15–16 
у женщин; 1–2, 15 у мужчин); типа «Исследовательский» – для ряда 
«автономных» типов деятельности (4 и 8 у женщин и мужчин); типа 
«Предпринимательский» – для ряда «управленческих» типов деятель-
ности (14, 19–21 у женщин; 13, 20–21 у мужчин). 

2 Управленческого характера труда – для всех «управленческих» ти-
пов деятельности (12–14, 19–21) и у женщин, и у мужчин; исполни-
тельского характера труда – для ряда «исполнительских» типов дея-
тельности, имеющих невысокий уровень регуляции (1–2 у мужчин); 
оперативного уровня регуляции деятельности – для «неуправленчес-
кого» типа 10 (у женщин и мужчин), соответствующего метатипу СДР, 
а также для ряда «управленческих» типов (20 у женщин; 12–13, 19–21 
у мужчин); долговременной регуляции деятельности – для всех «ав-
тономных» типов у мужчин (4, 8, 11, 18) и ряда высших «управлен-
ческих» типов (20–21 у женщин; 13, 20–21 у мужчин); «чувственного» 
процессуального состава деятельности – для «чувственных» типов 1–3 
у женщин и мужчин; «межсубъектного» процессуального состава дея-
тельности – для ряда «неуправленческих» «межсубъектных» и «инте-
гральных» типов у женщин (10, 16) и всех «управленческих» типов 
у мужчин (13–14, 19–21); «информационного» процессуального состава 
деятельности – для «информационного» типа 8 у мужчин.
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ной деятельности создает перспективную основу для разработки 
обобщенной профессиональной типологии личности. Несмотря 
на наличие необходимых формальных признаков типологии, пре-
ждевременно интерпретировать выявленную специфику профес-
сиональных групп, соответствующих типам деятельности, как «го-
товую» типологию личности в силу того, что в данных группах 
по условиям организации исследования «перемешались» профес-
сионалы и представители различных девиаций в профессионализ-
ме (см. ниже). Их разделение представляет собой сложную задачу, 
для решения которой часто недостаточно традиционных критери-
ев эффективности труда.

В ходе исследования был также выявлен ряд существенных рас-
хождений между нормативными психологическими требования-
ми профессиональной деятельности и личностными свойствами 
субъектов труда, выполняющих данную деятельность в современ-
ных российских условиях. Например, для ряда «межсубъектных» 
и «управленческих» типов деятельности не выявлена требуемая 
повышенная выраженность коммуникативных свойств1. Не выяв-
лена повышенная выраженность некоторых эмоционально-воле-
вых свойств для ряда «межсубъектных» и «управленческих» типов 
деятельности2. В частности, у типа 10 (например, учителя), вместо 
требуемой со стороны деятельности повышенной была выявлена 
пониженная эмоциональная устойчивость. Не выявлена требуемая 
повышенная выраженность свойств социального взаимодействия: 
для ряда «управленческих» типов деятельности – доминантности 
(для всех таких типов, т. е. 12–14, 19–21, кроме типа 20 у мужчин), ди-
пломатичности (типы 12–14, 21 у женщин), организаторских склон-
ностей (13 у женщин); для ряда «автономных» и высших «управлен-
ческих» типов деятельности – независимости (типы 4, 8, 11, 13–14, 
18 у женщин; 13 у мужчин); для ряда «межсубъектных» и «инте-
гральных» типов деятельности – нормативности (9–21, кроме ти-
па 10 у мужчин) и дипломатичности (типы 9, 11, 15–18 у женщин; 9, 
15–16, 18 у мужчин). Более того, для типа 16 (например, продавец) 

1 Общительности (типы 11–14, 20–21 у женщин; 9, 11–14, 20–21 у муж-
чин), экспрессивности (типы 9, 12–14, 19–21 у женщин; 9, 11–14, 19–21 
у мужчин), смелости социальных контактов (типы 9, 11–14, 19–21 у жен-
щин; 9–14, 19–21 у мужчин), коммуникативных склонностей (типы 9, 
11–14, 19–21 у женщин; 9–14, 19–21 у мужчин). 

2 Эмоциональной устойчивости (типы 9–14, 19–21 у женщин и муж-
чин), чувствительности (типы 9–14, 19–21 у женщин; 9–10, 12–14, 19–21 
у мужчин), самоконтроля (типы 9–14, 19, 21 у женщин; 11–12, 14, 21 
у мужчин). 
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выявлена пониженная выраженность дипломатичности и у жен-
щин, и у мужчин.

По свойствам профессиональной направленности по методике 
«ДДО» не выявлена требуемая повышенная выраженность: для «ин-
формационного» типа 5 и у женщин, и у мужчин – типа «Знак»; 
для ряда «межсубъектных», «управленческих» и «интегральных» 
типов деятельности (11, 13, 15–16, 18–19, 21 у женщин; 9, 11–18, 20 
у мужчин) – типа «Человек»; для ряда «чувственных» и «интеграль-
ных» типов деятельности (3, 16–21 у женщин; 3–4, 15, 17–21 у муж-
чин) – типов Е. А. Климова «Природа» или «Техника». Более того, 
для типа 17 (например, технолог цеха) и у женщин, и у мужчин вы-
явлена пониженная выраженность типа «Техника»).

По типам Дж. Холланда не выявлена требуемая повышенная 
выраженность: для ряда «чувственных» и «интегральных» ти-
пов деятельности, имеющих невысокий уровень регуляции (15, 
16 у мужчин) – типа «Реалистичный»; для ряда «межсубъектных», 
«управленческих» и «интегральных» типов деятельности (11, 14–18, 
21 у женщин; 9, 11, 14–18, 21 у мужчин) – типа «Социальный»; для ря-
да типов деятельности, имеющих невысокий уровень регуляции (9, 
19 у женщин; 5–6, 9, 16, 19 у мужчин) – типа «Конвенциональный»; 
для ряда «автономных» типов деятельности (11, 18 у женщин и муж-
чин) – типа «Исследовательский»; для ряда «управленческих» типов 
деятельности (12–13 у женщин; 12, 14, 19 у мужчин) – типа «Пред-
принимательский».

Для свойств по методике «ИНЛ» не выявлена требуемая повы-
шенная выраженность: для ряда «исполнительских» типов деятель-
ности, имеющих невысокий уровень регуляции (1–2, 5–6, 9, 15–16 
у женщин; 5–6, 9, 15–16 у мужчин) – исполнительского характера 
труда; для ряда «неуправленческих» типов, соответствующих мета-
типам ОР и СДР (2–3, 9, 16–17 у женщин и мужчин), а также для ряда 
«управленческих» типов (12–14, 21 у женщин; 14 у мужчин) – опера-
тивной психической регуляции деятельности; для всех «автоном-
ных» типов (4, 8, 11, 18) у женщин и ряда высших «управленческих» 
типов (13–14 у женщин; 14 у мужчин) – долговременной регуляции; 
для ряда «чувственных» и «интегральных» типов (4, 15–21 у женщин 
и мужчин) – «чувственного» процессуального состава деятельности; 
для ряда «неуправленческих» «межсубъектных» и «интегральных» 
типов деятельности (9, 11, 15, 17–18 у женщин; 9–11, 15–18 у муж-
чин) и «управленческих» типов деятельности (12–14, 19–21 у жен-
щин; 12 у мужчин) – «межсубъектного» процессуального состава 
деятельности; для многих «информационных» типов деятельности 
(5–8 у женщин; 5–7 у мужчин) – «информационного» процессуаль-
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ного состава деятельности. Более того, для типа 5 у женщин (напри-
мер, наборщик данных) выявлена пониженная выраженность «ин-
формационного» процессуального состава деятельности.

Проведенный анализ позволил выявить ряд основных факторов, 
выступающих в качестве причин отмеченных расхождений.

Первый фактор можно условно обозначить как «непрофессио-
нализм». Он состоит в дефиците у субъекта труда тех или иных функ-
циональных свойств, необходимых для полноценного выполнения 
деятельности. В отличие от профессионального маргинализма, та-
кие свойства не относятся к ценностно-смысловой сфере, а касаются 
преимущественно более низких уровней регуляции деятельности; 
на высших же уровнях такой регуляции они могут быть связаны, 
например, с функциональными когнитивными (такими как мета-
когнитивные способности) и/или личностными характеристиками 
(например, коммуникабельностью). Е. И. Рогов справедливо отмеча-
ет: «Заниматься той или иной деятельностью приходится не только 
тем, кто имеет к ней способности, но и тем, кто их не имеет. Если 
человек вынужден продолжать занятия своей необходимой дея-
тельностью, он сознательно или неосознанно будет компенсировать 
недостаток способностей, опираясь на свои сильные стороны» [20, 
с. 59]. Но возможности подобной компенсации небезграничны; ес-
ли их не хватает, субъект труда демонстрирует недостаточный про-
фессионализм, т. е. непрофессионализм, который в нашем исследо-
вании встретился в нескольких формах.

1. Непрофессионализм, связанный с вынужденным выбором вида 
труда и малым стажем работы. Таковы, например, случаи вре-
менной трудовой занятости в период учебы или безработицы 
по основной профессии, которые широко представлены во всех 
типах метатипа ТР (1, 5, 15), а также в большинстве типов мета-
типа СДР (6, 9, 16). Вместе с тем в типе 2 подобные случаи редки.

2. Замедленная профессионализация, связанная с проблемами 
профессиональной подготовки. Подобные случаи выявлены 
для типов деятельности, соответствующих уровню специалис-
тов в той или иной сфере (3, 7, 10, 17). После окончания профес-
сионального учебного заведения выпускники нередко «не дотя-
гивают» до требований формально выполняемой деятельности1 

1 В связи с этим приведем «радикальное» мнение Е. И. Рогова: «Мы 
опустим из нашего рассмотрения этап профессионального обучения 
в учебных заведениях, так как наши исследования показывают, что 
приобретение знаний мало связано с реальной профессиональной дея-
тельностью» [20, с. 85]. Не разделяя этого мнения в целом, мы считаем 
его адекватно описывающим рассматриваемую нами ситуацию.
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и, в силу этого, снижают уровень ее регуляции, сводя ее, соот-
ветственно, к типам 2, 6, 9 или 16. Вынужденно освоив неко-
торые требования профессии прямо на рабочем месте, такие 
специалисты начинают выполнять деятельность на регламен-
тированном уровне регуляции, но (в силу своей «задержки про-
фессионального развития») лишь на нижней грани требований 
к ее эффективности.

3. Необоснованная «пролонгация» успешной исполнительской, 
управленческой или исследовательской деятельности на об-
ласть «преподавательских» видов труда (т. е. переход к типам 10 
или 11). Заметим, что суть наставничества как высшей фазы 
профессионализма [см.: 8] состоит, скорее, в переключении фо-
куса интересов профессионала на успехи своих неформальных 
учеников, а не в обязательном переходе непосредственно к пре-
подаванию.

4. Социально-вынужденный непрофессионализм, связанный с де-
фицитом людских ресурсов, обладающих необходимым субъ-
ектным и личностным потенциалом. Данная форма, как и сле-
дующая, характерна для многих социально непрестижных 
видов труда, относящихся к разным типам (9, 10, 15, 16 и др.).

5. «Ранний», зарождающийся профессиональный маргинализм, 
когда человек на ценностно-смысловом уровне не видит адек-
ватных личностных смыслов в выполнении данной профес-
сиональной деятельности и в силу этого, по мере накопления 
профессионального опыта и овладения функциональной струк-
турой деятельности, все дальше продвигается по пути развития 
не адекватного профессионала, а профессионального марги-
нала.

В совокупности эти формы непрофессионалов могут существенно 
деформировать нормативную структуру личностных свойств субъ-
ектов труда.

Второй фактор – динамический аспект профессионального 
становления, который проявляется в двух основных формах. Пер-
вая – это «нормальный» непрофессионализм в силу малого стажа 
работы, характерный для всех типов, хотя и в разной степени1. Вто-
рая, альтернативная форма связана с тем, что профессиональный 
путь к высшим уровням регуляции деятельности и/или управления 
обычно начинается на более низких, предыдущих уровнях регуля-
ции. В этом плане профессиональное становление такого субъекта 

1 Например, для типа 10 (учитель) роль стажа работы намного выше, 
чем для типа 5 (наборщик данных).
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труда оказывается амбивалентным: с одной стороны, на подобном 
«стартовом» трудовом посту он набирается профессионального опы-
та, развивает необходимые в дальнейшем субъектные, в том чис-
ле – личностные, качества. Но, с другой стороны, нередко, по мере 
увеличения стажа работы, более «высокое» соответствие и пред-
назначение такого субъекта труда начинает создавать проблемы 
с выполнением текущей, относительно низкоуровневой деятель-
ности, которую он «перерос». При этом недостаточность выполня-
емой деятельности для самореализации человека необязательно 
связана только с уровнем ее регуляции. Субъект труда может иметь 
иной предпочитаемый тип процессуального состава деятельности1 
или метатип деятельности «по управлению»2.

Таким образом, фактор динамики профессионального станов-
ления является, в принципе, неустранимым, но это не означает, 
что нельзя снизить его влияние на искажение нормативной струк-
туры субъекта труда. Для последнего целесообразно своевременно 
и квалифицированно проводить выявление и подготовку кадрового 
резерва (не только по «вертикали», но и по «горизонтали»), а глав-
ное – его последующую фактическую реализацию на соответству-
ющих трудовых постах. Помимо этого, здесь, безусловно, важны 
правильный выбор профессии и своевременная поддержка (в том 
числе психологическая) профессиональной адаптации3.

Третий фактор – профессиональное выгорание, являющееся 
важным частным случаем профессиональных деформаций личнос-
ти, изучению которых уделяется значительное внимание и у нас 
в стране, и за рубежом. Данный фактор был выражен, в частности, 
для многих учителей (тип 10), что согласуется с результатами ис-
следований других авторов [см.: 1, 14, 19].

Четвертый фактор – профессиональный маргинализм, пред-
ставляющий особую грань девиаций личности профессионала, в об-
щем случае несводимую к профессиональным деформациям [см.: 3, 

1 Например, он хочет быть преподавателем (тип 10, метатип МС), но пока 
работает специалистом иной предметной области (типы 3, 7, 17).

2 Например, квалифицированный рабочий материальной сферы (тип 2) 
стремится быть бригадиром (тип 19).

3 Если начинающему субъекту труда не удается найти оптимальный 
способ деятельности, лучше всего соответствующий его природным 
данным и уже сложившимся формам поведения, то «формирование 
профессиональной пригодности затягивается и человек, продолжая 
заниматься своей профессией, либо останется навсегда ей чуждым… 
либо будет вынужден оставить ее как профессионально непригодный» 
[20, с. 129–130].
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11]. В теоретическом плане понятие профессионального маргина-
лизма тесно связано с понятием профессиональной идентичности1. 
Фактор профессионального маргинализма является преимущест-
венно негативным2, трудно искоренимым и на практике сложно 
диагностируемым3. Вместе с тем на качественном уровне его на-
личие и высокая значимость не вызывают сомнений. В наших ис-
следованиях те или иные проявления профессионального маргина-
лизма встретились практически во всех типах профессиональной 
деятельности: например, для низкоуровневых типов это было свя-
зано, в первую очередь, с временным и вынужденным характером 
выполнения деятельности, тесно сопрягаясь с рассмотренным выше 
непрофессионализмом. Вместе с тем степень распространенности 
профессионального маргинализма неодинакова для разных типов 
и метатипов деятельности. Его представленность среди метатипов 
по процессуальному составу деятельности минимальна для метати-
па Ч и максимальна для метатипа МС4. Для метатипов по уровням 
регуляции деятельности его выраженность выше для метатипов 
СДР и ВДР, по сравнению с метатипами ТР и ОР. В отличие от этого, 
различные его проявления встретились во всех метатипах по управ-
лению, а имеющиеся в нашем распоряжении данные не позволили 
проранжировать их по степени выраженности профессионального 
маргинализма.

Для ряда видов труда профессиональный маргинализм являет-
ся, скорее, недопустимым, чем нежелательным. В связи с этим не-
которые авторы фактически предлагают включить требование его 
недопустимости в критерии выделения профессионала5. В. А. Поно-

1 Последнее является спецификацией философского понятия «идентич-
ность» (Д. Локк, Д. Юм), общепсихологических понятий «личностная 
идентичность» (Э. Эриксон) и «социальная идентичность» (Д. Мид 
и др.); в свою очередь, понятие «профессиональный маргинал» являет-
ся спецификацией понятий «маргинальный человек», «маргинальная 
личность» (Р. Парк, Э. Стоунквист, Т. Шибутани и др.) [см.: 15, с. 44–45].

2 Об имеющихся здесь исключениях («позитивных» профессиональных 
маргиналах) [см.: 11].

3 Лишь недавно в работе [3] предложены некоторые методические 
средства для подобной диагностики.

4 Можно предположить, что профессиональные маргиналы не любят 
делать «своими руками» что-либо, что можно подвергнуть тщательной 
объективной оценке, а предпочитают «работать с людьми».

5 Например: «В отличие от маргинального человека, профессиональный 
маргинал – это, прежде всего, ментальная непринадлежность к опре-
деленной профессии… Профессиональный маргинализм начинает 
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маренко, рассматривая содержание понятия «профессионал», пишет: 
«Знания, умения и навыки – это „прививаемые“ рефлексы к способ-
ностям, а духовность – изнутри имманентно присущее, которой он 
сам насыщает профессию» [18, с. 258].

Адекватная, соответствующая личностным устремлениям и спо-
собностям человека профессиональная деятельность является необ-
ходимым условием личностной гармонии, субъективного благопо-
лучия, общей удовлетворенности жизнью, а нередко – источником 
переживания состояния счастья [27]. В случае же, например, «ней-
трального» отношения к профессии, сформировавшейся позиции 
«спокойной жизни» «не приходится ждать от человека горения на ра-
боте, творческих качеств, инициативы. В лучшем случае получает-
ся просто аккуратный исполнитель, в худшем – человек, который 
будет тяготиться дисциплиной, обязанностями и обязательствами» 
[20, с. 118–119]. Поэтому, подводя итог рассмотрению отклонений 
нормативных требований деятельности и личностных свойств субъ-
ектов труда, подчеркнем, что подобные отклонения негативно вли-
яют не только на деятельность – в виде снижения ее эффективности, 
искажения ее нормативных продуктов и результатов, ухудшения 
отношений в трудовом коллективе и т. д. Другой, еще более важ-
ной стороной является обратное влияние деятельности на личность 
и общество: существенная представленность рассмотренных выше 
профессионально девиантных категорий субъектов труда порожда-
ет серьезные личностные и социально-психологические проблемы.

Выводы

1. К основным направлениям психологического изучения лич-
ности профессионала в классификационном аспекте относят-
ся: применение общих типологий личности к содержательным 
разрядам сферы труда; применение общих теорий личностных 
черт к содержательным разрядам сферы труда; изучение в рам-
ках содержательных разрядов сферы труда отдельных личност-
ных свойств; создание профессиональных типологий личнос-
ти в рамках содержательных разрядов сферы труда; создание 
обобщенных профессиональных типологий личности на основе 
психологических типологий сферы труда. Каждое из этих на-
правлений характеризуется как определенными достижениями, 

действовать не на границе профессионального поля, а внутри него 
и, естественно, становится социально опасным, поскольку не должно 
быть нейтрального психолога, нейтрального учителя или врача» [15, 
с. 45].
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так и дискуссионными вопросами, затрагивающими методоло-
гический, теоретический и эмпирический уровни познания.

2. Объективные процессы трансформации сферы труда обуслов-
ливают актуальность научного поиска новых путей и концепту-
альных оснований изучения личности профессионала. Важным 
направлением такого поиска является выявление классифика-
ционных оснований, позволяющих разделить всю сферу труда 
на определенные группы, эквивалентные в смысле возможнос-
ти и целесообразности их сравнительного психологического 
анализа. Одним из возможных вариантов решения данной проб-
лемы является обобщенная психологическая типология профес-
сиональной деятельности, использованная в качестве теорети-
ческого и эмпирического основания данного исследования.

3. Выявлена специфика личностных свойств (коммуникативных, 
эмоционально-волевых, социального взаимодействия и профес-
сиональной направленности), позволяющая дифференцировать 
группы субъектов труда, соответствующие психологическим 
типам профессиональной деятельности, что создает перспек-
тивную основу для последующей разработки обобщенной про-
фессиональной типологии личности. Как нормативные, так 
и фактические личностные свойства субъектов труда разли-
чаются не только для разных типов деятельности, но и имеют 
существенные межполовые различия.

4. Личность профессионала лежит в основе его субъектности 
и в силу этого в значительной степени определяет не только 
эффективность труда в различных областях, но и психологичес-
кое содержание выполняемой деятельности. Деформации (либо 
изначальные недостатки) в личности субъекта труда приводят 
к искажению такого содержания, а при массовом характере – 
к негативным трансформациям нормативной структуры пси-
хологического содержания сферы труда в целом, ряд которых 
был выявлен в ходе исследования.

5. Выявлен ряд факторов, вызывающих отклонения нормативной 
структуры сферы труда: непрофессионализм, динамика профес-
сионального становления, профессиональное выгорание и про-
фессиональный маргинализм. Эти факторы влияют не только 
на содержание и результативность профессиональной деятель-
ности, но и имеют существенные последствия для личностного 
развития субъектов труда и социально-психологического состо-
яния общества. Поэтому их более детальное и глубокое изуче-
ние составляет важное и перспективное направление дальней-
шего продолжения исследования.
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Психология – сложная, душевно затратная, глубинно ориентиро-
ванная форма профессиональной жизни личности, личностной 

смелости и «самости», личностной энергии, ответственности даже 
не перед законом, а перед «звездным небом над головой и нравст-
венным законом внутри нас» [11]. Психология – это та форма жизни, 
в которой исключительно важно быть профессионалом.

Изучая человеческую личность, прилагая усилия для повыше-
ния качества ее жизни, психологи в последнее время приходят к осо-
знанию, что их усилия будут эффективными, если они обратят, 
наконец, внимание на самих себя. Перефразируя слова А. Г. Асмо-
лова, можно сказать, что психологи ощутили необходимость себя 
как личности. Личность психолога – это тот «живой» инструмент 
в его работе, который всегда находится с ним. И от ее профессио-
нального совершенства во многом зависит успешность профес-
сиональной деятельности, собственный эффективный путь в про-
фессии.

Что мы знаем о личности психолога – о его ценностях и личност-
ных смыслах, о его мотивационно-потребностной сфере, других 
индивидуально-психологических особенностях? Что такое профес-
сиональная компетентность психолога и какими социально-про-
фессиональными компетенциями он должен быть оснащен? Эти во-
просы и стали предметом нашего анализа в осмыслении личности 
профессионального психолога.

Психолог как личность и как субъект профессиональной дея-
тельности, характеризуется своей направленностью как мотива-
ционно-потребностной системой, ценностями, установками, своим 
характером и способностями, а также своими социально-профессио-
нальными компетенциями. Речь, таким образом, пойдет о слагае-
мых личности профессионального психолога.

Психолог как личность и как субъект 

профессиональной деятельности

В. Л. Бозаджиев
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Как в зарубежных, так и в отечественных исследованиях пред-
принимались некоторые попытки охарактеризовать психологичес-
кие особенности личности психолога. Одним из первых пытался 
описать психологические портреты психологов-теоретиков и психо-
логов-практиков Р. Кеттелл. По его данным, и те и другие отличались 
выраженностью трех шкал: А (готовность к контактам), В (общая 
интеллектуальность) и N (умение поддерживать контакты). Одна-
ко роль этих факторов была разной. У практиков ведущая роль при-
надлежала фактору А, у теоретиков – фактору В. Кроме того, у тео-
ретиков роль фактора N была большей, но у практиков большой вес 
имел еще фактор Н (ненасыщаемость контактами с другими людь-
ми, социальная смелость) [см.: 10].

По данным Н. В. Бачмановой и Н. А. Стафуриной [2], основным 
профессиональным качеством психолога является способность прак-
тически решать задачи по общению, которая предусматривает пол-
ное и правильное восприятие человека; понимание его внутренних 
свойств; способность к сопереживанию; умение анализировать свое 
поведение и управлять самим собой и процессом общения.

Е. В. Сидоренко и Н. Ю. Хрящева наиболее полно выделяют и опи-
сывают некоторые общие качества практического психолога [12]: 
психологическую наблюдательность (чувствительность в воспри-
ятии психологических явлений, других людей); психологическое 
мышление (способность анализировать психологическое содержа-
ние наблюдаемых событий); самообладание – (способность концен-
трироваться на психологической задаче); 4) умение слушать; 5) эм-
патию; 6) креативность.

По мнению Ф. Фукуямы [17], психологи должны обладать об-
щительностью, вежливостью, дружелюбием, обходительностью, 
стремлением понять позицию других, терпеливостью и упорством, 
энтузиазмом, способностью выполнять полную разнообразия работу.

По данным Н. А. Аминова [1], студенты-психологи, склон-
ные к научной деятельности, отличались по факторам H, Q3, и Q4, 
по Р. Кеттеллу, от студентов-психологов с направленностью на прак-
тическую деятельность. Если для первых более характерна выра-
женность фактора Q3 (социальный контроль поведения), то для вто-
рых – большая выраженность факторов Н (социальная смелость) 
и Q4 (тревожность, неуверенность). В дальнейшем этот список был 
расширен. Психологи, стремящиеся к практической деятельности, 
отличались выраженностью факторов А (готовность к контактам), Н, 
С (способность сохранять эмоциональное самообладание в процессе 
общения), F (способность эмоционально притягивать к себе других 
людей), В (интеллектуальность), I (высокая чувствительность, об-
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легчающая ориентацию в эмоциональном состоянии клиента), Q1 
(склонность к переживанию вины, повышенная ответственность 
за свои действия), Q4 (фрустрация или осознание границ своей ком-
петентности), Q2 (индивидуализм и опора на себя при принятии ре-
шений). Список качеств, необходимых психологу-теоретику, значи-
тельно короче: выраженная готовность к контактам, эмоциональная 
холодность и рациональность в установлении и поддержании кон-
тактов (фактор N), сдержанность (фактор Q3), общая интеллекту-
альность при выраженном интересе к человеку.

Т. А. Верняева [7], основываясь на результатах изучения инди-
видуально-психологических свойств студентов-психологов, отмеча-
ет такие качества будущих психологов, как интуитивность, чувст-
вительность, экстравертированность. Д. Д. Ширапова [18] к числу 
качеств, которыми должен обладать психолог, относит: ответст-
венность, отзывчивость, тактичность, чуткость, общительность, 
обаяние, терпимость, сочувствие, настойчивость, непринужден-
ность, жизнерадостность, вдумчивость, решительность, сострада-
тельность, искренность, справедливость, сдержанность, заботли-
вость, принципиальность, аккуратность, осторожность, радушие, 
педантичность, поэтичность и др. Ю. С. Пежемская [13] выявила, 
что студенты-психологи характеризуются высокими показателями 
по шкале общей интернальности, что свидетельствует о том, что все 
события, происходящие в их жизни, они оценивают как результат 
собственных усилий, а неудачи рассматривают как результат неве-
зения. И. А. Шмелёва отмечает, что успешность профессиональной 
деятельности психологу обеспечивают хорошо развитые способнос-
ти, а также выраженные интересы склонности и личностные свойст-
ва. При этом к способностям отнесены: концентрация, устойчивость, 
переключение и распределение внимания; образная и словесно-ло-
гическая память; образное мышление; коммуникативные способ-
ности и др. В числе значимых интересов и склонностей отмечаются: 
интерес и уважение к другому человеку; склонность к сопережива-
нию; любознательность и обучаемость; творческое начало. К необ-
ходимым личностным качествам психолога И. А. Шмелёва относит: 
высокую степень личной ответственности; толерантность; инициа-
тивность; стремление к самопознанию, саморазвитию; оригиналь-
ность, находчивость, разносторонность интересов; целеустремлен-
ность, настойчивость; интуицию, умение прогнозировать события; 
эрудированность; умение хранить тайну. В то же время называ-
ются и качества, препятствующие эффективной профессиональ-
ной деятельности психолога: эмоциональная неуравновешенность; 
агрессивность;замкнутость; нерешительность; отсутствие склон-
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ности к работе с людьми; неумение понять позицию другого; ригид-
ность мышления; низкий уровень психологической культуры [19].

Вышеизложенное показывает, что психологу для успешной про-
фессиональной деятельности необходим целый ряд важных инди-
видуально-психологических качеств. В то же время нельзя не отме-
тить ряд ограничений, свойственных перечисленным точкам зрения. 
Во-первых, в них практически не разграничиваются качества, от-
носящиеся к мотивационно-потребностной сфере, ценностно-смыс-
ловые ориентации. Во-вторых, предлагаемые выводы основывают-
ся на результатах исследований, где в качестве объекта выступали, 
как правило, не работающие профессиональные психологи, а студен-
ты психологических факультетов. Такой подход вряд ли может быть 
приемлем в силу того, что по мере профессионализации происходят 
иногда более или менее существенные изменения индивидуально-
психологических особенностей, отличающие студента от работаю-
щего специалиста. В этой связи возникает необходимость дифферен-
цировать личностные особенности функционирующего психолога.

Как уже отмечалось, мы попытаемся рассмотреть личность пси-
холога как субъекта профессиональной деятельности, характери-
зующегося мотивационно-потребностной системой, ценностями, 
установками, своими характером и способностями, а также соци-
ально-профессиональными компетенциями.

Анализ мотивационно-потребностной системы психолога требу-
ет обращения к нескольким моментам: во-первых, к мотивам выбора 
профессии и «осуществления» себя как субъекта профессиональной 
деятельности; во-вторых, к профессиональному самосознанию пси-
холога; в-третьих, к ценностям, ценностным ориентациям.

Мотивы выбора профессии и мотивы профессиональной дея-
тельности нами рассматриваются в единстве с профессиональным 
самосознанием и ценностными ориентациями личности психолога.

Что побуждает человека стать психологом? В ранее проведенном 
нами исследовании [3] мы отметили в качестве одного из условий 
выбора профессии формирование профессионального самосознания, 
представляющего собой осознанную оценку человеком своего про-
фессионального знания, нравственного профессионального облика 
и профессиональных интересов, идеалов, ценностей и мотивов про-
фессиональной деятельности, целостную профессиональную оценку 
себя как деятеля. Как показал анализ, отношение человека к своей 
профессии, опосредованное совместной деятельностью, способст-
вует формированию определенного представления о себе, как спо-
собном на общественно значимые поступки и профессиональные 
действия. Формирование профессионального самосознания зависит 
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от двух факторов: от ценностного отношения к профессиональному 
(психологическому) знанию и, соответственно, к избранной профес-
сии психолога и от мотивов выбора профессии. Очевидно, что первое 
зависит от сложившейся системы ценностей и ценностных ориен-
таций личности. Мы исходим из того, что последние представляют 
собой особые психологические образования, составляющие иерар-
хическую систему и существующие в структуре личности только 
в качестве ее элементов. Невозможно представить себе ориентацию 
личности на ту или иную ценность как некое изолированное обра-
зование, не учитывающее ее приоритетность, субъективную важ-
ность относительно других ценностей, т. е. не включенное в систему.

Исследуя мотивы выбора профессии психолога, мы обратили 
внимание на отношение студентов-психологов к профессионально-
му (психологическому) знанию, а также на зависимость этого зна-
ния от имеющегося уже начального (исходного) уровня владения 
такими знаниями. При обучении в школе только 36 % опрошенных 
студентов изучали учебные дисциплины психологической направ-
ленности. Из них только половина первокурсников поставила эти 
дисциплины на первое место среди тех, которые вызывали у них 
в школе наибольший интерес. Каждый десятый не мог дать ответа 
на вопрос «Что такое психология, что она изучает?». Когда мы спро-
сили первокурсников, что их привлекает в профессии психолога, 
ответы распределились следующим образом: возможность оказы-
вать людям необходимую помощь и поддержку в самых сложных 
ситуациях (82 %); умение разрешать на профессиональном уровне 
собственные психологические проблемы (64 %); высокий социаль-
ный статус и авторитет психолога в обществе (14 %); возможность по-
сле окончания учебы получить высокооплачиваемую работу (10 %). 
Полученные нами результаты дают основание утверждать, что раз-
личия в мотивах выбора профессии психолога обусловлены особен-
ностями обыденного сознания, в котором психология выступает 
как своеобразное «зеркало проблем», отражение трудностей соци-
альной ситуации развития субъекта.

Приведенный анализ дает нам возможность выделить несколько 
основных групп мотивов выбора профессии психолога. Во-первых, 
широкие познавательные мотивы, вызванные ценностным отноше-
нием к психологическому образованию (87 %). Во-вторых, мотивы 
гуманного ценностного отношения к другим людям и стремления 
оказывать необходимую помощь и поддержку в трудной ситуации 
(82 %). В-третьих, мотивы, связанные с проблемами психического 
и физического здоровья, что проявилось в столкновении молоде-
жи со сложными психологическими ситуациями и неспособностью 
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самостоятельно принять адекватное решение (64 %). В-четвертых, 
мотивы, обусловленные стремлением и потребностью в общении, 
как следствием трудностей социализации, принятия тех ценностей, 
которые оказались превалирующими в обществе (41 %).

В ходе исследования студентам, только что поступившим в уни-
верситет, было предложено ответить на вопрос «В чем состоит цен-
ность профессии психолога?». Более половины (54 %) начинающих 
студентов уверены в существующем спросе на профессию психоло-
га в обществе. Значительная часть студентов (80 %) видят ценность 
избранной профессии в возможности научиться оказывать помощь 
людям в сложных жизненных ситуациях, 64 % опрошенных наде-
ются, получив профессию психолога, разобраться в собственных 
проблемах. Совсем незначительная часть респондентов (11 %) счи-
тает, что избранная ими профессия поможет жить в сложном со-
временном мире и еще меньше опрошенных (8 %) видят в ней воз-
можность реализовать свое «Я». Особо отметим, что почти каждый 
пятый (18 %) первокурсник не смог определить для себя ценность 
избранной профессии.

В процессе приобретения профессиональных знаний, умений, 
навыков у студентов, несомненно, расширяются представления о бу-
дущей профессии, происходит трансформация мотивационно-по-
требностной сферы будущего специалиста. По мере приближения 
к выпуску усиливается (или, наоборот, ослабевает) уверенность 
в правильности выбора профессии. Принимается решение о том, 
что выпускник будет делать после окончания университета – бу-
дет ли работать по полученной специальности. Нередко меняется 
ценностное отношение к профессии психолога. При опросе 164-х 
студентов, сдавших государственный экзамен, выяснилось, что по-
сле окончания университета работать по специальности собирается 
лишь 29 % выпускников. Более половины (56 %) намерены работать 
по другой специальности, но такой, для которой полученные зна-
ния, умения и навыки совершенно необходимы. Но вот 8 % опрошен-
ных так и не знали, что будут делать со своим дипломом психолога.

Как мы уже отмечали, субъект профессиональной деятельности 
характеризуется не только мотивационно-потребностной сферой, 
но и своими способностями и характером.

В структуре характера обычно выделяют две группы черт: 
нравственные черты, в которых выражается система отношений 
человека к действительности, отношение к другим людям, к самому 
себе, к труду и его результатам, а также волевые черты [6].

Какими чертами характера должен обладать профессиональный 
психолог? Сама постановка вопроса, очевидно, может вызвать сомне-
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ние в корректности его формулировки. Однако несомненно, что те 
или иные черты характера психолога накладывают вполне опреде-
ленный отпечаток на его профессиональную деятельность. В то же 
время и профессиональная деятельность, требуя от психолога об-
ладания определенными чертами характера, формирует эти черты.

Если говорить о нравственности, то следует отметить точку зре-
ния Г. С. Абрамовой, В. А. Пономаренко, Г. Р. Шафиковой и др. о том, 
что нравственность является мерой профессионализма психолога, 
важной духовной составляющей его личности, определяет способы 
его взаимодействия с людьми. Только высоконравственный человек 
может иметь моральное право оказывать другому человеку психоло-
гическую помощь. Как системное свойство, нравственность очерчи-
вает мотивационно-смысловую сферу личности психолога, являясь 
неотъемлемой частью его профессиональной компетентности, фак-
тором успешности его профессиональной деятельности. К важней-
шим нравственным качествам личности психолога следует отнести 
такие положительные черты характера, как альтруистическая мо-
тивация, бескорыстность, благожелательность, благородство, веж-
ливость, великодушие, гуманность, деликатность, доброта, душев-
ность, искренность, отзывчивость, порядочность, почтительность, 
приветливость, сердечность, скромность, совестливость, сострада-
тельность, справедливость, тактичность, толерантность, уважи-
тельность, человечность, честность, чуткость, щедрость, эмпатия. 
В то же время существует ряд качеств личности, имеющих отноше-
ние к нравственности, но неприемлемых для профессиональной дея-
тельности психолога. Это аморальность, безответственность, безраз-
личие, бесцеремонность, высокомерие, грубость, жестокость, злоба, 
лживость, наглость, надменность, нескромность, ирония, пошлость, 
предвзятость, презрительность, равнодушие, сарказм, циничность, 
чванливость, черствость, эгоизм, язвительность.

Не менее важное место в структуре характера занимают волевые 
черты, определяющие умение и готовность управлять своим пове-
дением в соответствии с определенными принципами. По мнению 
С. Л. Рубинштейна [15], характер, будучи тесно связанным со все-
ми сторонами психики, особенно тесно связан с волей, являющейся 
как бы хребтом характера. Важнейшими для характера психолога 
являются такие волевые черты, как выдержка и самообладание (спо-
собность сдерживать физическую и психическую активность, ме-
шающую достижению цели, умение владеть собой в экстремальных 
и стрессовых условиях профессиональной деятельности); дисципли-
нированность; инициативность; мужество (способность вести себя 
с достоинством и не терять присутствия духа в любой, даже самой 
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сложной обстановке); настойчивость; отважность; решительность; 
самоконтроль; самоорганизованность; самоотверженность; само-
стоятельность; сдержанность; смелость; упорство; хладнокровие; 
целеустремленность; энергичность. Волевые черты самым тесным 
образом связаны с эмоциональными свойствами, образуя эмоцио-
нально-волевую сферу личности, которая включает эмоционально-
волевую устойчивость, умение владеть собой, своими действиями 
и поступками, переживаниями и чувствами, сознательно поддер-
живать свое самочувствие и поведение, преодолевать возникшие 
стрессогенные факторы, подавлять или снижать нервное перена-
пряжение, чувства тревоги, страха, беспокойства и владеть при-
емами эмоционально-волевой регуляции.

Перечисленные выше волевые качества, как правило, полезны, 
иногда даже необходимы в профессиональной деятельности психо-
лога. В то же время есть такие черты характера, связанные с волей, 
или, скорее с ее отсутствием, которые, наоборот, могут препятст-
вовать достижению тех или иных целей и задач в работе психоло-
га. К таким чертам относятся: безволие, безрассудство, безынициа-
тивность, боязливость, инертность, нерешительность, пассивность, 
податливость, слабохарактерность, торопливость, трусость, упрям-
ство и т. п.

В зависимости от развитости волевых черт выделяют сильные 
и слабые характеры. Слабохарактерность следует рассматривать 
как отрицательное качество психолога, даже если оно сочетается 
с высокой общественной направленностью личности специалиста.

Наряду с волевыми в характер человека, по мнению С. Л. Ру-
бинштейна, могут включаться и интеллектуальные особенности, 
поскольку они становятся свойствами личности, выражающимися 
в качественном своеобразии ее отношения к окружающему, в том 
числе к людям, с которыми приходится работать психологу. К числу 
интеллектуальных качеств, которые являются или могут быть ха-
рактерологическими чертами психолога, относятся: аналитичность 
и синтетичность мышления; благоразумие; гибкость (недогматич-
ность); здравомыслие; интуиция; компетентность; лаконичность; 
любознательность; находчивость; образованность; остроумие; пред-
усмотрительность; проницательность; рассудительность; рациона-
листичность; самокритичность; сообразительность; социальный 
интеллект; убежденность; эмоциональный интеллект; эрудирован-
ность. Противоположные качества, препятствующие решению за-
дач в процессе профессиональной деятельности: безалаберность; 
безрассудство; легкомыслие; невежественность; неосмотритель-
ность; непонятливость.
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Одним из важнейших интеллектуальных качеств психолога 
является его образованность. Основной путь получения профес-
сионального образования – обучение в высших учебных заведени-
ях по направлению «Психология», а также послевузовское образо-
вание – спецсеминары и практикумы, повышение квалификации, 
аспирантура и т. д. В то же время следует учесть, что в последние 
годы в психологии все чаще предпринимаются попытки диффе-
ренцировать интеллект, описать различные его виды, в том числе 
применительно к требованиям той или иной профессиональной 
деятельности. Так, Р. Стернберг предложил три типа интеллекта: 
компонентный, практический и контекстный. Г. Гарднер выдвинул 
теорию, в которой расширил определение интеллекта, включив в не-
го восемь типов, указав их стержневые компоненты, необходимые 
для представителей некоторых профессий [8]. Речь идет о следу-
ющих видах интеллекта: логико-математический (ученый, мате-
матик); лингвистический (поэт, журналист); натуралистический 
(биолог, эколог); музыкальный (композитор, скрипач); пространст-
венный (штурман, скульптор); телесно-двигательный (танцовщик, 
атлет); межличностный (врач, продавец); внутриличностный (чело-
век, обладающий точным знанием о себе). Как видим, среди пере-
численных в скобках профессий нет психолога. Однако некоторые 
компоненты логико-математического, лингвистического, межлич-
ностного и внутриличностного интеллекта вполне можно назвать 
необходимыми для профессиональной деятельности психолога.

Психологу-профессионалу, наряду с нравственными, волевы-
ми, интеллектуальными чертами, должны быть присущи и деловые 
черты характера; артистичность; бережливость; внимательность; 
гибкость (поведенческая) и открытость изменениям; деловитость; 
добросовестность; исполнительность; лаконичность; мобильность; 
наблюдательность; новаторство; общительность, обязательность; 
оптимистичность; организованность; ответственность; пунктуаль-
ность; предприимчивость; предусмотрительность; приветливость; 
прилежание; работоспособность; самостоятельность; собранность; 
старательность; трудолюбие; усердие; энтузиазм.

Особо следует остановиться на таком качестве психолога, как от-
ветственность. Э. Ф. Зеер [9] акцентируют внимание на социаль-
но-профессиональной ответственности как стремлении и умении 
оценивать свое поведение с точки зрения пользы или вреда для об-
щества, учебного или профессионального коллектива или отдель-
ной личности. Ответственность по своей структуре состоит из осо-
знания долга и социальных мер в ответ на социально значимые 
поступки. Это взаимодействие становится фактом сознания и при-
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обретает смысл в профессиональном поведении. Если говорить 
об ответственности в профессиональной деятельности психоло-
га, то стоит обратиться к Этическому кодексу педагога-психолога 
службы практической психологии образования России [20]. В этом 
документе отмечается необходимость осознания психологом своей 
профессиональной и личной ответственности перед клиентом и об-
ществом за свою профессиональную деятельность; необходимость 
профессиональной ответственности за собственные высказывания 
на психологические темы, сделанные в СМИ и в публичных выступ-
лениях, и т. д.

Деловая характеристика психолога предусматривает и учет ка-
честв, неприемлемых или препятствующих успешной профессио-
нальной деятельности. К таковым относятся: авантюрность; апатия; 
безответственность; беззаботность; беспечность; беспомощность; 
беспринципность; бессистемность; властолюбие; завистливость; 
замкнутость; заносчивость; леность; наивность; небрежность; не-
добросовестность; непунктуальность; нерадивость; опрометчи-
вость; пессимизм; придирчивость; разгильдяйство; рассеянность; 
робость; самонадеянность; самоуверенность; стеснительность; су-
етность; формализм; халатность.

Психолог может обладать чертами, которые одновременно могут 
рассматриваться как приемлемые, так и неприемлемые для успеш-
ной профессиональной деятельности. К таким чертам можно от-
нести властность, впечатлительность, гордость, дотошность, жиз-
нерадостность, загадочность, мягкость, нежность, непреклонность, 
откровенность, самолюбие, самоуверенность, тщеславие, хитрость 
и др. К примеру, проявление психологом жизнерадостности вряд ли 
будет уместным в ситуации консультирования клиента, испытываю-
щего проблемы, никак не вызывающие радости, бодрости, оптимиз-
ма и т. п. Вряд ли психологу поможет самоуверенность в постановке 
психологического диагноза, прогнозировании поведения клиента 
и в совместном решении с ним психологических, жизненных проб-
лем. В иных ситуациях те же и другие качества вполне могут быть 
приемлемыми и даже необходимыми.

Одним из важнейших качеств личности профессионала, кото-
рое едва ли не в первую очередь определяет успешность овладения 
профессиональными знаниями и умениями, обеспечивает становле-
ние социально-профессиональной компетентности и в то же время 
изучено гораздо меньше других индивидуально-психологических 
особенностей личности, являются способности. Известно, что вся-
кая способность существует не сама по себе, а только в конкретной 
деятельности человека. Поэтому нет нужды беспокоиться о том, име-
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ются ли у той или другой способности связи с другими способностя-
ми: вне этих связей она может быть только в голове исследователя, 
а вовсе не в действительности. Вместо этого критерия Б. М. Теплов 
выдвигает другой: значение данной способности для той деятель-
ности, о которой идет речь. Этот критерий имеет принципиальное 
значение, так как он, с одной стороны, подчеркивает, что нельзя 
говорить о способностях без соотнесения с соответствующей дея-
тельностью, а с другой – указывает, что способности отыскивают-
ся не иначе, как в ходе психического анализа той или другой дея-
тельности [16].

Несомненно, каждая профессия требует от специалиста опре-
деленных профессиональных способностей, позволяющих успеш-
но добиваться цели, решать задачи профессиональной деятельнос-
ти. Будь то предметно-деятельностные способности (Б. М. Теплов), 
профессиональные специфические способности (К. К. Платонов) 
или профессионально важные качества (В. Д. Шадриков).

В контексте нашего анализа профессиональные способности 
рассматриваются, как характеристики личности психолога, обеспе-
чивающие эффективное выполнение им своей профессиональной 
деятельности. В этом отношении наиболее приемлемой представ-
ляется точка зрения К. К. Платонова, который определяет профес-
сиональные способности как совокупность (структуру) достаточно 
стойких, хотя и изменяющихся индивидуально-психологических 
качеств личности, которая определяет успешность профессиональ-
ной деятельности, выполнения ее и совершенствования в ней [14].

Вопрос состоит в том, какими профессиональными способнос-
тями должен обладать специалист-психолог. Это вопрос, который 
сегодня пока остается практически неизученным. Мы не ставим 
перед собой задачи создания какой-либо структуры способностей. 
Попытки такого рода уже делались, но ни одна из них не была удач-
ной. Само многообразие трактовок понятия «способности» неиз-
бежно приводит к трудности определения структуры этих самых 
способностей.

Беря за основу классификацию способностей, предложенную 
Б. М. Тепловым, к профессиональным способностям психолога пре-
жде всего отнесем межличностные (коммуникационные) способ-
ности, теоретические и практические способности, а также твор-
ческие способности.

В качестве межличностных способностей психолога мы рассмат-
риваем: речевые способности (речь как средство профессионального 
общения); способность слушать других людей; способность межлич-
ностного восприятия; способность профессионального оценивания 
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людей; способность располагать людей к себе; способность к сопе-
реживанию, сочувствованию; способность устанавливать и поддер-
живать контакт с другими людьми; способность находить общий 
язык с разными людьми; способность понимать настроения и на-
мерения других людей; способность воздействовать на людей, ока-
зывать на них влияние; способность вызывать доверие, завоевывать 
авторитет; способность противостоять психологической манипуля-
ции, распознавать фальшь, лживость, неискренность; способность 
читать и интерпретировать внутреннее состояние другого по ню-
ансам поведения; способность к невербальным коммуникациям; 
способность социально-психологической адаптации к различным 
ситуациям; организаторские способности; управленческие способ-
ности; способность к самопрезентации и др.

Что касается теоретических и практических способностей, 
то Б. М. Теплов, как известно, считает, что они чаще всего не соче-
таются друг с другом и вместе встречаются крайне редко, в основ-
ном у одаренных, разносторонне развитых людей. Однако в плане 
профессиональной деятельности психолога «развести» эти способ-
ности практически невозможно. Например, научно-исследователь-
ская деятельность психолога, как правило, предполагает решение 
задач теоретического и эмпирического исследования. В этом смыс-
ле от психолога требуются, с одной стороны, теоретические спо-
собности, с другой – практические. По сути, и те и другие выступа-
ют как две стороны единого научно-исследовательского процесса. 
Практическая (консультативная, коррекционная, просветительская 
и т. п.) работа психолога требует необходимого уровня теоретичес-
кой подготовки, выбора научных теоретических предпочтений, опи-
раясь на которые психолог строит свою практическую работу. Мно-
гие теории личности возникли именно как результат практической 
деятельности авторов этих теорий.

Теоретическими способностями психолога могут выступать спо-
собности к абстрактно-теоретическим размышлениям, интеллекту-
альные способности, прогностические, аналитический склад ума, 
способность перерабатывать, анализировать, обобщать, критичес-
ки оценивать полученную информацию. К теоретическим отнесем 
и способность к профессиональной рефлексии. Это способность к са-
моощущению, самовосприятию и оценке себя как психолога в любой 
ситуации, в том числе не предполагающей какой-либо профессио-
нальной деятельности, но позволяющей воспринимать, оценивать, 
интерпретировать мысли и поступки других людей, ситуации, яв-
ления и т. п. Способность к профессиональной рефлексии предпо-
лагает осознание меры своей ответственности; осознание границ 
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своей компетенции; профессиональное самопознание; профессио-
нальную самооценку; осознание объекта и предмета профессио-
нальной деятельности, профессиональных отношений и профес-
сиональных возможностей.

Практические способности предполагают склонность к конкрет-
ным практическим действиям. Это способности, которые изучены 
мало и ограниченно. Больше всего исследованы музыкальные спо-
собности, но и они в основном связаны с выработкой двигатель-
ных навыков и умений. Однако такой подход, когда о практической 
деятельности говорят как о предполагающей лишь двигательные 
действия и операции, представляется устаревшим или, по крайней 
мере, ограниченным. Если взять деятельность психолога-практика, 
занимающегося психологическим консультированием, психологи-
ческой коррекцией, психологической диагностикой, психологичес-
ким просвещением и другими видами прикладной деятельности, 
то оценка способностей, определяющих успешность такой деятель-
ности, вряд ли будет уместной с применением критериев, валидных 
для массовых рабочих или музыкальных профессий.

К практическим способностям психолога на общем уровне 
можно отнести способность брать на себя ответственность за свои 
действия и поступки, высокую работоспособность и др. Конкрет-
нее, в качестве практических могут выступать приведенные выше 
межличностные способности, например организаторские, управ-
ленческие, способности к социальной перцепции и т. п. Практиче-
скими для психолога-преподавателя являются и педагогические 
способности. Причем способности к педагогической деятельности 
не исключают (и даже требуют) наличия и теоретических способ-
ностей, поскольку для преподавателя высшей школы необходимой 
является и научно-исследовательская деятельность.

Как видим, для психолога, для его профессиональной деятельнос-
ти дифференциация способностей носит весьма условный характер. 
Коммуникативные способности, по сути, являются для психолога 
практическими способностями. Последние довольно трудно оторвать 
от способностей теоретических. При этом и те, и другие, и третьи 
тесно взаимосвязаны с творческими способностями специалиста.

Успешный психолог, безусловно, творческая личность. К твор-
ческим способностям психолога отнесем способность оригинально 
решать исследовательские теоретические задачи и задачи практи-
ческой профессиональной деятельности; способность комбиниро-
вать, дивергентное мышление – способность генерировать большое 
количество ответов на какой-либо вопрос, варьировать способы ре-
шения проблемы; находчивость, изобретательность, спонтанность. 
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Не будет преувеличением сказать, что все известные в нашей стра-
не и за рубежом психологи, авторы оригинальных концепций, про-
двинувших психологическую науку к новым вершинам, были людь-
ми творческими.

Наряду с мотивационно-потребностной сферой, характером 
и способностями, важнейшим слагаемым психолога как личности 
и как субъекта профессиональной деятельности выступают его со-
циально-профессиональные компетенции (СПК), представляющие 
собой интегральное качество личности, проявляющееся в общей спо-
собности и готовности ее к самостоятельной и успешной деятель-
ности в условиях реальной социально-профессиональной ситуации, 
основанное на профессиональных знаниях, умениях и навыках, опы-
те, ценностях и склонностях, приобретенных в процессе обучения. 
Полагаем, что к числу СПК психолога следует отнести компетен-
ции: профессионально-коммуникативную; социально-перцептив-
ную; креативности; социально-профессиональной ответственнос-
ти; организационно-управленческую; социально-профессиональной 
адаптивности; научно-исследовательскую; психодиагностическую; 
психолого-консультативную; психокоррекционную; тренинговую; 
экспертную; педагогическую; имиджевую [5]

Профессионально-коммуникативную компетенцию психолога 
можно рассматривать как систему экстрафункционального обес-
печения профессиональных функций специалиста, выраженного 
в готовности и способности к коммуникативной организации дея-
тельности в различных профессиональных ситуациях. Содержа-
тельно профессионально-коммуникативная компетенция психоло-
га включает в себя ряд субкомпетенций: ориентации в социальной 
ситуации; интеграции в общество; устного и письменного общения; 
критического отношения к информации, распространяемой по ка-
налам СМИ; разрешения конфликтов; выбора и реализации адек-
ватных способов общения с другими людьми; воздействия на дру-
гого; решения коммуникативных задач.

Социально-перцептивную компетенцию психолога мы рассмат-
риваем как способность и готовность точно воспринимать, пони-
мать и оценивать социальные объекты, в качестве которых могут 
выступать люди (клиенты психолога, коллеги по работе и др.), груп-
пы людей и отношения между ними, социальные ситуации, а также 
внутренний мир самого психолога как субъекта восприятия.

Социально-перцептивная компетенция психолога содержатель-
но включает в себя следующие субкомпетенции: коммуникатив-
ной толерантности; безусловного принятия других; безусловного 
самопринятия; профессионального самовосприятия; искреннего 
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уважения труда других; правильного определения личностных осо-
бенностей и эмоционального состояния других людей; социальной 
чуткости.

Компетенция креативности для психолога – интегральное ка-
чество личности, проявляющееся в способности и готовности не-
стандартно, творчески решать профессиональные задачи в специфи-
ческой профессиональной ситуации. Данное качество определяется, 
прежде всего, способностями творческого мышления, позволяющего 
быть восприимчивым к новым идеям, искать нетривиальные реше-
ния профессиональных задач; моделировать творческие процессы; 
быть открытым новому опыту.

Компетенция социально-профессиональной ответственности – 
качество личности специалиста, проявляющееся в его способности 
и готовности самостоятельно осуществлять психологический и про-
фессиональный контроль над своей профессиональной деятельнос-
тью с позиции выполнения принятых норм и правил, а также отве-
чать за совершенные профессиональные действия и их последствия. 
Поступая ответственно, психолог должен, с одной стороны, пра-
вильно выбрать социальные, нравственные, профессиональные, 
правовые ориентиры, с другой – использовать все имеющиеся воз-
можности (знания, умения, опыт), а также учитывать последствия 
своих действий.

Организационно-управленческая компетенция в контексте про-
фессиональной компетентности психолога представляет собой ин-
тегральное качество личности, проявляющееся в его способности 
и готовности самостоятельно и успешно организовать психологи-
ческую работу и управлять ею в конкретной социально-профессио-
нальной ситуации, организовывать работу с кадрами организации.

Особым свойством личности, характеризующимся способнос-
тью и готовностью быстро и гибко осуществлять адаптационные 
перестройки и приспосабливаться к изменяющимся условиям и ха-
рактеру профессиональной деятельности, является компетенция 
социально-профессиональной адаптивности. Данная компетенция 
включает в себя ряд субкомпетенций: принятия социальной роли; 
изменчивости поведения в соответствии с ролевыми ожиданиями 
других; адаптации к экстремальным условиям профессиональной 
деятельности; адекватной системы отношений и общения в профес-
сиональной деятельности; адаптации внутренних условий и вну-
тренних средств профессиональной деятельности и др.

Научно-исследовательская компетенция представляет собой 
качество личности психолога, проявляющееся в способности и го-
товности его к самостоятельной и успешной научно-исследователь-
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ской деятельности в условиях реальной научно-исследовательской 
ситуации, и, в свою очередь, включает субкомпетенции: методоло-
гическую; исследовательско-проектировочную; эвристическую; 
прогностическую; экспериментаторскую; организационную; пси-
ходиагностическую; информационно-технологическую, компью-
терную; аналитико-синтетическую; интерпретационную; матема-
тико-статистическую; презентационную.

Психодиагностическая компетенция – способность и готовность 
психолога самостоятельно и успешно осуществлять технологичес-
кий процесс постановки психологического диагноза – выяснения 
наличия и степени выраженности у испытуемого определенных 
психологических признаков. Компетенция психодиагноста проявля-
ется: в умении выбирать психодиагностические методики с учетом 
цели обследования и особенностей испытуемого; в знании теории 
психодиагностики, умении оценить психометрические параметры 
методики; в способности учитывать множество факторов, которые 
могут повлиять на результаты обследования, не допускать поспеш-
ных выводов и не давать неоправданных результатов на основе лишь 
одной методики; в способности и готовности безошибочно анали-
зировать и интерпретировать результаты обследования.

Психолого-консультативная компетенция представляет собой 
профессиональное качество психолога, проявляющееся в общей спо-
собности и готовности его к самостоятельной и успешной профес-
сиональной консультативной деятельности в условиях реальной си-
туации психологического консультирования. Данная компетенция 
предполагает наличие навыков, способности и готовности самосто-
ятельно осуществлять психологическое консультирование в различ-
ных формах его организации (индивидуальное, групповое, заочное 
консультирование, по телефону, в сети Интернет и т. п.) и в различ-
ных сферах деятельности (интимно-личностное, семейное, профес-
сиональное, психолого-педагогическое и др.), владение методами 
психологического консультирования, а также профессиональными 
качествами, необходимыми для решения консультативных задач.

К психокоррекционной компетенции следует отнести способ-
ность и готовность психолога самостоятельно и успешно осуществ-
лять коррекционную деятельность в соответствующей профессио-
нальной ситуации. На более общем уровне к субкомпетенциям 
психокоррекции следует отнести: психотерапевтическую; тренин-
говую; психолого-игровую; психотехническую; воздейственную; 
аналитическую; составления и обоснования программы психокор-
рекции; получения и использования информации для психокоррек-
ции. Исходя из существующих видов психокоррекционной работы, 
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на более частном уровне можно выделить следующие субкомпетен-
ции: убеждения; внушения; подражания и др.

Тренинговая компетенция психолога включает в себя субком-
петенции: организаторскую; моделирования; психодиагностичес-
кую; исследовательскую; общения; игровую; интерпретационную; 
аналитическую; психокоррекционную; техническую (применение 
аудиовизуальных средств, позволяющих провести видеотреннг); 
обучающую; психодраматическую.

Одним из направлений практической деятельности психолога 
является его экспертная деятельность, предусматривающая реше-
ние следующих экспертных задач: трудовая экспертиза; врачебная; 
судебно-психиатрическая; судебно-психологическая; военно-меди-
цинская и др. В качестве субкомпетенций, которыми должен вла-
деть психолог-эксперт, выступают компетенции, имеющие прямое 
отношение к той или иной сфере деятельности психолога, могущей 
стать объектом экспертной оценки, например компетенции психо-
диагностическая, консультативная, психокоррекционная, тренинго-
вая, организационная, педагогическая, научно-исследовательская 
и др. Кроме этого, от психолога-эксперта требуется владение компе-
тенциями, необходимыми для организации и проведения эксперти-
зы, владение методом экспертных оценок, умение профессионально 
составлять экспертное заключение.

Педагогическую компетенцию следует рассматривать как ин-
тегральное качество личности психолога, проявляющееся в способ-
ности и готовности самостоятельно и успешно осуществлять педаго-
гическую деятельность в специфической педагогической ситуации. 
Педагогическая компетенция включает в себя следующие субком-
петенции: преподавательскую; учебно-методическую; дидактиче-
скую; воспитательную; самообразовательную; просветительскую.

Одним из важных качеств личности психолога выступает его 
личная ответственность за собственный имидж. Проявление дан-
ного качества зависит от имиджевой компетенции, которую мы 
определяем как интегральное качество личности психолога, прояв-
ляющееся в его способности и готовности самостоятельно и успеш-
но формировать и преобразовывать свой имидж (имидж психолога-
консультанта, ученого, тренера, педагога и т. д.) [4].

Перечисленные выше социально-профессиональные компетен-
ции следует рассматривать в тесной взаимосвязи и во взаимодейст-
вии друг с другом. Большинство из них, являясь частью большей 
системы, включающей в себя все компетенции психолога, взаимо-
проникая друг в друга, оказываются компонентами (или субкомпе-
тенциями) меньших систем.
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Исследование личности психолога – одна из тех актуальных проб-
лем, которая требует к себе особого внимания. В изучении личнос-
ти, в постижении ее психологии сделано и делается многое. Но вот 
в постижении того, кто изучает психологию человека, в постижении 
его внутреннего мира и его места среди других людей, не сделано 
практически ничего. Область познания, которую в последнее время 
обозначают несколько непривычным и даже тавтологичным слово-
сочетанием «психология психолога» заявляет о себе все настойчивее 
и ждет от психологического сообщества серьезной исследовательской 
и практической работы по формированию личности тех, кто посвя-
тил себя психологической профессии. Одним лишь профессиональ-
ным образованием эту проблему не решить, если только не перестро-
ить ее серьезным образом, начиная от пересмотра условий приема 
абитуриентов на направление «Психология» и завершая формиро-
ванием в течение всего процесса обучения требуемых профессией 
индивидуально-психологических и социально-психологических черт 
личности будущего профессионала. Знание и дальнейшее изучение 
личности психолога, исследование его мотивационно-потребност-
ной сферы, характера, способностей и социально-профессиональ-
ных компетенций позволит решить вопросы, связанные с форми-
рованием личности профессионального психолога. Кроме того, сам 
психолог должен знать свои личностные особенности, способности, 
недостатки, возможности, сильные и слабые стороны, способы ком-
пенсации недостатков. Он должен уметь регулировать свои эмоцио-
нальные состояния, мобилизовать свои психологические функции, 
тренировать профессионально важные качества.
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Понятие «трудолюбие» (любовь к труду) широко использовалось 
в психологии и педагогике советского периода, но в настоящее 

время к нему обращаются реже, чем оно того заслуживает. Мы хо-
тим показать его прогностический смысл для психологии личности, 
и этот смысл особенно ярко высвечивает в той области, где психо-
логия личности соприкасается с психологией труда.

Трудолюбие всегда было одобряемым качеством. Это касает-
ся и дореволюционной истории России, и советского периода. Так, 
в педагогической системе А. С. Макаренко воспитанию уважитель-
ного отношения к труду отводилось особое внимание, тем более 
что детский коллектив был специфичным, он состоял из малолет-
них, а иногда и великовозрастных, нарушителей. Писатель-педагог 
показал на ярких примерах преображение своих воспитанников 
под воздействием общего и серьезного труда. Особую роль здесь 
играли взрослые, умеющие трудиться и любящие труд. И труд этот 
был преимущественно сельскохозяйственный, особенно в период 
написания «Педагогической поэмы» [9].

В своем исследовании, посвященном психолого-исторической 
реконструкции представлений российского дореволюционного 
крестьянства, Е. Г. Синякина приходит к такому выводу: «В сложной 
и противоречивой системе свойств русского национального харак-
тера доминирующими являлись: трудолюбие, терпение, смирение, 
кротость…» [11, с. 5]. Ее выводы перекликаются с данными этногра-
фов о месте, которое отводили труду русские люди. М. М. Громыко 
и А. В. Буданов в работе «О воззрениях русского народа» отмечают, 
что «трудовое воспитание очень естественно и незаметно соединя-
лось с духовным, составляя его необходимую, неотъемлемую часть» 
[5, с. 354]. Овладение трудовыми навыками служило основой соци-
ализации подрастающего человека. Завидным женихом (или невес-

Трудолюбие как системообразующее 

качество личности

М. И. Воловикова



208

той) считался тот, кто достиг совершенства в своем деле. Причем 
ярко выделялась половая специализация ремесел. Девушки овла-
девали навыками ткачества, шитья и т. д. Юноши учились пахать, 
косить и т. д. Эти навыки как бы дополняли друг друга и служили 
основой ведения хозяйства в крепкой крестьянской семье.

Е. Г. Синякина также специально отмечает особое отношение 
крестьян к «земле-кормилице». Т.е. крестьянский труд служил ос-
новой построения взаимоотношений с природой – бережных, ува-
жительных и творческих.

М. М. Громыко в своей работе, посвященной русской деревне [6], 
опровергает расхожий в советской историографии взгляд на «от-
сталость» дореволюционного крестьянства. На основе анализа эт-
нографических материалов автор показывает разумность приемов 
ведения хозяйства, смекалку и обширность познаний крестьяни-
на. «Русский мир» предстает наполненным творческим и ответст-
венным трудом, разумно и в соответствии с природными ритмами 
чередующимся с праздниками.

Праздники в ритме трудовой деятельности играли в том числе 
и охранительную роль. Из запрещения работать в дни особых празд-
ников выстраивалась естественная преграда развитию «трудого-
лизма» – потребности работать ради работы. Больших праздников 
в православном календаре было до двух десятков, и они были равно-
мерно распределены на весь годовой круг. Это не считая еженедель-
ного воскресного дня, работа в который также не приветствовалась.

Воскресенье и другие праздники были призваны служить 
не только и не столько отдыху от тяжелого труда, сколько духовно-
му и нравственному укреплению человека. Проживая события цер-
ковного года, он действенно постигал родное православие, которое 
становилось отправной точкой ценностной картины мира, где труд 
занимал свое место.

Эту неразрывную связь труда и праздника можно видеть в опи-
саниях Валентином Распутиным в «Прощание с Матерой» [10] по-
следнего лета на затопляемом из-за строительства Братской ГЭС 
ангарском острове: «Но еще сумела, всплеснулась жизнь на Матёре, 
когда начался сенокос… И работали с радостью, со страстью, каких 
давно не испытывали… И молодели на глазах друг у друга… Вечером 
возвращались с песней… Это был горький, но праздник» [10]. Горь-
ким праздник был из-за того, что приходилось прощаться с родной 
землей, столетиями кормившей поколения дедов и прадедов, кото-
рые веками сохраняли культуру труда в суровых условиях Сибири.

Труд на земле имеет свои особенности. Он основан на посто-
янном взаимодействии с природой, сопряжен с ответственностью 
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по отношению к ней, с чувствами благодарности и сострадания 
всему живому.

В представлениях, сформировавшихся в российском ментали-
тете, труд неразрывно связан с совестью. В русском языке закрепи-
лись словосочетания: «добросовестный труд», «сделано на совесть» 
и т. п. С другой стороны, такие характеристики человека, как «лен-
тяй», «лежебока», всегда были отрицательными и свидетельствова-
ли также о непорядочности «героя» (будь то герой сказки или жи-
тейской истории).

В последние десятилетия в жизни России происходят сущест-
венные изменения. Труд на земле стал, скорее, редким исключени-
ем, чем повсеместным правилом1. Вообще роль государства россий-
ского в формировании отношения к труду его граждан заслуживает 
специального анализа.

Начать можно с двух противоречащих друг другу положений 
Конституции советского периода, когда в разделе о правах утверж-
далось право на труд, а в разделе об обязанностях говорилось, что че-
ловек обязан трудиться. Труд право или обязанность? Психологи-
чески они очень различны. Право предполагает свободный выбор 
личности, а обязанность подразумевает введение карающих санк-
ций. Эти санкции были хорошо известны всем. Без работы можно 
было оставаться ограниченное время (иначе человеком начинала ин-
тересоваться милиция), а переходить с одного места работы на дру-
гое можно было в году не чаще одного (в крайнем случае – двух) раз.

Еще более драматичная ситуация сложилась в сельском хозяйст-
ве. Крестьянство, составлявшее более 90 % населения Российской 
империи (оно же пополняло другие сословия – купечество и рабо-
чих, особенно сезонных), в результате революционных (т. е. резких) 
социалистических преобразований частично пополнило армию 
рабочих на новостройках, а в основном оказалось в полной влас-
ти коллективных хозяйств (колхозов), покинуть которые было не-
льзя. Этот советский вариант крепостной зависимости завершился 
лишь ко времени правления Хрущева. Причем завершился самым 
неудачным для сельского хозяйства страны образом – оно обезлю-
дело в кратчайшее время2.

1 Но как сезонное явление труд на земле сохранился для такого нового 
класса, как «дачники». При этом он утратил свою ведущую хозяйст-
венную роль (выращивания практически всех основных продуктов 
питания), но служит небольшим материальным подспорьем, а также 
поддерживает эмоциональный и творческий контакт человека с при-
родой.

2 Если в предыдущий период получить на руки общегражданский па-
спорт можно было только в особых обстоятельствах, по решению прав-
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Таким образом, к началу 1990-х годов в стране сложились объ-
ективные условия для изменения отношения к труду. В одной из шу-
ток, имеющих хождение в молодежной среде, это новое отношение 
сформулировано так: «Ищу зарплатодателя, работодателей прошу 
не беспокоить». Т. е., как отмечают социологи, понятие «труд» заме-
няется понятием «зарабатывание денег».

Однако кроме объективных, внешних условий существуют, 
действуют также субъективные, внутренние условия. У человека 
есть потребность трудиться или должна быть. Чтобы потомки 
не забыли о ведущей роли труда в жизни человека, народ сохра-
нил это знание в фольклоре, пословицах и поговорках. О единстве 
материальной, воспитывающей и обучающей функции труда го-
ворит много пословиц, например: «Дело учит, и мучит, и кормит»1, 
«Без дела жить – только небо коптить», «Трутни горазды на плут-
ни» и др.

 – Пословицы предупреждают: «Лень добра не деет [не делает]. 
Лень к добру не приставит», «Легко добыто, легко и прожито. 
Легко пришло, легко и ушло»;

 – учат: «Делать как-нибудь, так никак и будет», «Глаза глядят 
(страшат), а руки делают»;

 – дают верный настрой на сочетание труда и отдыха: «Работе 
время, а досугу час. После дела и гулять хорошо»; «Не сиди сло-
жа руки, так не будет и скуки!»;

 – говорят о нравственном смысле труда: «Не на себя пчела рабо-
тает»;

 – призывают к спокойствию и терпению: «Ни на какое дело не на-
зывайся и ни от какого дела не отказывайся!», «Терпение и труд 
все перетрут»;

 – объясняют, как надо трудиться: «Вполплеча работа тяжела: оба 
подставишь – легче справишь».

Пословицы и поговорки обращены к метафорическому мышлению. 
Они легко запоминаются и способны подсказать верное решение 
в трудные и ответственные моменты жизни.

ления колхоза или отсидев тюремный срок (так иногда и поступали те, 
кто хотел вырваться из деревни с ее тяжелым, неквалифицированным 
и практически бесплатным трудом), то теперь многие стремились 
воспользоваться «хрущевской вольницей» и покинуть деревню, пока 
государство не передумало.

1 Все собранные В. Далем [7] пословицы и поговорки приводятся по http://
www.megabook.ru/DictionariesPageArticle.asp?AID=122594&DictId=20
&page=dictionaries.
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Уважение к трудолюбию, видимо, сохранилось в какой-то сте-
пени у русских. Например, современные этнологи, проведя анализ 
представлений русских о себе и армян о русских (исследование ав-
то- и гетеростереотипов), отмечают, что стереотипный образ пред-
ставителя русского народа на основании совпадений характерных 
черт, часто упоминаемых в автостереотипах и совпадающих с гете-
ростереотипами, выглядит так: добрый, умный, соблюдает тради-
ции своего народа, трудолюбивый, правда, много пьет [2].

Проведенное нами эмпирическое исследование [2] показало, 
что трудолюбие как качество личности включено в современные 
представления о нравственном («порядочном») человеке, но сис-
темообразующим качеством является лишь отчасти. Остановимся 
на этом подробнее.

Для составления анкеты, составленной по принципу одномо-
дальной шкалы [3, 12], отбирались дескрипторы, с помощью которых 
респонденты описывали человека, с их точки зрения «порядочно-
го», нравственного. Среди наиболее частотных дескрипторов ока-
залось и трудолюбие. Всего из более чем 200 дескрипторов для ан-
кеты были отобраны 41: скромный, пунктуальный, тактичный, 
уважающий других людей, не предаст друга, добросовестный, лю-
бит Родину, образованный, смелый, не выдаст чужую тайну, не на-
рушает закон, бережливый, верит в Бога, гордый, воспитанный, 
не нарушает данное им слово, трудолюбивый, умный, справедли-
вый, ответственный, не курит, может дать совет, хорошо одевается, 
волевой, не ворует, честный, культурный, аккуратный, не сквер-
нословит, добрый, соблюдает правила этикета, общительный, щед-
рый, начитанный, рассудительный, с чувством юмора, не сквернос-
ловит, уважает старших, не врет, безотказный, интеллигентный. 
Приведенные качества можно условно разделить на несколько
типов:

 – качества, связанные с нравственными характеристиками и по-
ступками;

 – качества, связанные с внешним видом и принятым в обществе 
поведением;

 – качества, говорящие об уме и образованности;
 – мировоззренческие характеристики;
 – сложившиеся черты характера.

Однако почти каждое из упомянутых качеств само нуждается в рас-
шифровке: каково субъективное понимание «интеллигентности», 
«справедливости» и т. п.? Именно с этой целью в анкету и было 
включено задание – описать «конкретный случай, доказывающий, 
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что описываемое лицо действительно порядочный человек». Полу-
чившаяся в результате анкета выглядит так.

Анкета начинается с просьбы («инструкции»): «Вспомните че-
ловека, которого Вы знаете лично и о котором можно сказать: „Да, 
это действительно порядочный человек!“ Оцените, в какой степени 
каждая из перечисленных ниже характеристик ему соответствует: 
из трех оценок выберете одну, наиболее подходящую. Укажите так-
же пол и возраст описываемого Вами человека. Укажите также свой 
возраст и пол». Затем приводится список дескрипторов, напротив 
каждого из которых располагались три варианта оценок: «согласен», 
«не уверен», «неверно».

Исследование проводилось на нескольких выборках и в разные 
периоды времени [4]. Остановимся на тех результатах, где трудолю-
бие как черта личности заняло свое место, хотя и не центральное. 
При обработке анкет, заполненных московскими старшеклассни-
ками, выделился фактор добросовестности, в который вошли де-
скрипторы: «добросовестный», «пунктуальный», «не предаст друга», 
«волевой», «трудолюбивый». При обработке результатов ответов 
московских студентов выделился фактор ответственности («от-
ветственный», «добросовестный», «трудолюбивый»). У взрослых 
москвичей (лица в возрасте от 38 до 52 лет, принадлежащих к до-
вольно однородной и в социальном плане успешной группе) с неболь-
шим весом выделился фактор ответственности («любит Родину», 
«ответственный», «трудолюбивый», «аккуратный»).

Таким образом, трудолюбие оказывается в одной связке с таки-
ми качествами личности, как ответственность и добросовестность. 
Но сама эта связь обнаруживается, если вопрос ставится в позитив-
ном ключе о нравственности человека. Добавим также, что среди 
описаний респондентами поступка нравственного (порядочного) 
человека некоторые примеры могли указывать на косвенную связь 
с трудолюбием: это случаи описания конкретной помощи, оказан-
ной данным человеком (помог в жизненной ситуации, подсказал, 
ухаживал за больным и т. п.).

В диссертационном исследовании, проведенном Н. Д. Елисе-
евой [8] по аналогичной методике на якутской выборке1, качест-
во «трудолюбивый» вошло в фактор самоуважения («уважающий 
себя», «умеет правильно организовать свое время», «трудолюби-

1 В работе Н. Д. Елисеевой проводился новый поиск дескрипторов, кото-
рыми якуты описывали «высоконравственного» человека. В перечне 
отобранных для анкеты дескрипторов нашли отражение особенности 
якутской культуры, сохранившей уважение к себе, к другим, к природе, 
к слову (и молчанию) (подробнее см.: [8]).
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вый», «заботится о своем здоровье», «честный»). Нам представля-
ется, что результаты, полученные на выборке якутских студентов, 
наиболее полно раскрывают место трудолюбия в системе личност-
ных качеств. Любовь к труду определяет уважение человека к себе 
(самоуважение). Трудолюбивый и уважающий себя не будет тран-
жирить свое время, станет заботиться о своем здоровье и будет чест-
ным с собой и другими.

Хотя упомянутые исследования не ставили своей целью специ-
альное изучение трудолюбия как личностной черты, однако позво-
лили сделать наблюдение (пока это только наблюдение, материал 
для построения гипотезы) о связи трудолюбия с такими характе-
ристиками нравственного человека, как ответственность, добро-
совестность, любовь к Родине, уважение к себе и другим людям. 
С нашей точки зрения, данное наблюдение нуждается в дальней-
шей эмпирической проверке. Главная особенность такой проверки 
должна состоять в том, что проводить подобное исследование надо 
в нравственном ключе.
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Система высшего образования в России, сталкиваясь с необхо-
димостью решения целого комплекса актуальных социально-

экономических задач, заводящих ее порой в тупиковые ситуации, 
оказалась в глубоком системном кризисе, который наиболее остро 
выразился в кадровой ситуации в высшей школе. Массовый уход 
из вузов преподавателей и ученых в возрасте 30–45 лет в последние 
десятилетия, старение профессорско-преподавательского состава, 
нежелание молодых заниматься наукой по целому ряду причин, 
в том числе экономического характера, которые не являются пред-
метом анализа данной статьи, а также из-за снижения престижнос-
ти статуса ученого и преподавателя вуза, привели к необходимости 
принятия целого ряда государственных решений, направленных 
на закрепление молодежи в вузах.

Однако, проводя работу по укреплению кадрового состава в выс-
шей школе, не следует забывать о ее психологической составляющей. 
Закрепление молодых специалистов в сфере науки и образования 
обусловлено многими факторами, при этом важную роль играют 
личностные особенности молодых ученых, уровень их притязаний 
и мотивации, умение преодолевать трудности на профессиональном 
пути. Необходимо определить, какие именно психологические осо-
бенности позволяют ученому и преподавателю достичь профессио-
нальных успехов в своей деятельности.

До настоящего времени содержание профессиональной успеш-
ности преподавателя высшей школы раскрыто недостаточно, нет 
однозначного представления о детерминантах, позволяющих про-

1 Исследование выполнено при финансовой поддержке Министерства 
науки и образования Российской Федерации в рамках Федеральной 
целевой программы «Научные и научно-педагогические кадры инно-
вационной России» на 2009–2013 годы (ГК № 14.740.11.1119).

Личностные предпосылки успешности 

научно-педагогической деятельности
*

Д. А. Циринг
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гнозировать уровень его профессиональной успешности. Особенно 
важно изучение предпосылок успешности профессиональной науч-
но-педагогической деятельности для понимания психологических 
механизмов, лежащих в основе профессионального успеха ученых.

Для описания совокупности личностных качеств человека, ко-
торые могут в большей или меньшей степени соответствовать тре-
бованиями профессии, выделяют множество понятий: профессио-
нальная пригодность (Н. Д. Левитов, К. М. Гуревич, Е. А. Климов, 
О. Г. Носкова, Б. В. Кулагин, Н. С. Пряжников и др.), система профес-
сионально важных качеств (Е. М. Иванова, В. Д. Шадриков), профес-
сионально значимые свойства (М. А. Дмитриева), готовность к тру-
ду, профессиональной деятельности (Т. В. Кудрявцев, А. В. Сухарев, 
В. В. Сериков, Т. Ю. Базаров, Е. А. Аксенова). Личностные переменные, 
как показывают перечисленные выше авторы, оказываются надеж-
ными предикторами эффективного осуществления деятельности.

В связи с этим определение личностных предпосылок, детерми-
нирующих успешность профессиональной научно-педагогической 
деятельности, играет особую роль для ее реализации.

Одним из конструктов, адекватно отражающих способность 
личности к успешному осуществлению профессиональной научно-
педагогической деятельности является самостоятельность, которая 
традиционно рассматривается как одна из самых ключевых характе-
ристик субъекта. В контексте концепции личностной беспомощнос-
ти (Д. А. Циринг) самостоятельность рассматривается как феномен, 
противоположный личностной беспомощности, обеспечивающий 
способность человека эффективно справляться с самыми разными 
задачами, возникающими в его деятельности. Как показывают ре-
зультаты проведенных в рамках указанной концепции исследова-
ний (Д. А. Циринг, Е. В. Веденеева, Е. В. Забелина, Е. А. Евстафеева, 
Ю. В. Яковлева), самостоятельность проявляется в поведении и дея-
тельности человека, в том числе более эффективных стратегиях 
и успешности деятельности, а также в благополучных взаимоотно-
шениях с другими людьми.

Проводимые нами исследования направлены на то, чтобы вы-
явить те составляющие самостоятельности как сложной, комплекс-
ной характеристики субъекта, от которых существенным образом 
зависит успешность профессиональной научно-педагогической 
деятельности.

Субъектные характеристики человека, отражающие его актив-
ное начало, в последние годы находятся в поле интересов многих ис-
следователей. К числу таких феноменов, изучаемых в отечественной 
психологии, относятся саморегуляция, самоутверждение, саморе-
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ализация, самоопределение, самопрезентация (Э. В. Галажинский, 
Л. Г. Дикая, А. Л. Журавлёв, Л. А. Коростылева, А. Б. Купрейченко, 
А. Н. Лебедев, В. И. Моросанова, И. В. Солодникова, Н. Е. Харламен-
кова). Заслуживает детального изучения и феномен самостоятель-
ности, который, по нашему мнению, является проявлением высо-
кого уровня субъектности человека.

Самостоятельность определяется в «Психологическом энцикло-
педическом словаре» М. И. Еникеева как способность ориентировать-
ся на свои личностные позиции, принимать собственные решения 
и реализовывать их, независимость от ситуативных внешних воз-
действий [10, с. 404]. Но за термином самостоятельности у разных 
авторов может стоять различный психологический смысл.

В соответствии с концепцией личностной беспомощности [18], 
самостоятельность как комплексная характеристика личности об-
условливает высокую способность субъекта преобразовывать дейст-
вительность, выступать активным началом собственной жизнен-
ной позиции [17]. Самостоятельный субъект, по нашему мнению, 
не испытывает трудностей с целеполаганием и проявляет высокую 
результативность в достижении целей. Проанализировав подходы 
к самостоятельности отечественных исследователей (А. И. Савенков, 
В. А. Петровский, И. С. Кон, С. В. Чебровская и др.), а также близкие 
позитивные феномены (В. Ротенберг, Д. А. Леонтьев, С. К. Нартова-
Бочавер, О. Е. Дергачева и др.), автор настоящей статьи определя-
ет самостоятельность как целостное качество, включающее в себя 
единство специфических личностных особенностей, составляющих 
ее эмоциональный, мотивационный, когнитивный и волевой ком-
поненты, определяющее высокую способность субъекта преобра-
зовывать действительность и собственную жизнедеятельность [18]. 
Самостоятельность проявляется в поведении и деятельности че-
ловека, в том числе более эффективных стратегиях и успешности 
деятельности. В концепции личностной беспомощности самосто-
ятельность изучается в рамках одного континуума с личностной 
беспомощностью, данные качества субъекта соотносятся на кон-
тинууме с разными уровнями субъектности: если самостоятель-
ность соотносится с высоким уровнем субъектности, то личност-
ная беспомощность – с низким. Между этими противоположными 
характеристиками возможны различные варианты выраженности 
субъектности. Под субъектностью автором концепции понимает-
ся определенный способ самоорганизации, способность челове-
ка управлять своей деятельностью, преодолевать трудности, быть 
творцом своего жизненного пути [18]. Поддерживая точку зрения 
Е. А. Сергиенко об уровневом критерии субъектности, мы предлага-
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ем рассматривать уровни субъектности как степень выраженности 
субъектных качеств, т. е. степень выраженности способности чело-
века инициировать и осуществлять специфическую человеческую 
активность, меру собственного творчества при достижении собст-
венных целей. Соотношение личностной беспомощности и само-
стоятельности с низким и высоким уровнями субъектности можно 
представить в виде следующей схемы (см. рисунок 1).

Показателем уровня субъектности является нахождение чело-
века на той или иной точке данного континуума, что характеризует 
меру способности субъекта инициировать собственную жизнедея-
тельность, быть творцом своей жизни, справляться с трудностями, 
т. е. быть самостоятельным субъектом.

Самостоятельность как системообразующее качество рассматри-
вается нами в рамках субъектно-деятельностного подхода, что поз-
воляет обогатить понимание феномена [17, 18]. Данный подход 
позволяет изучить поведение, деятельность и сознание субъекта 
с самостоятельностью как опосредованное его особым внутренним 
миром, специфической организацией его психических особенностей, 
обусловливающий выбор различных вариантов поведения, проявле-
ния активности, которые, в свою очередь, находят отражение в дея-
тельности, определяя ее успешность. Данная трактовка открывает 
новые перспективы изучения феномена самостоятельности, обра-
щает нас как к «внутренним условиям», которые опосредуют успеш-

Рис. 1. Соотношение самостоятельности и личностной беспомощности 
и уровней субъектности
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ность деятельности субъекта, так и самой деятельности, в которой 
проявляются психические характеристики. Согласно А. В. Брушлин-
скому, «любое психическое свойство, формируясь в ходе предшест-
вующей деятельности, затем при определенных условиях влияет 
на последующую деятельность субъекта и развивается в ней» [4]. 
Самостоятельность, сформировавшаяся под влиянием внешних 
и внутренних факторов, обусловливает особенности деятельности 
субъекта, в частности, ее успешность. Самостоятельность, являясь 
комплексной характеристикой личности, и выступая как внутреннее 
условие, опосредует влияние внешних условий, делает возможным 
активное преобразование ситуации субъектом, т. е. высокий уровень 
субъектности, тогда как личностная беспомощность при воздейст-
вии неконтролируемых жизненных событий порождает возникно-
вение дефицитов выученной беспомощности, т. е. характеризует 
низкий уровень субъектности.

Принципиальным для понимания субъекта в рамках концеп-
ции личностной беспомощности, методологической основой ко-
торой является субъектно-деятельностный подход, служит вывод 
С. Л. Рубинштейна о том, что «субъект в своих деяниях, в актах сво-
ей творческой деятельности не только обнаруживается и проявля-
ется; он в них создается и определяется, поэтому тем, что он делает, 
можно определять то, что он есть; направлением его деятельности 
можно определять его самого» [15]. Последователи С. Л. Рубинштей-
на убедительно демонстрируют, что субъект становится централь-
ной категорией современных психологических исследований, видя 
ценность категории субъекта в возможности целостного изучения 
человека (К. А. Абульханова, А. В. Брушлинский, Е. А. Сергиенко, 
С. К. Нартова-Бочавер и др.). В свою очередь, данное понятие само-
стоятельности интегрирует разрозненные аспекты изучения ин-
дивидуальности человека и открывает возможность изучать дея-
тельность как опосредованную внутренним миром человека, его 
активностью. Обращаясь к философским категориям бытия и мира, 
С. Л. Рубинштейн трактует мир как «бытие, преобразованное чело-
веком и вбирающее в себя человека и всю совокупность отношений, 
с ним связанных» [15]. Другими словами, мир – это бытие, которое 
изменяется активностью субъекта. Субъект, характеризующийся 
самостоятельностью, использует широкий диапазон активности, 
имеет расширенные границы взаимодействия с миром в силу осо-
бенности этой характеристики.

Несомненным достоинством разработки проблемы личностных 
предпосылок успешности научно-педагогических работников с по-
зиций концепции личностной беспомощности является то, что са-
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мостоятельность, так же как и личностная беспомощность, пред-
ставляет собой системное качество и охватывает личность в целом, 
включая в себя эмоциональный, мотивационный, волевой и когни-
тивный компоненты, что позволит полно раскрыть те личностные 
особенности, благодаря которым обеспечивается успешность про-
фессиональной научно-педагогической деятельности.

На основе изложенного понимания роли внутренних условий 
в профессиональной деятельности субъекта построена модель вли-
яния комплекса личностных особенностей, составляющих самосто-
ятельность как системообразующего качества субъекта (в рамках 
концепции личностной беспомощности) на успешность профессио-
нальной деятельности научно-педагогических кадров (рисунок 2). 
Самостоятельность представлена мотивационным, волевым, когни-
тивным и эмоциональным компонентами, которые имеют значимые 
взаимосвязи в структуре данной комплексной характеристики лич-
ности. В соответствии с моделью, предложенной в рамках субъект-
но-деятельностного подхода, внешние условия, т. е. условия профес-
сиональной деятельности (включая цели и задачи деятельности, ее 
объект, систему прав и обязанностей, социальные условия, систему 
взаимоотношений с руководителем и коллегами, корпоративную 
культуру организации) действуют на субъекта, преломляясь через 
его внутренние условия, представленные специфическими особен-
ностями мотивационной, эмоциональной, волевой и когнитивной 
сфер личности, составляющими в своем единстве такое системное 
качество субъекта, как самостоятельность. Личностные особенности, 
взаимодействуя и образуя самостоятельность, проявляются в осо-
бенностях выполнения профессиональной научно-педагогической 
деятельности (включая выполнение всех компонентов деятельнос-
ти), которые обусловливают в результате успешность научно-педа-
гогической деятельности как по объективным, так и по субъектив-
ным показателям.

Такая модель влияния комплекса личностных особенностей, 
составляющих самостоятельность как системообразующее качест-
во субъекта (в рамках концепции личностной беспомощности), 
на успешность профессиональной деятельности научно-педагогичес-
ких кадров позволяет изучить самостоятельность как внутренние 
условия, через которые преломляются воздействующие на субъек-
та условия выполнения профессиональной научно-педагогической 
деятельности и проявляющееся в таких особенностях выполнения 
субъектом профессиональной деятельности, которые определяют ее 
объективную и субъективную успешность. Наличие самостоятель-
ности у научно-педагогического работника обусловливает внешние 
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Рис. 2. Модель влияния самостоятельности на успешность научно-педа-
гогической деятельности
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(объективные) показатели результативности выполнения профес-
сиональных задач, которые выражаются, например, в количестве 
публикаций (монографий, учебников, учебных пособий, научных 
статей), в том числе в высокорейтинговых журналах, в индексе ци-
тирования, в количестве и уровне конференций, в которых принято 
участие, в наличии собственного научного направления, руководст-
ве и участии в финансируемых научных исследованиях, в количест-
ве защитившихся под руководством данного сотрудника докторов 
и кандидатов наук и т. п. (субъективные показатели требуют отдель-
ного описания и в данной статье не рассматриваются). Для оценки 
успешности педагогической составляющей данной профессиональ-
ной деятельности могут быть использованы оценки со стороны сту-
дентов, коллег и непосредственных руководителей (заведующих 
кафедрами, научных руководителей и др.). Так, оцениванию могут 
подлежать следующие компоненты научно-педагогической дея-
тельности: гностический (аналитические способности, креатив-
ность, гибкость и контекстность мышления), проектировочно-кон-
структивный (целеполагание, прогностичность, структурирование, 
конструирование), коммуникативный (контактность, самопрезен-
тация, умения воспринимать и излагать информацию, толерант-
ность, конфликтологическая компетентость), информационно-об-
учающий (развитие профессиональной направленности студентов, 
методика преподавания, использование современных технологий), 
организационный (педагогическое целеполагание, организация 
деятельности студентов, педагогический контроль и оценивание, 
организация и проведения научного исследования, практическая 
ориентация) [13]. Соответствие таким критериям успешности дея-
тельности позволяет научно-педагогическим работникам реали-
зовать свое предназначение в подготовке будущих специалистов 
к самостоятельной и успешной профессиональной деятельности 
и в развитии фундаментальной и прикладной науки с целью повы-
шения научного потенциала современного общества.

Самостоятельность в рамках концепции личностной беспомощ-
ности является одной из субъектных характеристик и включает в се-
бя целый ряд личностных особенностей (мотивационные, когнитив-
ные, эмоциональные и волевые). Остановимся на них более подробно.

Волевой компонент самостоятельности включает в себя ряд во-
левых качеств личности, таких как инициативность, решительность, 
смелость, настойчивость, организованность, выдержка, целеустрем-
ленность, ответственность. В совокупности с другими личностными 
свойствами (мотивационными, когнитивными, эмоциональными) 
перечисленные волевые качества образуют высокий уровень субъ-
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ектности, т. е. способность преобразовывать окружающую действи-
тельность. Самостоятельные испытуемые, при решении задач, в том 
числе профессиональных, сталкиваясь с трудностями, не опускают 
руки, а прикладывают максимум усилий для достижения резуль-
татов [17].

У самостоятельного субъекта наблюдается более высокий уро-
вень организованности, саморегуляции деятельности (в том числе 
моделировании деятельности и гибкости) [17,18], работоспособнос-
ти. Он не склонен уходить от ответственности, обладая высокими 
показателями самоконтроля поведения [6]. Самостоятельные ис-
пытуемые более успешны в различных видах деятельности на раз-
личных возрастных этапах, в отличие от беспомощных [5, 17, 21].

Самостоятельные испытуемые более организованные, луч-
ше контролируют свое поведение, распределяют время и порядок 
дел [21]. У них диагностируются высокие показатели целеустрем-
ленности, решительности, настойчивости, выдержки и самостоя-
тельности, что позволяет им лучше справляться с возникающими 
трудностями, приобретая опыт, необходимый для повышения субъ-
ектности. «Для самостоятельных… в большей мере характерно под-
линное проявление собственной воли, они усматривают объектив-
ные основания для того, чтобы поступать так, а не иначе» [21]. Все 
это является особенно необходимым как при проведении научных 
исследований, так и в педагогической деятельности. Вышеперечис-
ленные волевые качества самостоятельного субъекта являются вну-
тренними психологическими предпосылками успешности научно-
педагогической деятельности.

Мотивационный компонент самостоятельности субъекта вклю-
чает в себя: интернальный локус контроля, преобладание мотива-
ции достижения над мотивацией избегания неудач, адекватную 
или достаточно высокую самооценку, высокий уровень притязаний, 
преобладание стремления к принятию над страхом отвержения, ин-
тратенсивную мотивацию.

Предпосылками успешности у научно-педагогических работ-
ников является стремление к достижению успеха, тенденция повы-
шения качества выполнения деятельности, постановка достаточно 
сложных профессиональных задач и намерение их выполнить с вы-
соким уровнем эффективности, стремление совершенствовать свои 
педагогические и исследовательские навыки. Понимание ценности 
собственной личности и ее качеств позволяет научно-педагогиче-
ским работникам ставить цели такого уровня сложности, который 
соответствует их способностям, т. е. проявлять соответствующий 
уровень притязаний. Формирование высокого уровня притязаний 
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происходит в деятельности под влиянием субъективных пережива-
ний успеха или неуспеха. Интратенсивная мотивация также важна, 
так как она связана не с внешними факторами, а с самим содержа-
нием деятельности, потребностями, интересами субъекта, его уста-
новками, влечениями и желаниями (Х. Хеккаузен). Осуществление 
научно-педагогической деятельности в России, как правило, не свя-
зано с получением серьезных материальных благ, возможностью 
быстрого продвижения в должности и т. п., интерес к ней должен 
быть в большей степени обусловлен именно ею самой, а не теми 
преимуществами, которые она дает в обществе.

Когнитивный компонент самостоятельности характеризуется 
следующим психологическим содержанием: высокими показате-
лями дивергентного мышления, оптимистическим атрибутивным 
стилем и низким уровнем ригидности мышления (гибкостью). В ис-
следованиях Е. Торранса, Д. Гилфорда, К. Тейлора, Г. Груббера под-
черкивается, что дивергентное мышление связано с развитием ис-
следовательского интереса, ориентированностью на поиск новых 
форм деятельности. Дивергентность активизирует способность 
оценивать, сравнивать, строить гипотезы, анализировать и клас-
сифицировать полученный материал, что является неотъемлемой 
частью научно-педагогической деятельности. Успешность научно-
педагогической деятельности как процесса производства нового 
научного знания в сочетании с педагогическим взаимодействием 
определяется способностью субъекта варьировать пути решения 
проблем, приходить порой к неожиданным выводам и результатам. 
Самостоятельный научно-педагогический работник, характеризую-
щийся высоким уровнем дивергентного мышления, способен видеть 
объект своей деятельности под новым углом зрения, обнаруживать 
возможность его нового использования, расширять функциональ-
ное применение, видеть новые, скрытые от наблюдения стороны, 
проявлять нетривиальность, необычность идей. Как показывают 
результаты наших исследований, самостоятельность не связана 
с уровнем интеллекта, но связана с креативностью и гибкостью 
мышления [17, 18, 21]. Научно-педагогическая деятельность пред-
полагает способность преодолевать стереотипы в процессе мыш-
ления, широту поля ассоциаций, непредубежденность и широту 
взглядов, готовность к порождению принципиально новых, необыч-
ных идей, отклоняющихся от традиционных или принятых схем 
мышления, стремление к интеллектуальной независимости. Фак-
тически дивергентное мышление самостоятельного субъекта от-
вечает всем вышеназванным характеристикам, оно позволяет быть 
восприимчивым к новым идеям, находить нетривиальные и неожи-
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данные решения, моделировать процессы, быть открытым новому 
опыту, порождать множество разнообразных оригинальных идей 
в нерегламентированных условиях научно-педагогической деятель-
ности.

Как показывают современные исследования, успешность в про-
фессиональной деятельности зависит не только от того, насколько 
человек мотивирован на достижение успеха, но и от того, как он объ-
ясняет, или атрибутирует, свои успехи или неудачи (Х. Хекхаузен, 
М. Селигман, Р. де Чармс, Р. Нисбетт, Т. О. Гордеева, М. М. Далгатов, 
Л. М. Рудина, Н. Т. Магомедова и др.). Атрибутивный стиль, явля-
ясь когнитивным конструктом, определяет мотивацию поведения 
человека, что подтверждается многочисленными исследованиями 
таких исследователей, как М. Селигман, Дж. Тисдейл, Л. Абрамсон, 
Д. Хирото. Они показали, что, в зависимости от стиля атрибуции, 
люди склонны приписывать причины своих достижений и неудач 
себе или внешним факторам, объяснять их постоянными или вре-
менными обстоятельствами, генерализировать (распространять 
на различные сферы собственной жизни) или придавать им част-
ный характер (ограничивать специфической сферой). Самостоя-
тельному субъекту присущ оптимистический атрибутивный стиль, 
в целом он оценивает плохие события как временные, локальные 
и случившиеся не по его вине, а хорошие события – как постоян-
ные и глобальные, причину их видит внутри себя. Согласно иссле-
дованиям М. Селигмана, оптимистический атрибутивный стиль 
наряду со способностями и мотивацией является определяющим 
звеном успешности некоторых видов профессиональной деятель-
ности. Но необходимо учитывать, что существуют также профессии, 
где успешность связана со способностью прогнозировать наиболее 
плохой вариант развития событий, т. е. с выраженным пессимизмом, 
например, этого требует профессиональная деятельность юриста 
или любого конструктора, работающего в авиа- или машиностро-
ении, где крайне важно оценить риски и предусмотреть работу 
конструируемого объекта в самой негативной ситуации. Оптими-
стический атрибутивный стиль формирует ожидание позитивно-
го результата, возможности влиять на него, предполагает наличие 
связи между действиями субъекта и плодами его профессиональ-
ной деятельности. Однако следует отметить, что научно-педагоги-
ческая деятельность предполагает также способность к достаточно 
критической оценке на некоторых ее этапах, не только способность 
верить в успех задуманного, но предугадывать и оценивать возмож-
ные «слабые места», требующие дополнительного внимания и рабо-
ты. Поэтому наиболее продуктивный атрибутивный стиль субъекта 
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научно-педагогической деятельности в данном случае – умеренный
оптимизм.

Когнитивной характеристикой самостоятельности как систе-
мообразующего качества, определяющего успешность научно-пе-
дагогической деятельности, является и гибкость мышления (низ-
кий уровень ригидности мышления). Ригидность рассматривается 
как привязанность к ставшему неадекватным способу действия 
и восприятия или относительная неспособность изменить действие 
или отношение при принципиальной возможности и объективной 
необходимости их изменения [8]. В соответствии со спецификой 
научно-педагогической деятельности, протекающей в условиях по-
стоянных изменений, связанных как с постоянным потоком новой 
информации, так и с динамично изменяющимися условиями реали-
зации деятельности и требованиями к ее выполнению, субъект этой 
деятельности, отличающийся высоким уровнем ригидности мыш-
ления, испытывает трудности в ее осуществлении (Г. В. Залевский, 
Э. В. Галажинский, Н. В. Козлова и др.). Самостоятельный субъект 
отличается низким уровнем ригидности мышления, т. е. гибкостью, 
которая позволяет ему при объективной необходимости изменять 
поведение, быстро реагировать на изменения условий осуществле-
ния профессиональной деятельности, что влияет на его собствен-
ную активность и является предпосылкой личностной готовности 
к инновационным процессам в научно-педагогической деятельнос-
ти, определяя ее качество и успешность [9]. Итак, когнитивный ком-
понент самостоятельности как комплексной характеристики лич-
ности, опосредует влияние внешних условий (условий выполнения 
профессиональной научно-педагогической деятельности), обуслов-
ливая своеобразие активности субъекта, влекущей за собой более 
высокую успешность научно-педагогической деятельности.

Эмоциональный компонент в структуре самостоятельности 
включает в себя такие характеристики, как открытость, легкость 
в общении и эмоциональную устойчивость, выраженный контроль 
эмоций, низкие показатели тревожности (спокойствие), отсутствие 
фрустрированности.

По мнению С. Л. Рубинштейна, деятельность педагога, лекто-
ра и т. п. не может быть реализована никакими иными средствами, 
кроме общения. Успешность научно-педагогической деятельнос-
ти предполагает умение устанавливать контакт, умение слышать 
и адекватно воспринимать информацию, умение излагать инфор-
мацию в письменной и устной речи, аргументировать свою точку 
зрения, осуществлять самопрезентацию, проявлять толерантность 
(понимание и учет других точек зрения).



227

Поведение субъекта с выраженной самостоятельностью отли-
чается активностью, он проявляет открытость в отношениях, вы-
страивает благоприятные взаимоотношения с окружающими и мо-
жет выступать лидером в отношениях. Как показывают результаты 
проведенных в рамках концепции личностной беспомощности ис-
следований (Д. А. Циринг, Е. В. Веденеева, Ю. В. Яковлева, Е. В. Забе-
лина), самостоятельность проявляется в поведении и деятельности 
человека в более эффективных стратегиях, успешности деятельнос-
ти, а также в благополучных взаимоотношениях с другими людьми. 
Научно-педагогическая деятельность обеспечивает отношения, воз-
никающие между людьми при передаче опыта и получении ново-
го научного знания. Показатель открытости и легкости в общении, 
входящий в структуру самостоятельности, проявляется во взаимо-
действии с участниками этого процесса желанием делиться пере-
живаниями, находить отклик, чувстве симпатии, расположением 
и уважением к другим людям, готовностью к сотрудничеству, стрем-
лением понимать другого.

Для успешного выполнения деятельности особенно важно уме-
ние справляться с чрезмерными эмоциональными нагрузками в про-
цессе выполнения профессиональных обязанностей, проявлять эмо-
циональную устойчивость при решении трудных задач.

Эмоциональная устойчивость как профессионально важное ка-
чество личности специалиста, способствующее профессиональному 
и личностному развитию, рассматривается в работах А. А. Деркача, 
Е. А. Климова, А. К. Марковой, В. Д. Шадрикова и др. Эмоциональная 
устойчивость, по мнению О. А. Ашихминой, понимается как функ-
циональное, динамическое, интегративное свойство, обеспечиваю-
щее оптимальное успешное достижение цели деятельности в самой 
сложной эмоциогенной обстановке и позволяющее гибко реагиро-
вать на сложившуюся ситуацию с сохранением внутреннего эмо-
ционального баланса [2]. В. М. Писаренко эмоциональную устой-
чивость трактует как способность реагировать на напряженные, 
эмоциогенные ситуации изменением эмоционального состояния 
в таком ключе, который приводит не к уменьшению, а к увеличению 
работоспособности (Писаренко, 1986). С. Г. Посохова в своих иссле-
дованиях приходит к выводу, что проблемная ситуация восприни-
мается эмоционально устойчивыми людьми как преодолимая. Им 
свойственны спокойствие, чувство удовлетворения, соответствие 
эмоциональных переживаний силе эмоциогенного фактора [14]. 
Приведенные выше характеристики свойственны самостоятель-
ному субъекту и необходимы при реализации поставленных задач 
в научно-педагогической деятельности. Эмоциональную устойчи-
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вость Л. М. Митина рассматривает как свойство психики, благода-
ря которому педагог способен успешно осуществлять необходимую 
деятельность в сложных эмоциональных условиях. Педагог, обла-
дающий высокой эмоциональной устойчивостью, воспринимает 
проблемные ситуации, возникающие в профессиональной деятель-
ности не как стрессовые, угрожающие, а как требующие разреше-
ния, и его отношение к работе является более глубоким, устойчи-
вым, положительным, что стабилизирует его профессиональную
направленность [12].

Таким образом, эмоциональный компонент, входящий в структу-
ру самостоятельности как системообразующего качества личности, 
является важной составляющей в реализации научно-педагогичес-
кой деятельности и служит предпосылкой ее успешности.

Предназначение профессиональной деятельности научно-педа-
гогического работника состоит как в осуществлении научных ис-
следований, позволяющих развивать фундаментальную и приклад-
ную науку с целью повышения научного потенциала современного 
общества, так и в подготовке будущих специалистов к самостоя-
тельной и эффективной профессиональной деятельности, форми-
ровании личности будущего профессионала, способной к самораз-
витию, самосовершенствованию, реализации своего потенциала 
в современных условиях [3].

Успешность профессиональной научно-педагогической деятель-
ности определяется не только условиями ее реализации, но и во мно-
гом «внутренними условиями» субъекта, т. е. такой организацией 
личности и такими особенностями мотивационной, эмоциональной, 
волевой и когнитивной сфер личности, которые, взаимодействуя, 
образуют такое системообразующее качество субъекта, как само-
стоятельность, обеспечивающую эффективное выполнение про-
фессиональных задач.
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Изучение успешности профессиональной деятельности специа-
листов железнодорожных предприятий является актуальным 

направлением в науке. В процессе изучения успешности профессио-
нальной деятельности специалистов железнодорожного транспорта 
интерес исследователей привлекает влияние особых условий рабо-
ты и организация труда железнодорожников. Российские железные 
дороги за более чем 170 лет накопили уникальный опыт организа-
ции своей деятельности, что, естественно, сказывается на развитии 
неповторимой организационной культуры предприятий отрасли. 
Однородность организационной культуры, скоординированность 
и регламентированность деловых отношений, строгое выполнение 
должностных инструкций, единая по всей сети дорог корпоратив-
ная модель поведения – все это способствует воспроизводству сте-
реотипов рационального организационного поведения и закрепля-
ется на уровне сознания работников в их установках и отношении 
ко всей структуре организации в целом. Подобное влияние оказы-
вают, наряду с перечисленными особенностями организационной 
культуры, традиции железных дорог [5], одной из которых является 
традиция преемственности в профессии. Преемственность поколе-
ний в профессии – это отличительная особенность железных до-
рог, а железнодорожные династии являются ее особым предметом 
гордости.

Проведенное исследование показало, что трудовые династии 
являются важным элементом организационной культуры железно-
дорожного транспорта. В настоящее время на сети Российских же-
лезных дорог работают более двух тысяч трудовых династий, стаж 
каждой из которых составляет более ста лет. На Дальневосточной 
железной дороге – филиале ОАО «РЖД» – существуют 33 династии, 
из них 24 % имеют общий трудовой стаж более двухсот лет. По мне-

Влияние профессиональных 

установок трудовых династий 

на профессиональную успешность 

молодых специалистов

К. И. Воробьева, Е. А. Зиброва
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нию руководства ОАО «РЖД», члены трудовых династий вносят 
огромный вклад в стабильную работу российских железных дорог.

«Династийность» и клановость, по мнению отечественных уче-
ных (В. А. Антропов, О. М. Лякишева, В. С. Паршина, Ю. Г. Семенов 
и др.), наряду с особой организацией рабочего процесса, условия-
ми производства, влияющими на профессиональную деятельность 
специалистов железнодорожного транспорта, стали неотъемлемой 
частью организации труда в отрасли.

Феномен трудовых династий железнодорожников, являясь важ-
ным элементом организационной культуры железнодорожного 
транспорта, связан с особенностями пространственной, коммуни-
кативной и информационной среды жизнедеятельности работников.

Градообразующая функция предприятий железнодорожного 
транспорта в малых и средних городах на значительной части тер-
ритории России определяет широту пространственной среды работ-
ников, в которой реализуются их основные потребности, включая 
материальные (предприятия железной дороги зачастую становят-
ся единственным местом трудоустройства и получения заработка), 
потребность в безопасности существования (железная дорога дает 
стабильность условий жизнедеятельности, выражающуюся в опре-
деленном постоянстве окружающего человека социума), социаль-
ные потребности (коллективы предприятий железной дороги реа-
лизуют потребность в принадлежности, общении, внимании к себе, 
в уважении со стороны значимых других).

Коммуникативная среда характеризуется традиционной зам-
кнутостью железнодорожных предприятий. Особенно в небольших 
поселках, где предприятия железнодорожного транспорта являют-
ся единственным местом занятости как для всех членов семей, так 
и для соседей, односельчан. Таким образом, социальное окружение 
преимущественно состоит из коллег по работе, которые одновре-
менно являются членами семьи.

Информационная среда характеризуется ранним включением 
подростка в профессиональное просвещение путем накопления зна-
ний обо всех тонкостях и нюансах работы железнодорожника, ка-
сающихся как технической, так и социально-психологической сфер.

В то же время «династийность» на предприятиях железнодо-
рожного транспорта имеет свою организационную структуру, эле-
ментами которой являются семья железнодорожников, отрасле-
вые образовательные учреждения, предприятия железнодорожного 
транспорта.

Семья железнодорожников выступает важным фактором форми-
рования профессионального самосознания. По мнению М. М. Мен-
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щикова, в семье происходит погружение в династийную специфику 
через раннее участие в профессиональной атмосфере жизни, введе-
ние в профессиональную информацию и терминологию, формиро-
вание профессиональной идентичности «династийников», что в со-
вокупности создает условия для эффективного прогнозирования 
их жизненного и профессионального пути, а также средств его про-
хождения [2]. В малых городах и поселках дети железнодорожников 
не только имеют возможность непосредственно наблюдать за про-
фессиональной деятельностью родителей, но и получать первые 
трудовые и профессиональные навыки, совместно с родителями 
переживать неудачи и радости профессиональной жизни, становят-
ся участниками традиционных ритуалов (празднование дня желез-
нодорожника, дня семьи, проводы в армию, чествование ветеранов 
и молодых специалистов предприятий и т. д.).

Дети из семей железнодорожников пользуются существенным 
приоритетом при поступлении во все отраслевые образовательные 
учреждения. Отраслевые образовательные учреждения включают 
в себя детский сад, школу-интернат (либо железнодорожный ли-
цей), практику на малой железной дороге (параллельно с обучени-
ем), техникум, университет (институт). Преемственность в образо-
вании направлена не только на накопление значительного багажа 
профессиональных знаний, умений и навыков, но и на дальнейшее 
развитие профессионального самосознания молодых представите-
лей трудовых династий через освоение определенных норм органи-
зационной культуры предприятий железнодорожного транспорта.

Дети железнодорожников имеют приоритет и при поступлении 
на обучение в железнодорожные вузы по целевому набору. После 
окончания обучения им гарантированы рабочие места на предпри-
ятиях. Предприятия железнодорожного транспорта являются завер-
шающим элементом организационной структуры «династийности» 
и выступают своеобразным итогом профессионального самоопре-
деления молодежи из числа железнодорожных династий. При этом, 
как показывает статистика, молодые представители династий – вы-
пускники учебных профессиональных заведений железнодорожного 
транспорта – быстрее адаптируются к условиям профессиональной 
деятельности, к особенностям взаимодействия в трудовых коллек-
тивах, к традициям и организационной культуре предприятий, бо-
лее успешны в профессии и карьерном росте, чем их однокурсники, 
не принадлежащие к трудовым династиям железнодорожников.

В этой связи закономерен вопрос, что определяет успешность 
профессиональной деятельности представителей трудовых динас-
тий. Результаты анализа теоретических исследований позволили 
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выдвинуть предположение о существовании особых профессио-
нальных установок трудовых династий, оказывающих значительное 
влияние на профессиональную успешность специалистов, принад-
лежащих к трудовым династиям.

Профессиональные установки, как и любое установочное яв-
ление (согласно теории Д. Узнадзе), предшествуют деятельности, 
и внешние условия (обстоятельства) лишь способствуют их закреп-
лению и выражению в профессиональной деятельности. Исследо-
вания роли трудовых династий в формировании основных профес-
сиональных установок опирались на положения отечественной 
психологической науки, где обосновано, что психическое развитие 
человека происходит путем присвоения им общественно-историчес-
кого опыта в процессе предметно-практической деятельности и усво-
ения норм человеческих взаимоотношений (Б. Г. Ананьев, Л. И. Божо-
вич, Л. С. Выготский, В. В. Давыдов, А. Н. Леонтьев, Д. И. Фельдштейн, 
Д. Б. Эльконин). Эти нормы, четко зафиксированные в традициях, 
выступают как образцы, где в концентрированном виде сосредо-
точены лучшие черты, качества личности, нравственные эталоны, 
принятые в социуме.

В качестве рабочего определения профессиональных установок 
трудовых династий в настоящем исследовании используется трак-
товка их как специфической предрасположенности к восприятию, 
анализу и оценке условий, формирующейся при осуществлении 
определенной профессиональной деятельности в конкретном за-
данном труде и выражающейся в готовности субъекта к исполне-
нию обязанностей, норм, предписаний определенной профессии.

В данной работе, прежде чем говорить о существовании взаимо-
связи профессиональных установок трудовых династий и успешнос-
ти профессиональной деятельности, был проведен содержательный 
анализ компонентов профессиональных установок у представите-
лей трудовых династий и «нединастийников», успешных в своем 
труде. В качестве испытуемых выступили специалисты, имеющие 
стаж работы в железнодорожной отрасли в среднем более 17 лет 
(далее – «стажисты»).

Для изучения когнитивного компонента профессиональных 
установок трудовых династий использовался метод специализи-
рованных семантических дифференциалов «Работа», «Профессия», 
«Профессионал» В. П. Серкина [6].

В структуре представлений о работе железнодорожника у «ди-
настийников» ведущими характеристиками являются – нервная 
(вклад фактора в суммарную мощность составил 17,3 %) и жела-
емая, что отражает личную необходимость реализовывать себя 
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именно в этой профессиональной деятельности. Значимым факто-
ром в структуре представлений о работе является характеристика 
«осмыс ленная», под которой «династийники» понимают востребо-
ванность работы, а также ее влияние на развитие. То есть в сознании 
испытуемых представлена неразрывность личного развития и раз-
вития себя как профессионала. Легальность также является важной 
характеристикой работы железнодорожника для «династийников» 
как отражение ее долговременности и высокой ответственности.

Структура представлений о работе «нединастийников» содержит 
в себе следующие факторы: ответственная, тяжелая, разнообразная, 
добровольная, постоянная, творческая, нормированная. Самым 
сильным фактором здесь является «ответственность». Под ответст-
венностью «нединастийники» понимают высокий уровень квалифи-
кации, сложность работы, ее результативность и т. д. Можно сделать 
вывод, что быть ответственным для «нединастийников» – это быть 
компетентным в профессиональной области. «Нединастийники» от-
мечают добровольность работы, ее нормированность и постоянство.

В структуре представлений о профессии железнодорожник 
для «династийников» ведущими характеристиками являются твор-
чество и высокая ответственность. Под творчеством понимается 
личностно значимая профессия, профессия, преобразующая и раз-
вивающая, востребованная обществом. Под высокой ответственнос-
тью «династийники» понимают сложность профессии, ее опасность 
для здоровья, эмоциональную напряженность. Профессия предъяв-
ляет особые требования к четкой организации производственной 
деятельности, стабильности работы предприятий, обусловленные 
высокой ответственностью за жизнь и здоровье людей. В совокуп-
ности названные характеристики приносят удовлетворение от вы-
полняемого труда

У «нединастийников» ведущими факторами в структуре пред-
ставлений о профессии железнодорожник являются такие опреде-
ления, как сложная, человечная, перспективная. Стоит отметить, 
что характеристика профессии как сложной, встречается только 
у «нединастийников» и имеет наиболее сильный вес. Под сложнос-
тью «нединастийники» понимают соответствие высокому уровню 
квалификации, напряженность условий труда, вредность для здо-
ровья, технократичность профессии, высокую ответственность. 
В совокупности названные характеристики представляют для «не-
династийников» сложность, тогда как для «династийников» эти ха-
рактеристики объясняют высокую ответственность.

В представлениях о профессионале, работающем в желез-
нодорожной отрасли, у «династийников» первоочередная харак-
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теристика умелый. В группу данного фактора вошли более десяти 
качеств: подготовленный, образованный, ответственный, опытный, 
работоспособный, внимательный, способный, целеустремленный 
и т. д. Все они в совокупности отражают оценку профессиональной 
зрелости специалистов-профессионалов. Весомый фактор оценки 
представлений «династийников» о профессионале – компетентный. 
«Династийники» понимают под этим проявление осторожности 
и рассудительности. Стоит отметить, что, в связи с высокими тре-
бованиями к безопасности, перечисленные качества, наряду с от-
ветственностью и исполнительностью, поощряются на предпри-
ятиях железнодорожного транспорта.

«Нединастийники» представляют профессионала как заинте-
ресованного, образованного, помогающего, умеющего подать себя 
и полезного. Здесь преимущественно отражаются характеристики 
социальной зрелости профессионала, овладения нормами и средст-
вами совместной профессиональной деятельности, сотрудничест-
ва, принятыми в обществе приемами профессионального общения.

В ходе анализа профессиональных представлений (о работе, 
профессии, профессионале) на разных этапах профессионализации 
(студенты, молодые специалисты, «стажисты») выявилась схожесть 
в оценке представлений стажистов и студентов. Это объясняется 
тем, что адаптационный опыт, переданный еще в детстве, продол-
жает оказывать влияние в процессе профессиональной жизни. Здесь 
правомерно говорить об установочном эффекте, так как профессио-
нальные представления испытуемых «нединастийников» меняются, 
а представления «династийников» в целом повторяются. Данный 
факт позволяет говорить о раннем формировании у «династийни-
ков» системы профессиональных представлений, которая была ранее 
закреплена в сознании и определила предрасположенность к вос-
приятию и оценке профессиональной деятельности.

В целом система профессиональных представлений предста-
вителей трудовых династий железнодорожников включает в се-
бя представления о профессионале как компетентном, о профес-
сии как высокоответственной, комфортной, интересной, о работе 
как востребованной, нервной, опасной, умственной.

Аффективный компонент профессиональных установок тру-
довых династий отражает отношение к профессиональной деятель-
ности, проявляющееся в переживаниях и чувстве эмоциональной 
удовлетворенности или неудовлетворенности от выполняемого тру-
да и содержит эмоциональную оценку объекта деятельности, сим-
патии или антипатии к профессии. Исследование аффективного 
компонента профессиональных установок проводилось при помо-
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щи шкалы самооценки ситуативной и личностной тревожности 
Ч. Д. Спилбергера (в адаптации Ю. Л. Ханина), экспертной оценки, 
а также проективного метода – рисунок «Моя работа» [1].

Анализ полученных данных показывает, что аффективный или 
эмоциональный компонент профессиональных установок трудовых 
династий характеризуется чувством сплоченности и коллективизма, 
недоверием к представителям других профессий и эмоциональной 
включенностью в работу вплоть до «эмоционального застревания» 
на профессиональной деятельности.

Чувство сплоченности и коллективизма, присущее представите-
лям трудовых династий, выявляют результаты экспертного опроса, 
анализ документов и рисунков. Например, большинство испытуе-
мых, продолжающих профессиональные династии, в своих рисун-
ках преимущественно изображают группу людей (p<0,05). «Не-
династийники» изображают преимущественно одного человека, 
железнодорожное полотно и локомотив, а также корпоративную 
символику РЖД.

Эмоциональная закрытость и недоверие к представителям дру-
гих профессий отмечается экспертами и подтверждается резуль-
татами обработки рисуночного теста. Например, отличительная 
особенность рисунков «династийников», характеризующая преобла-
дающий тревожный эмоциональный фон, – это изображение прегра-
ды перед человеком (стол, компьютер и т. д.) или изображение людей 
в замкнутом пространстве, что расценивается как избегание обще-
ния, недоверие, осторожность, замкнутость по отношению к людям, 
не относящимся к железнодорожной сфере. Эксперты отмечают за-
крытость испытуемых в отношении поддержки профессионально-
го общения с представителями схожих профессий других отраслей.

Эмоциональная включенность в работу, вплоть до «эмоциональ-
ного застревания» на своей профессиональной деятельности, про-
является в высоких показателях шкалы самооценки ситуативной 
и личной тревожности. Интересно отметить, что у «династийни-
ков» встречаются одинаково высокие показатели как ситуативной, 
так и личностной тревожности. Это отражает влияние высокой 
ответственности выполняемой профессиональной деятельности. 
Известно, что трудовая деятельность в железнодорожной отрасли 
трудоемка и сопряжена с множеством стрессовых факторов, что, не-
сомненно, оказывает свое влияние на отношение к профессии. Это 
подтверждают результаты рисуночного теста. Например, обраща-
ет на себя внимание частое закрашивание и штриховка изображе-
ний (p<0,001), что свидетельствует о субъективной трудности вы-
полнения отдельного рисунка и служит показателем значимости 



238

для «династийников» сферы, к которой относится слово-стимул «моя 
работа». Изображения работы железнодорожника отражают про-
цесс выполнения определенной профессиональной деятельности, 
что свидетельствует об отношении к себе как к субъекту, активно 
действующему в окружающей профессиональной реальности. Та-
кие рисунки были в большинстве работ «династийников» (p<0,001). 
Наряду с этим, эксперты отмечают проявления трудоголизма у «ди-
настийников». Зачастую работа воспринимается «династийниками» 
как единственный путь самореализации и достижения признания, 
что влечет за собой перфекционизм в выполнении конкретных тру-
довых заданий, сопровождаемый высокой тревожностью за резуль-
тат и чувство вины, если вовлеченность в рабочий процесс преры-
вается из-за болезни или выходных.

Поведенческий компонент профессиональных установок тру-
довых династий представляет собой профессиональные намерения 
и готовность реализовать себя в профессиональной деятельнос-
ти, в сфере профессиональных интересов и выражается в оценках 
качества работы и профессионального поведения по отношению 
к объекту труда. Данный компонент исследовался при помощи экс-
пертной оценки. Полученные результаты характеризуют ряд осо-
бенностей поведенческого компонента профессиональных устано-
вок трудовых династий.

Высокая способность к командной работе объясняет коллек-
тивистский уклад организационной культуры предприятий же-
лезнодорожного транспорта. Коллективизм, с одной стороны, спо-
собствует командной, слаженной работе, с другой стороны, влечет 
безынициативность и размывание границ ответственности за до-
стижение общих целей. На фоне высокого уровня профессиональ-
ных знаний, неукоснительного соблюдения традиций предприя-
тий и уважительного отношения к сотрудникам, «династийники» 
не умеют находить конструктивные решения в конфликтных ситу-
ациях (p<0,001).

Высокая работоспособность, исполнительность, оперативность 
в выполнении поставленных руководством задач, стремление от-
стоять престиж предприятия выражается в четко выраженной спо-
собности «династийников» планировать и организовывать свою 
работу в соответствии с приоритетами подразделения (p<0,001). 
«Династийники» работают с более высоким качеством (p<0,001), 
показывают высокий уровень самоорганизации (p<0,001), в боль-
шей степени соблюдают установленные сроки выполнения работ 
(p<0,001), демонстрируют более высокий уровень готовности к тя-
желому труду и нацеленности на результат (p<0,001).
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У «династийников» наблюдается низкая мотивация неформаль-
ного лидерства, наряду с высокой готовностью к руководящей дея-
тельности. Они не проявляют высокой активности по воодушевле-
нию коллег на достижение значимых результатов (p<0,001), а также 
показывают низкий уровень самостоятельности в преодолении пре-
пятствий (p<0,001). Этому способствовал длительный опыт органи-
зации работы предприятий железной дороги, история возникнове-
ния железных дорог как военной организации и функционирования, 
ограниченного жесткими временными рамками. Как следствие, 
возрастала мощность административно-финансовых инструмен-
тов влияния, а рычаги управления железной дорогой основывались 
на использовании властного ресурса.

Консерватизм в отношении инноваций и низкая способность к са-
моразвитию подтверждаются низкими оценками инициативности 
в поведении: «династийники» не проявляют высокой активности 
в проявлении инициативы по улучшению деятельности (p<0,001), 
медленнее осваивают и применяют на практике новые техноло-
гии, менее открыты новому опыту и демонстрируют низкую спо-
собность адаптации к изменениям (p<0,001). «Династийники» вы-
соко оценивают знание и соблюдение традиций железнодорожных 
предприятий.

Вместе с тем, по мнению экспертов, «династийники» чаще вы-
ступают в роли наставников (p<0,001), передающих или помогаю-
щих освоить профессиональные знания и навыки, а также нормы 
и правила профессиональных взаимоотношений, соблюдения тру-
довых традиций.

Таким образом, содержание профессиональных установок тру-
довых династий имеет ряд признаков.

В когнитивном компоненте в качестве ведущих выступают пред-
ставления о работе, отражающие личную необходимость в реали-
зации себя в профессиональной деятельности. В сознании предста-
вителей трудовых династий выражена неразрывность личностного 
и профессионального развития. Высокая ответственность профессии 
обуславливает принятие сложности выполняемого труда, его вреда 
для здоровья и напряженности процесса производства. Профессио-
нальная зрелость специалистов, работающих в железнодорожной 
отрасли, и высокий уровень квалификации являются ключевыми 
в оценке профессионализма.

Аффективный компонент характеризуется чувством сплочен-
ности и эмоциональной включенностью в профессиональную дея-
тельность. Эмоциональная закрытость и недоверие проявляются 
в отношении к представителям других профессиональных групп. 
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«Эмоциональное застревание» на профессиональной деятельности 
обусловлено влиянием высокой ответственности за качественное вы-
полнение производственных задач, а также стремлением к призна-
нию. Поведенческий компонент выражается в высокой способности 
к командной работе, где коллективизм, с одной стороны, способству-
ет слаженной работе, с другой стороны, влечет безынициативность 
и размывание границ ответственности за достижение общих целей. 
Поведение характеризуется высокой исполнительской дисциплиной, 
оперативностью в решении задач, наряду с низкой самостоятельнос-
тью в преодолении препятствий. Присутствует низкая мотивация 
к неформальному лидерству, наряду с высокой готовностью к руко-
водящей деятельности. Консерватизм в отношении инноваций про-
является в низкой способности к саморазвитию.

Профессиональная успешность (удовлетворенность работой 
как внутренний компонент и результативность как внешний ком-
понент) изучалась с помощью теста «Удовлетворенность работой» 
В. А. Розановой [4] методами экспертной оценки и анализа доку-
ментов.

Результаты анализа взаимосвязи успешности профессиональной 
деятельности и профессиональных установок трудовых династий 
позволяют сделать вывод, что удовлетворенность оплатой труда 
взаимосвязана с эмоциональной включенностью в процесс профес-
сиональной деятельности (0,34), с проявлением уважения к сотруд-
никам (0,35) и умением организовывать свою работу в соответствии 
с приоритетами предприятия (0,38). С удовлетворенностью служеб-
ным положением взаимосвязаны представления «династийников» 
о работе железнодорожника как о высокоотвественной (0,39), лич-
ностно значимой (0,36), легальной (0,32), коммуникабельной (0,26), 
нормированной (0,34) и интенсивной (0,36). В поведенческом ком-
поненте установлена взаимосвязь успешности профессиональной 
деятельности с проявлениями у «династийников» уважения к тра-
дициям предприятия (0,58), умением планировать и организовы-
вать свою работу в соответствии с приоритетами своего подразде-
ления (0,35), неукоснительным соблюдением стандартов компании 
в области безопасности деятельности (0,41). Анализ взаимосвязи 
удовлетворенности возможностями карьерного роста с профес-
сиональными установками трудовых династий обнаруживает вли-
яние представлений о работе железнодорожника как практической 
(0,39), легальной (0,32), коммуникабельной (0,35), настоящей (0,37). 
Важная роль отводится пониманию того, что работа приносит ста-
бильность и реализует потребность в общении и принадлежности 
к профессиональной группе. Здесь прослеживается влияние систе-
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мы профессиональных представлений, которая отражает устояв-
шуюся в сознании «династийников» важность административного, 
управленческого ресурса. Таким образом, успешность профессио-
нальной деятельности достигается во многом за счет способности 
«династийников» умелого использования социального капитала.

В ходе корреляционного анализа удовлетворенности трудовых 
династий и организационными характеристиками предприятия об-
наружены связи профессиональных установок с представлениями 
о работе как нормированной (0,32), с проявлением помощи сотруд-
никам в освоении знаний и навыков (0,61), знанием и уважением 
традиций компании (0,45), соблюдением установленных сроков вы-
полнения работ (0,37), неукоснительным соблюдением стандартов 
компании (0,46). Это позволяет «династийникам» быть более адап-
тивными к жесткой организации труда на предприятиях железно-
дорожного транспорта.

Низкая «степень влияния удовлетворенности работой на решение 
поиска другой работы» соотносится с представлениями «династийни-
ков» о работе железнодорожника как активной (0,32), долговремен-
ной (0,36), ответственной (0,41), преодолевающей (0,35), напряжен-
ной (0,35) (когнитивный компонент), проявлением уважительного 
отношения к другим сотрудникам (0,35) и умения с готовностью 
браться за решение сложных задач (0,37) (поведенческий компонент). 
Выявленная взаимосвязь отражает готовность специалистов, про-
должающих трудовые династии, прикладывать усилия в интересах 
организации, проявлять лояльность к требованиям производства.

Общая удовлетворенность работой специалистов, продолжаю-
щих трудовые династии, связана с представлениями о работе желез-
нодорожника как помогающей (0,41), ответственной (0,37) (когни-
тивный компонент), с проявлениями в поведенческом компоненте 
наставничества (0,32), соблюдения и уважения традиций предпри-
ятий (0,35), исполнительности (0,39) и оперативности (0,41).

При выявлении характера взаимосвязи результативности с про-
фессиональными установками установлено, что показатели карь-
ерного роста взаимосвязаны с представлениями «династийников» 
о работе железнодорожника как тяжелой (0,31), одобряемой (0,34), 
хорошей (0,37) (когнитивный компонент), проявлениями в пове-
дении «династийников» уважительного отношения к другим со-
трудникам (0,37) и готовностью браться за решение сложных задач 
(0,47) (поведенческий компонент). Представителям трудовых динас-
тий быть более результативными помогает адекватная оценка усло-
вий деятельности, позволяющая им не просто сменять должности 
одного уровня, а продвигаться к ядру организации, центру управ-



ления; включаясь в процессы принятия решений, делать центро-
стремительную карьеру.

Общая результативность определяется представлениями о ра-
боте железнодорожника как престижной (0,39), многообразной 
(0,27), развивающей (0,32), перспективной (0,36), нормированной 
(0,30), умственной (0,31), ответственной (0,25) (когнитивный ком-
понент), коррелирует с выраженной тревожностью и эмоциональ-
ной ригидностью (0,36) (аффективный компонент), проявляется 
в высокой работоспособности и умении работать в напряженном 
графике (0,31), в соблюдении установленных сроков выполнения 
работ (0,25), неукоснительном соблюдении стандартов компании 
в области безопасности деятельности (0,37) (поведенческий компо-
нент). Высокий результат достигается через чувство тревожности, 
обусловленной высокой ответственностью труда, оперативностью 
в поведении и необходимостью сохранять работоспособность в те-
чение длительного времени в стрессовых ситуациях, что способст-
вует внешнему выражению успешности профессиональной деятель-
ности представителей трудовых династий.

Таким образом, можно сделать вывод о существовании психоло-
гического феномена «династийности в профессии», включающего 
в себя психологические закономерности передачи профессиональ-
ного самосознания, профессионального опыта, профессиональной 
установки. Быстрый карьерный рост, результативность труда, удо-
влетворенность профессиональной деятельностью как результат 
влияния профессиональных установок отмечается у сотрудников, 
продолжающих трудовые династии железнодорожников.
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В психологической литературе проблема успешности профессио-
нальной деятельности является, пожалуй, наиболее актуальной. 

Поскольку любая деятельность человека сложна и многогранна, 
то в качестве факторов ее успешности разными исследователями 
были закономерно выделены самые разнообразные психические 
предпосылки. Отмечались личностные мотивационно-потребност-
ные предпосылки, такие, например, как ответственность, нали-
чие положительной мотивации, работоспособность. В реальной 
практике чаще всего изучаются развитость отдельных психичес-
ких процессов, особенности психофизиологических качеств, ин-
тересы и склонности, личностные свойства субъекта и пр. [1, 2,
3 и др.].

Несмотря на различие в направленности внимания исследовате-
лей на тот или иной фактор, многие авторы считают, что для успеш-
ной деятельности необходимо обладать некоторой общей спо-
собностью к самостоятельной организации и управлению своей 
деятельностью. В этой связи возникает важная проблема, состоящая 
в том, чтобы выявить, как сам субъект осознает причины успехов 
и неудач в своей профессиональной деятельности.

В историческом аспекте эти вопросы изучались в русле соци-
альной психологии в основном как средство разрешения проблем, 
связанных с социальной перцепцией: если человек своим поведе-
нием демонстрирует агрессивное стремление к победе, то свиде-
тельствует ли это о том, что он вообще такой человек, или о том, 
что он, таким образом, реагирует на давление ситуации? Если че-
ловек отстаивает определенную социальную позицию, отражает ли 
это его действительную позицию или это должно быть объяснено 
каким-то другим образом? Во всех подобных случаях вопросы, ка-
сающиеся причин наблюдаемого поведения, и ответы, представля-

Особенности оценки своей 

профессиональной деятельности 

педагогами с разным уровнем 

эффективности самостоятельности

Г. С. Прыгин
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ющие для нас интерес, – это ответы, которые бы дал, по выражению 
Ф. Хайдера, «человек с улицы».

Таким образом, атрибутивная теория связана с тем, что Ф. Хай-
дер называл «наивной психологией». Данная теория также имеет 
дело с проблемами, связанными с восприятием самого себя. Этот 
интерес, прежде всего, основывается на теории социального срав-
нения Фестингера и последовавшей затем работы Шахтера об эмо-
циях. Следующий крупный вклад был сделан Бемом, выявившим 
условия, при которых собственные установки становятся осознава-
емыми для самого индивида. Общепризнанной проблемой в этой 
области является вопрос о том, как индивид судит о своих собствен-
ных способностях, чувствах, привлекательности и т. д.

Для исследования этой проблемы была, в частности, разработа-
на и теория атрибуции Хайдера – Вайнера. Атрибутивная концепция 
может быть представлена, как изучение попыток «рядового» индиви-
да понять и объяснить причины и следствия тех событий, наблюда-
телем или участником которых он является. В. Вайнер [12, 13], опи-
раясь на Ф. Хайдера [10], предположил, что индивиды приписывают 
достижение определенного результата преимущественно четырем 
различным видам причинных факторов: способностям (т. е. личным 
качествам субъекта деятельности), усилиям (приложенным для до-
стижения определенного результата), удаче, случайности (как ока-
зывающей влияние на результат) и трудности выполнения работы.

С точки зрения детерминации регуляции индивидуального по-
ведения, наиболее интересным является то, что эти причинные 
факторы можно описать как «стабильные – нестабильные» и «вну-
тренние – внешние». Расположение атрибутивных факторов интер-
претируется как «внутреннее», когда действия выглядят субъек-
тивно как имеющие личностные или внутренние причины (такие 
как усилия или способность) либо рассматриваются как «внешнее», 
когда причину результата действия субъект видит в удаче или труд-
ности выполнения работы.

Соответственно, по признаку стабильности атрибутивные фак-
торы разделяют на стабильные (такие как трудность выполнения 
задания и способность), так как в течение выполнения определен-
ного задания эти факторы относительно постоянны, и нестабиль-
ные (такие как удача или прилагаемые усилия), так как в каждый 
следующий момент выполнения задания они могут изменяться в до-
вольно широких пределах.

Было установлено, что стабильность атрибуции соотносится 
в основном с собственными прошлыми выполненными работами, ре-
зультаты которых являются наиболее важными при формировании 
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у субъекта ожиданий, связанных с его будущими действиями. Так, 
например, если субъект приписывает результаты прошлых дейст-
вий стабильным факторам (способности и трудности задания), то, 
как правило, такая атрибуция будет связана и с подобными дейст-
виями в будущем. С другой стороны, если субъект приписывает ре-
зультаты прошлых действий нестабильным атрибутивным факто-
рам (случайности и усилиям), то очевидно, что у него отсутствуют 
основания ожидать в последующих подобных действиях такого же 
результата.

Было также отмечено, что большинство индивидов успешное 
выполнение какой-либо работы приписывают внутренним атри-
бутивным факторам – способности и усилиям, а неудачу склонны 
относить на счет внешних причин – случайности и трудности вы-
полнения работы.

Итак, исследованиями Ф. Хайдера. и В. Вайнера было показа-
но, что субъективная оценка влияния данных факторов зависит 
от конечного результата выполненной работы, а сами результаты 
деятельности от указанных причин. Однако можно предположить, 
что эта зависимость будет опосредоваться позицией самого субъ-
екта деятельности и его умением осознанно управлять осуществ-
лением своей деятельности, т. е. уровнем сформированности субъ-
ектной регуляции.

Рассмотрим далее другой аспект проблемы факторов успеш-
ности профессиональной деятельности. Опыт практической дея-
тельности в сфере профессионального отбора и оценки персонала 
свидетельствует о том, что результаты психологической диагнос-
тики даже на основе использования вполне надежных и валид-
ных тестов далеко не всегда отражают эффективность профессио-
нальной деятельности работников и не позволяют с достаточной 
степенью достоверности прогнозировать их профессиональную 
успешность. Причина этого заключается в том, что эффективность 
трудовой деятельности зависит от большего количества условий, 
к которым можно отнести особенности организации деятельнос-
ти, особенности взаимоотношений и индивидуальные особенности
работников.

В процессе отбора оценке подлежат, главным образом, профес-
сионально важные качества, т. е. индивидуальные особенности че-
ловека, являющиеся условием успешности овладения профессией 
и профессиональной деятельности. К профессионально важным 
качествам человека относятся: состояние здоровья, квалификация, 
общее и профессиональное образование, опыт работы, индивиду-
ально-психологические особенности человека.
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Состояние здоровья определяет, преимущественно, общую тру-
доспособность человека независимо от его профессии и должности. 
Квалификация включает в себя содержание и уровень образования, 
переобучение, опыт профессиональной деятельности, профессио-
нальные достижения. Источниками информации о профессиональ-
ной подготовке, повышении квалификации, опыте работы могут 
быть различные дипломы, свидетельства, сертификаты, данные 
трудовой книжки, характеристики, отзывы и рекомендации, об-
разцы результатов работы, а также профессиональные испытания 
и тесты достижений.

Психологические качества можно разделить на две больших 
категории. С одной стороны, существенным фактором успешности 
профессиональной и трудовой деятельности человека является его 
мотивация, т. е. потребности, интересы и склонности. Профессио-
нальные интересы и склонности определяют стремление человека за-
ниматься теми или иными видами профессиональной деятельности 
и привлекательность этих видов деятельности. Источниками инфор-
мации о содержании и структуре мотивации могут быть результаты 
опроса, анкетирования, наблюдения за поведением человека в раз-
личных ситуациях. При выполнении различных видов деятельности, 
а также результаты использования специальных профессиональных 
инструментов психологической диагностики (проективные методы 
и методы экспериментальной психосемантики). Оценки и отзывы 
других людей не могут рассматриваться как достаточно достовер-
ный способ получения сведений о мотивации человека.

С другой стороны, важным условием профессиональной эффек-
тивности человека является степень выраженности различных спо-
собностей: интеллектуальных, коммуникативных и т. д. Под профес-
сиональными способностями мы будем иметь в виду способности 
к успешному обучению и дальнейшей деятельности по какой-либо 
определенной профессии. Для получения информации о способнос-
тях человека могут быть использованы интеллектуальные и лич-
ностные тесты, а также оценки специалистов-экспертов. Может 
быть полезным наблюдение за поведением человека в специально 
организованных ситуациях, а также анализ результатов его пред-
шествующей профессиональной деятельности.

Все изложенное приводит к убеждению, что пробле ма успеш-
ности профессиональной деятельности является одной из наиболее 
сложных и значимых при психологичес ком исследовании субъект-
ного аспекта человеческого бы тия.

Теоретической основой проведенной и описанной ниже работы, 
послужили наши собственные исследования [4, 6] и исследования 
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зарубежных авторов [10, 11, 12, 13]. Исследование проводилось с це-
лью выявить, как педагоги с разными типами субъектной регуляции 
деятельности и разным опытом работы оценивают причины успеха 
и неудач в своей профессиональной деятельности.

Гипотеза состояла в том, что педагоги с автономным типом 
субъектной регуляции будут более адекватно оценивать результа-
ты своей работы, чем испытуемые с зависимым типом субъектной 
регуляции, и объяснять причины успехов в работе внутренними 
факторами (личностными качествами и прилагаемыми усилиями).

Всего было обследовано 180 педагогов от 22 до 45 лет со стажем 
педагогической деятельности от 1 года до 10 лет и выше. Для реше-
ния поставленных задач были использованы следующие диагнос-
тические методики: наша методика «автономности – зависимости», 
методика психологической экспресс-диагностики «Цветовые ме-
тафоры» И. Л. Соломина. Для выявления особенности социальной 
атрибуции была использована модифицированная нами методика 
«самооценка результатов деятельности» В. Вайнера. Суть модифи-
кации состояла в том, что каждый испытуемый получал две карточ-
ки: «Успех» и «Неудача», из которых он должен был отобрать для за-
полнения ту, которая совпадала с его собственной (интегральной) 
оценкой результатов своей деятельности. Другая карточка возвра-
щалась экспериментатору незаполненной.

Карточка «Успех» содержала следующие утверждения: «Успех 
в работе обеспечен: а) моими личными качествами, б) приложенны-
ми мною усилиями, в) случайностью. Трудность работы оцениваю 
на…». Сходным образом была составлена и карточка «Неудача»: «Не-
удача в работе вызвана: а) моими личными качествами, б) недоста-
точностью приложенных мною усилий, в) случайностью. Трудность 
работы оцениваю на…». Пользуясь десятибалльной шкалой, испыту-
емый должен был оценить трудность работы и вклад каждой из на-
званных причин в общий конечный результат: успех или неудачу.

Для выявления у педагогов отношения к своей профессиональ-
ной деятельности, мы использовали проективную методику цвето-
вых метафор И. Л. Соломина, представляющую собой вариант ме-
тодики семантического дифференциала и репертуарных решеток.

Процедура проведения исследования. Первый этап психологичес-
кого исследования вклю чал в себя диагностирование испытуемых 
с помощью опросника, выяв ляющего тип субъектной регуляции. 
В результате были сформированы по две типологические группы 
автономных и зависимых педагогов по 50 чел. в каж дой, которые, 
в свою очередь были разделены на подгруппы со стажем до 5 лет 
и со стажем свыше 5 лет (по 25 чел. в каждой подгруппе).
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На втором этапе с помощью модифицированной методики 
В. Вайнера, выявлялось собственное отношение испытуемых к ре-
зультатам своего труда. Далее с помощью t-критерия Стьюдента про-
водился сравнительный анализ между описанными подгруппами. 
Кроме того, сопоставлялись результаты между группами «автоном-
ных» и «зависимых» педагогов без учета их педагогического стажа.

На третьем этапе для выявления отношения к определенным 
видам деятельности использовалась методика цветовых метафор.

Анализ результатов исследования

Данные, полученные в экспериментальном исследовании, представ-
лены в таблице 1. Для удобства дальнейшего анализа обозначим 
группу «автономных» как группу «1а» – педагоги со стажем рабо-
ты менее 5 лет; «1б» – педагоги со стажем более 5 лет; «зависимых» 
как группу «2а» – педагоги со стажем работы менее 5 лет; «2б» – пе-
дагоги со стажем работы более 5 лет.

Прежде всего, рассмотрим, как были выбраны карточки по кри-
терию «успех» и «неудача» в работе (см. таблицу 1).

Тот факт, что третья часть педагогов группы 2б субъективно 
удовлетво рены своими объективно скромными успехами, имеет 
для субъектной регуляции их педагогической деятельности главное 
значение. Сов падение реального результата с субъективным крите-
рием успеха означает то отсутствие рассогласования в регуляторном 
блоке оценки и коррекции деятельности, при котором субъектная 
регуляция будет выполнять лишь функцию поддержания деятель-
ности на личном уровне.

Действительно, из опроса руководства и коллег было установ-
лено, что педагоги группы 2б не считают нужным предпринимать 

Таблица 1
Распределение педагогов в зависимости

от типа субъектной регуляции, стажа работы и интегральной 
оценки своей профессиональной деятельности

Группы испытуемых
Выбрали карточку 

«Успех»
Выбрали карточку 

«Неудача»

1а 25 –

1б 24 1

2а 25 –

2б 19 6
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какие-то дополнительные усилия для существенного повышения 
продуктивности своей педагогической деятельности. Программа 
их исполнительных действий не корректируется, так как она уже 
обеспечивает реальное достижение субъективно принятых крите-
риев успеха, которые в данном случае ограничиваются выполнени-
ем минимального объема своих педагогических функций.

В данном случае закономерное устойчивое повышение эффек-
тивности их деятельности не может быть достигнуто без повыше-
ния критериев, реально используемых субъектами при оценке сво-
ей работы и ее результатов.

Педагоги «автономного» типа считают, что успех в профессио-
нальной деятельности значительно и примерно в равной степе-
ни зависит от «личных качеств» и «прилагаемых усилий». Вклад 
в успешность профессиональной деятельности такого фактора, 
как «случайность», оценивается ими значительно ниже.

Педагоги группы «1» считают, что для успешной работы законо-
мерным и естественным условием является систематически настой-
чивый труд, связанный со значительными усилиями. Показатель-
но отношение педагогов «автономного» типа и к психологическим 
предпосылкам успешности деятельности. Беседы, проведенные 
с руководством школ, показали, что педагоги этого типа не просто 
отводят «личностным качествам» важное место в числе значимых 
условий деятельности. Они развивают в себе широкий круг психо-
логических предпосылок, способствующих успешной профессио-
нальной деятельности; они обладают такими чертами как настой-
чивость, воля, терпение, выдержка, спокойствие и т. д. Эти педагоги 
стремятся к общему совершенствованию, к успешному выполне-
нию любой деятельности, имеющей для них значимость, к успеху 
во многих областях жизни.

Таблица 2
Среднегрупповые значения оценок роли

отдельных факторов в успешности
педагогической деятельности

Группы 
испытуемых

Личные 
качества

Мои усилия Случайность
Трудность 

работы

1а 6,20 6,20 4,85 7,20

1б 5,52 5,48 2,04 6,24

2а 4,80 3,64 5,52 6,90

2б 4,20 3,76 4,88 7,88
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Добиваясь в профессиональной деятельности высоких результа-
тов, «автономные» педагоги приобретают и укрепляют уверенность, 
как в своих потенциальных возможностях, так и в результатах уже 
проделанного труда. Это объясняется не просто общей уверенностью 
в своих возможностях и способностях; их уверенность – результат 
тщательного контроля и оценки результатов своей педагогической 
деятельности, причем такая оценка базируется на вполне опреде-
ленных критериях.

В целом процесс субъектной регуляции у представителей груп-
пы «автономных» характеризуется высоким функциональным уров-
нем осуществления, постоянной осознанной целенаправленностью, 
выраженностью операций планирования, контроля и оценки. В со-
держательном аспекте наиболее типичной и существенной характе-
ристикой процесса субъектной регуляции «автономных» является 
хорошая согласованность между собой отдельных функциональных 
компонентов и адекватность всех этих звеньев исходной общей це-
ли – успешно работать. Такая согласованность обеспечивает наи-
большую эффективность профессиональной деятельности.

Рассмотрим группу 2 «зависимых». Тот факт, что часть педагогов 
этой группы субъективно удовлетворены своими успехами, имеет 
для их профессиональной деятельности определяющее значение. 
Совпадение реального результата с субъективным критерием успе-
ха означает отсутствие рассогласования, при котором субъектная 
регуляция будет выполнять лишь функцию поддержания деятель-
ности на наличном уровне. Педагоги, группы «зависимых», как пра-
вило не склонны предпринимать какие-то дополнительные усилия 
для повышения эффективности своей профессиональной деятель-
ности. Они понимают роль приложенных усилий и роль личных 
качеств в достижении успеха, но не считают их важнейшим усло-
вием успешной работы. В отличие от группы «автономных», педа-
гоги группы «зависимые» существенное значение придают фактору 
«случайности», хотя, как и «автономные», они не считают трудность 
работы второстепенным обстоятельством в числе других факторов 
профессиональной деятельности.

Рассмотрим далее значимые различия между педагогами раз-
ных типологических групп с разным стажем педагогической дея-
тельности.

Существенные различия наблюдаются между факторами «Личные 
качества» и «прилагаемые усилия» (таблица 3). В отличие от «автоном-
ных» педагогов, «зависимые» придают этим факторам наименьшее 
значение, объясняя успешность в профессиональной деятельности 
фактором «случайности». Это говорит о том, что «зависимые» педаго-



251

ги, начинающие свою профессиональную деятельность, полагаются 
в своей работе на «везение», затрачивая меньшее количество усилий 
для осуществления более качественной деятельности.

С увеличением педагогического стажа, различия в особеннос-
тях оценивания своей профессиональной деятельности педагога-
ми различных типологических групп, практически не изменяются. 
«Автономные» педагоги со стажем педагогической деятельности бо-
лее 5 лет также придают большое значение внутренним факторам 
(«личные качества» и «прилагаемые усилия»), ставя на второй план 
влияние внешних факторов (таблица 4).

Таким образом, по результатам исследования можно предпо-
ложить какими личными качествами обладают педагоги, относя-
щиеся к группе «автономных» и «зависимых». Так, «автономным» 
педагогам в целом присуща большая целеустремленность, ответст-
венность, профессиональная компетентность, опора на свои зна-
ния, а потому постоянный поиск нового. Данные качества сви-
детельствует об уверенности в себе испытуемых данной группы, 
независимости, склонности рассчитывать на собственные силы, 

Таблица 3
Различия между группами «автономных» и «зависимых», 

со стажем менее 5 лет

Показатель К «а» К «з» У «а» У «з» С «а» С «з» Тр. «а» Тр. «з»

Хср. 6,2 4,8 6,2 3,64 4,85 5,52 7,2 6,9

σ2 0,83 0,75 1,16 0,65 1,09 0,42 1,33 2,44

t кр. 6,1 10,42 2,99 0,85

Р≥ 0,001 0,001 0,01 0,1

Примечание: К – качества личности, У – прилагаемые усилия, С – случайность, Тр – 
трудность работы.

Таблица 4
Различия между группами «автономных» и «зависимых» 

со стажем более 5 лет

Показатель К «а» К «з» У «а» У «з» С «а» С «з» Тр. «а» Тр. «з»

Хср. 5,52 4,2 5,48 3,76 2,04 4,88 6,24 7,88

σ2 1,34 1,59 4,01 1,19 1,45 1,44 3,52 1,77

t кр. 4,22 4,13 9,15 3,91

Р≥ 0,001 0,001 0,001 0,001
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организованности. У «зависимых» педагогов подобные чертами 
сформированы недостаточно.

Интересные результаты были получены и при сравнении ана-
лизируемых факторов социальной атрибуции между педагогами 
одной группы, но разного стажа.

Рассмотрим группу «автономных» педагогов с разным педаго-
гическим стажем (таблица 5). Можно отметить различия по отно-
шению к фактору «случайности». Педагоги со стажем (будем в даль-
нейшем их называть «профессионалы»), в своей работе практически 
исключают «везение», полагаясь исключительно в равной степени 
на свои личные качества и усилия, в отличие от педагогов, начина-
ющих свою профессиональную карьеру.

Фактор «трудность работы» также показывает различия, хотя 
и менее незначительные. Это можно объяснить тем, что «профес-
сионалы» с годами осознают важность и трудность своей работы, 
которая требует постоянного пополнения багажа своих знаний, по-
вышения квалификации для того, чтобы давать именно те знания, 

Таблица 5
Различия между группами «автономных»

с разным педагогическим стажем

Показа-
тель

K «a» 
до 

5 лет

K «a»
свыше 
5 лет

У «a» 
до 

5 лет

У «a»
свыше 
5 лет

C «a» 
до 

5 лет

С «a»
свыше 
5 лет

Tp. 
«a» до 
5 лет

Tp. «a»
свыше 
5 лет

Хср. 6,2 5,52 6,2 5,48 4,85 2,04 7,2 6,24

σ2 0,83 1,34 1,16 4,01 1,093 1,45 1,33 3,52

t кр. 2,53 1,73 9,65 2,39

Р≥ 0,02 0,1 0,001 0,02

Таблица 6
Различия между группами «зависимых»

с разным педагогическим стажем

Показа-
тель

K «a» 
до 

5 лет

K «a»
свыше 
5 лет

У «a» 
до 

5 лет

У «a»
свыше 
5 лет

C «a» 
до 

5 лет

С «a»
свыше 
5 лет

Tp. 
«a» до 
5 лет

Tp. «a»
свыше 
5 лет

Хср. 4,8 4,2 3,64 3,76 5,52 4,88 6,9 7,88

σ2 0,75 1,59 0,65 1,19 0,42 1,443 2,44 1,77

t кр. 2,15 0,48 2,57 2,62

Р≥ 0,05 0,10 0,02 0,01



253

которые будут удовлетворять требования общества. Педагоги с не-
большим стажем работы осознают важность и трудность своей ра-
боты, в несколько большей степени. Это можно объяснить тем, что, 
начиная свою профессиональную деятельность, «новички» сталки-
ваются с большим количеством трудностей в своей работе в силу 
своей неопытности, с недостаточным количеством знаний, требу-
емых в процессе работы, поэтому им необходимы дополнительные 
усилия для организации своей работы.

Анализируя различия в подгруппах «зависимых» педагогов, 
можно заметить, что фактор «трудность работы» показывает значи-
тельные различия (таблица 6). «Профессионалы» с годами осозна-
ют пробелы в своих знаниях, и с появлением новых задач в работе 
«профессионалы» испытывают своего рода страхи неуверенность. 
В связи с этим самооценка снижается и увеличивается трудность 
в работе. Этим можно объяснить и снижение влияния фактора «слу-
чайности», так как с годами отношение к успеху в работе становит-
ся наиболее адекватным.

Интерпретируя результаты, полученные по тесту цветовых ме-
тафор, можно обратить внимание на следующий момент. В широ-
ком контексте данная методика направлена на выявление мотива-
ционной сферы личности, охватывающей феномены потребностей, 
побуждений, склонностей, интересов, установок. Мотивационная 
сфера тесно связана с системой отношений человека к различным 
аспектам действительности: к другим людям, к самому себе, к сво-
ей деятельности и т. д. В структуре отношений одними из наиболее 
значимых являются отношения к своему будущему, к себе и к раз-
личным видам деятельности (в нашем случае рассматривается от-
ношение к своей профессиональной деятельности и к себе как про-
фессионалу).

Рассмотрим результаты, полученные по данной методике. Среди 
прочих показателей, полученных по тесту цветовых метафор, нами 
анализировался такой параметр, как «расстояние» между поняти-
ями «какой специалист я на самом деле» и «каким специалистом 
я хочу быть», который в целом отражает уровень профессиональной 
самооценки педагога. Установлено, что у «автономных» педагогов 
со стажем менее 5 лет расстояние между этими двумя понятиями 
незначительное. Это в целом говорит о достаточной удовлетворен-
ности своей личностью, стремлении к самосовершенствованию. 
В процессе работы и повышения педагогического стажа это рас-
стояние уменьшается, что говорит об идентичности этих понятий 
или о полной удовлетворенности собой, а значит, и своей профес-
сиональной деятельностью.
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Чего нельзя сказать о «зависимых» педагогах. С началом профес-
сиональной деятельности два понятия: «какой специалист я на са-
мом деле» и «каким специалистом я хочу быть» – вытеснены ра-
достью, успехом и дружбой. С повышением педагогического стажа 
расстояние между этими понятиями увеличивается, что указывает 
на имеющуюся неудовлетворенность и наличие связанных с этим 
переживаний (снижение самооценки и повышение трудностей в сво-
ей профессиональной деятельности).

Таким образом, педагоги с «автономным» типом субъектной 
регуляции, независимо от стажа работы, объясняют причины успе-
хов в своей профессиональной деятельности личными качествами 
и прилагаемыми усилиями, в то время как педагоги с «зависимым» 
типом субъектной регуляции, независимо от стажа педагогической 
деятельности, объясняют причины успехов в своей работе внешним 
фактором «случайности», отводя незначительное место внутренним 
факторам. Фактор «трудность работы», с повышением педагогичес-
кого стажа значительно усиливается, и тем самым «зависимые» пе-
дагоги теряют возможность адекватно сознавать и идентифициро-
вать себя со своей профессией.

У «автономных» педагогов критерии, непосредственно указы-
вающие на отношение человека к своей профессиональной дея-
тельности, в рейтинге занимают высокое положение, по сравнению 
с «зависимыми» педагогами. Кроме того, с повышением педагоги-
ческого стажа педагоги с «автономным» типом субъектной регуля-
ции больше идентифицируют себя со своей профессией, доверяют 
собственному выбору и выражают свою позитивную оценку и по-
ложительное отношение к себе и своей профессиональной деятель-
ности.

Наша гипотеза о том, что педагоги с автономным типом субъ-
ектной регуляции будут более адекватно оценивать результаты 
своей работы, чем испытуемые с зависимым типом субъектной 
регуляции, и объяснять причины успехов в работе внутренними 
факторами (личностными качествами и прилагаемыми усилиями), 
подтвердилась.

Конечно, оценивая в целом, проведенное исследование, надо от-
давать отчет в том, что полученные выводы носят во многом иссле-
довательский характер и только дальнейшие экспериментальные 
исследования позволят их подтвердить или опровергнуть.
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Заявленная тема нашей работы предполагает, что она, в пер-
вую очередь, раскроет психологические особенности субъек-

та, позволяющие ему достигнуть того уровня в профессиональной 
деятельности, который будет считаться инновационным. И в на-
стоящее время это весьма актуальное направление исследований, 
причем не только в психологической науке. Однако психология 
позволяет лучше, чем какая-либо другая научная область, решать 
проблемы такого содержания, так как одновременно она и оттал-
кивается от традиционных представлений и, ничуть не ломая, ис-
пользует их же как мощный и качественный инструмент познания.

В данном случае, для наших размышлений, основополагающим 
стал принцип, который пригоден, как и для решения узкой проб-
лемы, поставленной нами, так и в целом является универсальным 
средством для объяснения общих закономерностей человеческой 
жизни. Этот принцип имеет философский характер, так как в его 
основе высказывание древнекитайского философа Лао-Цзы: «Будь-
те внимательны к своим мыслям – они начало поступков». В нем со-
держится и простота, и неоспоримая ценность заложенной истины, 
потому что так же, как и в те времена, суть этих слов и их значение 
абсолютно не изменилось. У людей разных стран и различных куль-
тур любые изменения в жизни и жизни их общества начинаются 
с зарождения идеи и ее дальнейшем выражении в действиях и по-
ступках. И только такая, изначально ментальная выраженность ак-
тивности человека, неизменно приводит к переменам и развитию 
и самой личности и ее окружения, социального окружения, а зна-
чит и общества в целом.

Данный факт нельзя отрицать, все уже проверено временем, 
мысли («когниции») определяли и будут определять поступки че-
ловека, его действия, поведение и характер деятельности. Такова 
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инновационного поведения субъекта 
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роль внутренних ресурсов человека, роль того, чего нельзя увидеть 
или потрогать, то, что не подчиняется законам физики. Такие ре-
сурсы – это не только мысли, а психическое в целом, которое и пред-
ставляет собой эти внутренние ресурсы, о которых и пойдет речь.

В своих рассуждениях мы опирались на такие психологические 
аспекты, которые будут связаны исключительно с особенностями 
функционирования внутреннего и внешнего в человеке. И прежде 
всего, с той особенностью, которая содержится в высказывании вы-
шеупомянутого философа, а именно детерминирующей роли вну-
тренней среды в поведении человека.

Проблема соотношения этих двух сфер рассматривалась ни од-
ним поколением психологов, и ее решение закреплено, на наш взгляд, 
в субъектно-деятельностном подходе (К. А. Абульханова-Славская, 
А. В. Брушлинский, С. Л. Рубинштейн) в его общих утверждениях 
о внутренней обусловленности, определяющей характер и форму 
проявления активности и деятельности личности.

Благодаря такой обусловленности в контексте единства «созна-
ния и деятельности», взаимовлияния «внутреннего и внешнего» [2], 
психология в настоящее время может выступать интегративной 
научной областью о человеке. В психологии, в отличие от других 
научных областей, есть полная теоретическая база о психике и де-
терминации поведения (западные и отечественные психологи), 
практическое подтверждение, а не срезы и их констатация, как у фи-
лософов и социологов, и методический аппарат (тесты, измеритель-
ные шкалы и т. п.), как у естественнонаучного направления и тех-
нических специальностей. Также нельзя не отметить, что, кроме 
политики и бизнеса, откуда сейчас поступают основные запросы 
на психологические знания, обнаруживается и явный спрос в ес-
тественнонаучном и научно-техническом направлениях, где ра-
ботают профессионалы, т. е. люди, поэтому область психического 
имеет и здесь очень большое значение.

Ранее в негуманитарных сферах человеческий капитал рассмат-
ривался с позиции «технократизма» – от специалистов этих областей 
требовалось наличие необходимых знаний точных наук и облада-
ние перечнем профессионально важных качеств, в список которых 
входили лишь узкоспециализированные. Такой перечень, с его сис-
темностью и цельностью, не всегда гарантировал успешное выпол-
нение профессиональной деятельности и часто исключал умение 
ориентироваться в стрессовых ситуациях, умение прогнозировать, 
направленность на достижение цели, умение работать в коллективе 
и т. д., и такое положение дела несколько странно, работает же Че-
ловек – обладатель «человеческого капитала», внутренних ресурсов, 
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которые и являются прямыми средствами для достижения профес-
сиональных целей. Ни одна организация (профессиональное учреж-
дение) не должна игнорировать наличие человеческого фактора, 
и в доказательство этого можно даже привести пример из событий 
недавнего времени. Основной процент аварий, техногенных ката-
строф, экстремистских акций, большое количество жертв во время 
политических митингов, убийства и воровство людей происходит 
только из-за того, что вовремя не придали значение психологичес-
кой детерминации поведения в той или иной области. И при таких 
обстоятельствах становится ясно, что человеческие ресурсы долж-
ны стать тем элементом, без которого невозможна результатив-
ность в любой области жизнедеятельности человека, в том числе 
и профессиональной.

Проблемы в профессиональных областях усиливаются еще и со-
временными условиями информационного общества, формы вза-
имодействия которого направлены на моделирование поведения 
реципиентов с помощью бесконечного потока сообщений. Люди 
получают информацию из интернет-ресурсов, средств массовой ин-
формации (СМИ), книг, и до недавнего времени это обогащало вну-
тренний мир человека, помогало при конструировании самоиденти-
фикации и в определении жизненных перспектив, позволяло лучше 
понять нравственные ценности и нормы, понять для себя, «что такое 
хорошо, и что такое плохо». Сейчас же обилие информации просто 
сбивает с намеченного пути и траектории жизненных планов, меняя 
их до бесконечности, и заводит человека в плен информационных 
потоков, в которых сложно разобраться самостоятельно.

Поэтому, как следствие, мы наблюдаем за странными общест-
венными акциями и слышим полярные лозунги, это то, чем живет 
та часть нашего общества, которая выхватывает из контекста ин-
формации только самое яркое и громкое: «кто виноват?» и «что де-
лать?». Все вокруг превращается в резонанс, например, так долго 
муссируемое в средствах массовой информации (СМИ) дело Пусси 
Райт (Pussy Riot), где были задеты в провокационной форме соци-
альные нормы, их контроль и их соблюдение. Социальные нормы 
были нарушены как со стороны светской жизни – это демонстра-
ция отношения к существующей власти (текст панк-молебна), так 
и со стороны церковной жизни и религии – это попирание самых 
древних социальных норм – религиозных заповедей (сам факт вы-
ступления в церкви). В ответ на это возникла информационно-об-
щественная волна, которая была связана с включением механизмов 
социального контроля и оценок соответствия или несоответствия 
нормам такого поведения. И вот он резонанс: появились сторонники 
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«свободы самовыражения» и сторонники ее неприятия, если быть 
точнее, то неприятия такой формы, которая нарушает обществен-
но-нравственные ценности. Данная ситуация хорошо показывает, 
какова сила воздействия информационных потоков, резонирующих 
содержимое общественной жизни.

Таким образом, современные общественные условия показы-
вают, не что иное, как тотальную нехватку в механизмах и формах 
сопротивления возникающему воздействию, и нехватку в компе-
тентных специалистах в профессиональных областях (трудоспособ-
ное население), как тех, кто должен с этим не только жить, но и ра-
ботать; что и приводит к ряду запросов, связанных с повышением 
уровня качества современного профессионала, обладающего силь-
нейшим адаптационным потенциалом, скорее даже адаптационно-
креативным, как творчески преобразующим негативные последст-
вия воздействия.

Причем во всех профессиональных направлениях: в гуманитар-
ном направлении требуются грамотные специалисты, умеющие ра-
ботать с информацией: профессиональные историки, социологи, по-
литики, компетентные юристы и журналисты, безупречные педагоги. 
И здесь же хочется отметить, что гуманитарии работают с умозри-
тельными объектами, с тем, что не всегда можно измерить или под-
твердить устойчивыми законами и формулами, поэтому и запрос 
из этой области весьма актуален, запрос на качественных социаль-
но-адаптивных специалистов способных оказать достойное сопро-
тивление информационно-манипулятивным потокам. При таком 
обилии информации и юрист должен уметь сохранить беспристраст-
ность и объективность, и историк, политолог, общественный деятель 
должен уметь правильно и корректно оценить ситуацию, и педагог, 
и воспитатель, работая напрямую с человеческими ресурсами просто 
обязан знать и иметь представление о том, что будет угрозой и что бу-
дет определять устойчивость личности. Гуманитарии не имеют права 
не знать, какие психологические качества будут обеспечивать само-
стоятельность и независимость в управлении собственными ресур-
сами, а также способность стабилизировать и создавать устойчивость 
в состоянии и поведении человека под угрозой внешнего информаци-
онного воздействия. До эпохи информационного общества такая ри-
гидность была ценностью, а сейчас же искусственно созданные очаги 
общественного мнения преследуют тех, кто не занимает «социаль-
но активную позицию», т. е. не выбирают то, что «все», а проявляют 
устойчивую автономность в принятии самостоятельных решений.

Запрос со стороны естественнонаучного направления также 
объясним: и биологам, и географам, и физикам необходимы спе-
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циалисты такого уровня, ведь речь, в любом случае, идет о людях, 
которые занимаются профессиональной деятельностью и работа-
ют с информацией, но информацией современной, а следователь-
но, не всегда полезной, правдоподобной и реалистичной. И для того, 
чтобы создавать продукт новый и наукоемкий, необходимо грамотно 
и профессионально оценить то, что есть в наличии, и то, что будет 
объективно отвечать требованиям общественного прогресса, затра-
чивая свои интеллектуальные ресурсы, не поддаваясь на иллюзии, 
сфабрикованные информационным пространством.

Техническое направление в профессиональной деятельности 
человека тесно связано с прикладным аспектом научных знаний, 
но в плане переработки информации здесь даже требуется меньше 
усилий, так как есть возможность наблюдать за объектом в реаль-
ных материальных условиях, а не в умозрительных. Гуманитарии 
в этом плане лишены такой возможности, в том числе и нагляд-
ности, и быстроты во времени для достижения и констатации ре-
зультата. Но несмотря на такое сравнение, в технических облас-
тях, конечно, тоже требуются специалисты, которые, во-первых, 
направлены на получение результата, во-вторых, способны верно 
оценить и выбрать наиболее эффективный способ работы с объек-
том и, в-третьих, грамотно работать с внешней средой, с целью ее 
обогащения, т. е. понять, что именно нужно в данный момент и ка-
кие перспективы у этих изобретений, и можно ли их будет отнести 
в разряд инноваций.

Следовательно, любое научное направление и профессиональ-
ная область заинтересована в обнаружении внутренних психологи-
ческих ресурсах, способствующих повышению уровня профессиона-
лизма в современных условиях информационно-манипулятивного 
общества.

Все вышесказанное привело к тому, что был запущен поиск «не-
видимых» детерминант, заключенных внутри психологического кон-
структа личности, которые можно сравнить со своего рода нейроме-
диаторами, только передающие сигнал не от одной нервной клетки 
к другой, а передающие сигнал от внутренних ресурсов к внешнему 
окружению. И при этом мы отмечаем их главную роль в эффектив-
ной деятельности, так как социоэкономическая сфера современного 
общества держит основной курс на извлечение максимальной вы-
годы из любого материала, в том числе и человеческого капитала. 
Общество хоть и называют информационным, но даже информация, 
прежде всего, работает на экономический результат – получение 
прибыли и получение больше того, что уже имеется. Такое общест-
во, работающее на механизмах информационно-экономического 
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воздействия, не может быть не заинтересовано в специалистах, ра-
ботающих на результат с высоким коэффициентом полезного дейст-
вия (КПД). Роль психологического (внутреннего) в индустриаль-
ном обществе отмечалась еще Э. Фроммом, который говорил о том, 
что «человек с рыночным характером» находится в состоянии раз-
двоенного сознания: с одной стороны – выгода, а с другой стороны – 
соблюдение долга и моральных норм; и уже в наше время психолог 
Д. Канеман (нобелевский лауреат) доказал иррациональность эко-
номического поведения, что, на наш взгляд, только подкрепляет вы-
сказанные ранее слова Э. Фромма, ведь иррациональность поведе-
ния проявляется в субъективности и индивидуальном отношении 
к происходящему, чем проще всего манипулировать.

Это снова возвращает нас к необходимости решения уже выска-
занной проблемы: как в условиях информационного, информацион-
но-экономического воздействия общества и с помощью чего можно 
оставаться человеку не только самим собой (без «раздвоенного со-
знания»), но и развиваться и получать качественно новый резуль-
тат в своей профессиональной деятельности (как ведущей на одном 
из этапов социализации личности)? В условиях такого плотно сколо-
ченного плацдарма из бизнес-стратегий и информационных сетей?

В таком положении, как нам кажется, главным для человека раз-
умного и неравнодушного, направленного на саморазвитие, стано-
вится умение преобразовать количество имеющихся, навязываю-
щихся и напирающих внешних стимулов, внешних теорий, внешних 
моделей поведения, в качественно новые образования в структуре 
собственной личности, находящие затем свое выражение в сфор-
мированных навыках преобразовательной деятельности, в виде от-
ветного сигнала на психологически небезопасную внешнюю среду.

Можно сравнить значимость внутренних ресурсов с главными 
принципами работы двух школ актерского мастерства. Есть россий-
ская школа (К. С. Станиславского) и зарубежная школа, в первой 
игра актера должна исходить из его личного опыта ощущений и пе-
режитых эмоций, должна быть глубокая внутренняя работа, которая 
в дальнейшем позволит реализовать для зрителя полные и глубокие, 
сложенные из деталей пережитого образы. Западная же зарубежная 
школа учила работать не с собственным опытом и эмоциями, а эмо-
циями зала, надо было понять, на что реагирует зритель, и через это 
реагирование установить контакт и донести в удобной для зрителя 
форме идею произведения или характер героя. Кстати, этот прин-
цип очень успешно внедрен в современные маркетинговые техно-
логии: узнаем особенности реагирования потребителя и даем ему 
рекламное сообщение, созвучное с его внутренними вибрациями.
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И для нас, когда мы говорим о роли и значимости внутренне-
го, психологические детерминанты поведения и будут как раз тем, 
с чем работает и раскрывает в самом себе настоящий профессионал 
(как по принципам системы Станиславского) и создает собственную 
индивидуальную стратегию поведения и деятельности.

Но если отказаться от главенствующей роли внутреннего по-
тенциала, как в случае с принципами работы европейской школы 
актерского мастерства, появятся свои преимущества на уровне фор-
мирования цепочки «стимул–реакция» («посыл актера» – «отклик 
зала») как упрощенной и быстрой модели взаимодействия и свои не-
достатки, которые будут постоянно проявляться в разрыве нарабо-
танной связки, например при изменении состава зрительского зала, 
и вся работа будет ограничена подстройкой под конкретные обстоя-
тельства. Можно сказать, что адаптационный механизм не будет 
развиваться, обстоятельства всегда будут сильнее, а нет адаптации, 
нет и эволюции. При таком подходе внешняя среда определяет вну-
треннюю, а не наоборот, лишая ее собственного содержания и ин-
дивидуальной наполненности. И кстати, мы можем снова отметить 
его широкое применение в манипулятивных техниках рекламного 
бизнеса: рекламное сообщение создает те потребности, которые по-
требитель должен удовлетворить, и, как ни странно, он удовлетво-
ряет, ведь активность человека детерминируется уже не внутрен-
ними факторами, а внешними.

Вот почему значимость внутренней содержательности и са-
мостоятельности неоспорима и очевидна, как на таких примерах 
со школами актерского мастерства, ведь «весь мир – театр, а люди – 
в нем актеры», так и современное общество – театр, а люди-акте-
ры – участники общественных процессов – должны уметь работать 
с внутренними ресурсами для сохранения личностной безопаснос-
ти и возможностью управлять внешней средой, быть от нее неза-
висимыми.

Таким образом, внутренние характеристики личности будут 
определять и особенности ее эмоциональных переживаний, и спо-
собы и формы активности, и, что самое главное, характер ее дея-
тельности.

Подводя итог вышесказанному, мы определяем суть нашей идеи 
в следующем: современные общественные условия диктуют необ-
ходимость учитывать не просто развитые умения действовать и ре-
агировать, а конкретные психологические детерминанты в качест-
ве внутренних ресурсов личности как факторов, определяющих, 
во-первых, устойчивость человека к информационно-экономическо-
му воздействию общества, во-вторых, развитие общества, в-третьих, 
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характер профессиональной деятельности в контексте обществен-
ного прогресса, как инновационный. Это, конечно, не позволит из-
бежать современной ступени в развитии общества, но позволит 
нивелировать ее негативные проявления и будет способствовать 
достижению результатов в традиционном их понимании, как то, 
что способствует улучшению.

В любом случае речь пойдет о специалисте в профессиональной 
деятельности, так как через профессиональную деятельность в на-
шем обществе возможен прогресс и достижение требуемых резуль-
татов как поставленных целей в рабочей атмосфере. Это та деятель-
ность, которая, по своему определению, направлена на конкретные 
достижения и при этом обусловлена своим правилами выполнения, 
содержит в себе требования к профессионально важным качест-
вам личности (ПВК) и имеет собственные стандарты эффективнос-
ти и успешности, априори предполагая качественные преобразо-
вания.

И если профессиональная деятельность – это всегда активность, 
то, на наш взгляд, эффективная профессиональная деятельность – 
это всегда субъектная активность. Содержание субъектной актив-
ности мы находим в высказывании С. Л. Рубинштейна: «активность 
субъекта выражается в формах самодетерминации, самопричиннос-
ти, самодеятельности». Все это в совокупности, в том числе и корень 
«само-», и определило отправку к внутреннему, скрытому от явного 
познания, психологической обусловленности эффективной профес-
сиональной деятельности.

Итак, в связи с вышесказанным, нами были выделены три тео-
ретико-методологические основы нашего концептуального конструк-
та, направленного на решение заявленной проблемы.

Первая основа заключается в том, что мы рассматриваем профес-
сиональную деятельность с опорой на концепцию Е. А. Климова, им 
были определены этапы профессионального становления: оптация 
(выбор профессии в учебно-профессиональном заведении), адапта-
ция (вхождение в профессию и привыкание к ней), фаза интернала 
(приобретение профессионального опыта), мастерство (квалифи-
цированное выполнение трудовой деятельности), фаза авторитета 
(достижение профессионалом высокой квалификации), наставни-
чество (передача профессионалом своего опыта) [3].

Но без определения этапа с максимальным зарядом эффектив-
ности в профессиональной деятельности невозможно двигаться 
к решению обозначенной проблемы, ведь обнаружение такого эта-
па в профессиональном становлении личности поможет понять 
и определить формальные признаки эффективной деятельности, 
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что в дальнейшем даст нам основание раскрыть и содержательную 
составляющую этапа.

Исходя из этого, мы остановили свой выбор на этапе мастерст-
ва, так как он включает в себя и успешное выполнение профессио-
нальной деятельности, в отличие от предыдущих этапов, и включает 
в себе часть проблемы о поиске внутренних ресурсов, так как на по-
следующих этапах психологическая (внутренняя) обусловленность 
направлена уже больше не на манипуляции с освоением профессио-
нальной деятельностью, а скорее, на процесс передачи уже достиг-
нутых результатов в своей профессиональной деятельности, и ве-
дущим мотивом при этом становится работа не столько с трудовой 
функцией, сколько с функцией передачи знаний.

Говоря о содержательной стороне профессионального становле-
ния, мы имеем в виду опору на такую позицию, при которой на при-
оритетном месте находится роль внутренних ресурсов человека, 
так как объяснение только через формальные признаки достиже-
ний в профессиональной деятельности не позволит подобрать соот-
ветствующий инструментарий и определить выборку для исследо-
вания, цель которого определить психологическую детерминацию 
эффективной и преобразующей, а следовательно, и инновационной 
деятельности.

Далее, следуя логике исследования, для объяснения внутренней 
детерминации инновационной деятельности, наш выбор был оста-
новлен на концепции Я. А. Пономарева – это вторая основа, согласно 
которой «творчество есть общий механизм развития» [5], и в дейст-
вие этот механизм приводят именно внутренние ресурсы челове-
ка. Следовательно, и трудовая функция в развитии профессионала 
должна совпадать еще и с творческой-преобразующей.

Таким образом, мы говорим о возможности становлении профес-
сионала и достижении им уровня мастерства только при условиях 
творчества, которое, в широком смысле (по Пономареву), обозна-
чается как механизм движения и развития или как взаимодейст-
вие, ведущее к развитию (здесь подразумевается взаимодействие 
внутреннего и внешнего). И если исходить именно из этого вза-
имодействия, то получается, что успешность деятельности будет 
определяться внутренними резервами человека, и только в случае 
их постоянного взаимодействия с внешним будет происходить дви-
жение в сторону прогресса.

И третья основа была определена необходимостью в нахожде-
нии психологического критерия преобразовательной деятельности, 
деятельности, ведущей к развитию. Таким критерием внутренней 
обусловленности субъектной активности, на наш взгляд, выступа-
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ет процесс самоуправления. Согласно концепции Н. М. Пейсахова, 
«самоуправление – это целенаправленное изменение, при котором 
человек сам управляет своими формами актив ности: общением, по-
ведением, деятельностью и переживаниями; это творческий про-
цесс, который связан с созданием нового, встречей с необычной си-
туацией или противоречием, необходимостью постановки новых 
целей, поиском новых решений и средств достижения целей» [4]. 
В итоге, согласно этому подходу, подтверждается не только значи-
мость внутренней обусловленности в деятельности, но и наличием 
таких критериев качества в деятельности субъекта, как проявление 
целенаправленности и творчества.

Нельзя не отметить, что такое же определение используется 
при описании инновационного поведения: это инновационный по-
тенциал личности, и активная, инициативная форма поведения 
субъекта, целенаправленная на достижение инновационных из-
менений и результатов, создание новых объектов материальной 
и духовной культуры и постоянно стимулирующая его на создание 
качественных преобразований самого себя и общества в целом. То 
есть инновационное поведение, по существу, – это показатель эф-
фективной деятельности человека, и с нашей позиции это и есть 
один из возможных ответов на вопрос о роли внутренних ресурсов, 
способствующих повышению уровня требуемого профессионализма 
в современных условиях информационно-экономического общества.

Все вышесказанное позволило сделать вывод о том, что из себя 
представляет инновационное поведение личности (определить его 
психологические аспекты в профессиональной деятельности): это 
поведение, реализация которого обеспечивается благодаря психо-
логическому механизму творчества, в контексте взаимодействия 
внутреннего и внешнего, при развитой способности к целенаправ-
ленным изменением при встрече с нестандартной ситуацией и по-
иском новых решений.

Однако при этом все равно остается нерешенной проблема опре-
деления психологических показателей как конкретных внутренних 
ресурсов, необходимых для проявления инновационного поведения 
в профессиональной деятельности.

Для решения этой проблемы нами были выдвинуты требова-
ния к выборке участников в проводимом исследовании, задающие 
включенность компонентов и внутренних ресурсов, и инновацион-
ной направленности, и профессиональной деятельности:

 – во-первых, выборка исследования должна включать группу лю-
дей работающих с умозрительным объектом, как та категория 



266

лиц, которая обладает выраженным потенциалом противосто-
яния информационному воздействию;

 – во-вторых, выборка должна быть представлена теми людьми, 
чья профессиональная деятельность предполагает по формаль-
ному признаку нацеленность на достижение качественно новых 
изменений, преобразований, т. е. проявление инновационного 
поведения является необходимым условием в их профессио-
нальном становлении;

 – в-третьих, выборка должна быть представлена такой категори-
ей лиц, которые по формальному признаку отвечают требова-
ниям с позиции достижения уровня мастерства.

Только при соблюдении этих условий мы могли говорить о том, 
что перед нами в качестве испытуемых будут субъекты профессио-
нальной деятельности с инновационным поведением.

В качестве методик, соответствующих теоретическому обосно-
ванию исследования, были выбраны направленные на изучение: са-
мосознания как формы проявления самоидентификации личности, 
целевой направленности и самостоятельной активности личнос-
ти при стимулировании собственной деятельности как проявление 
субъектной активности и творческой направленности личности.

Исходя из вышесказанного, контрольная группа была представ-
лена субъектами научно-исследовательской деятельности, к кото-
рым были отнесены 25 кандидатов наук гуманитарного направле-
ния (как работающие с умозрительным объектом) и окончивших 
обучение в аспирантуре, согласно предъявляемым требованиям 
ГОСТа (достижение этапа мастерства).

Диагностический инструментарий составили: «Опросник са-
моотношения» (МИС) В. В. Столина, Р. С. Пантелеева; многофактор-
ный личностный опросник «Самоактуализационный тест (САТ)» 
(Л. Я. Гозман, М. В. Кроз), разработанный на базе опросника личност-
ных ориентаций (POI), «Тест смысложизненных ориентаций (СЖО)» 
(Д. А. Леонтьев), тест «Способность к самоуправлению» (Н. М. Пей-
сахов) [1].

Данные эмпирического исследования обрабатывались с помо-
щью математико-статистического анализа. Достоверность полу-
ченных в сравнении различий оценивалась с помощью t-критерия 
Стьюдента, характер взаимосвязи между исследуемыми показате-
лями определялся путем использования математического аппара-
та корреляционного анализа. Общее количество испытуемых, при-
нявших участие в эмпирическом исследовании, составило 170 чел.

Группы были разделены (с учетом концептуальных положений 
Е. А. Климова, Н. М. Пейсахова, Я. А. Пономарева, т. е. с учетом и эта-



267

пов профессионального становления и проявления самостоятельной 
активности и творческого потенциала) на «аспиранты» и «кандида-
ты наук», кандидаты наук были представлены бывшими аспиран-
тами, но достигшими процедуры защиты диссертации, в отличие 
от группы «аспиранты», члены которой были либо отчислены, ли-
бо не проходили по формальным критериям успешности в данной 
профессиональной деятельности.

Аспиранты – этап интернальности – приобретение профес-
сионального опыта; период начального осуществления научно-ис-
следовательской деятельности, приобретение профессионального 
опыта, идентификация с профессиональным сообществом, позна-
ние и освоение научного аппарата на новом уровне предъявляемых 
требований к данной профессиональной деятельности как научно-
исследовательской.

Кандидаты наук – этап мастерства – квалифицированное вы-
полнение трудовой деятельности; период получения результата 
творческой деятельности, предваряемый самопроектированием 
своей деятельности, применением научно-исследовательского ин-
струментария с эффективным способом выполнения научно-иссле-
довательской деятельности (субъекты научно-исследовательской 
деятельности).

В результате выявленные в процессе исследования психологи-
ческие показатели в целом характеризуют субъекта научно-иссле-
довательской деятельности следующим образом:

1) наблюдается общая тенденция восходящей динамики в иссле-
дуемых психологических показателях;

2) отмечается последовательное поэтапное возрастание в процессе 
становления субъекта научно-исследовательской деятельности 
способности самоуправления и разделение ценностей самоак-
туализирующейся личности;

3) на этапе мастерства отмечается высокий уровень выраженности 
показателя творческой направленности личности и способнос-
ти коррекции, а также их взаимосвязи (0,040, p≤0,05*) – качеств, 
которые характеризуют субъекта научно-исследовательской 
деятельности, способного к созданию нового и гибкому реаги-
рованию [1].

С целью же выделения более частных психологических факторов, 
детерминирующих поведение субъекта научно-исследовательской 
деятельности, сравнительному анализу подверглись результаты 
диагностики этапов мастерства и интернальности. Из максималь-
но возможного числа различий – 37 было обнаружено 10 различий 
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на уровне достоверности p≤0,01 (таблица 1): при этом на этапе мас-
терства научно-исследовательской деятельности более выражены 
были, по сравнению с этапом интернальности научно-исследова-
тельской деятельности, следующие показатели: самоуверенность 
(11,00, р≤0,01**), саморуководство (8,68, р≤0,001***), самоценность 
(10,32, р≤0,01**), анализ противоречий (4,60, р≤0,001***), прогнози-
рование (4,64, р≤0,01**), целеполагание (4,52, р≤0,001***), планиро-
вание (4,56, р≤0,001***), критерии оценки (4,24, р≤0,01**), способ-
ность самоуправления (35,24, р≤0,001***), ценностные ориентации 
самоактуализирующейся личности (12,88, р≤0,01**).

Таким образом, достижение уровня мастерства определяется, 
в первую очередь, представлением о том, что субъект сам является 
источником активности как в деятельности, так и в сферах, касаю-
щихся личности, а также сформированностью системы ценностных 
ориентаций и разделением ценностей, характерных для самоакту-
ализирующейся личности.

Далее, для выяснения структурной организации исследуемых 
показателей на данных этапах (мастерства и интернальности науч-

Таблица 1
Различие в выраженности психологических показателей 

детерминирующих поведение субъекта
научно-исследовательской деятельности
на этапах мастерства и интернальности

Наименование показателя
Средние значения в группе

Этап интер-
нальности

Фактическое зна-
чение критерия t

Этап мас-
терства

Самоуверенность (МИС) 9,00 –2,864, р=0,01** 11,00

Саморуководство (МИС) 6,55 –4,521, р=0,001*** 8,68

Самоценность (МИС) 8,58 –2,695, р=0,01** 10,32

Анализ противоречий (ССУ) 3,58 –4,134, р=0,001*** 4,60

Прогнозирование (ССУ) 3,67 –3,368, р=0,01** 4,64

Целеполагание (ССУ) 3,33 –4,192, р=0,001*** 4,52

Планирование (ССУ) 3,52 –3,428, р=0,001*** 4,56

Критерии оценки (ССУ) 3,25 –2,818, р=0,01** 4,24

Общая сумма ССУ (ССУ) 28,11 –4,732, р=0,001*** 35,24

Ценностные ориентации 
самоактуализирующейся 
личности (САТ) 

11,07 –3,083, р=0,01** 12,88
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но-исследовательской деятельности) использовался математичес-
кий аппарат корреляционного анализа. При этом результаты дивер-
гентного анализа (попарного сравнения корреляционных матриц) 
этапов интернальности научно-исследовательской деятельности 
и мастерства научно-исследовательской деятельности рассматри-
вались по показателям с высоким уровнем выраженности разли-
чий (таблица 2).

В результате выявленных различий, которые констатируют до-
стижение уровня мастерства в научно-исследовательской деятель-
ности были определены особенности взаимосвязей между пока-
зателями: самоуверенность и планирование – 0,63, р≤0,001***; 
самоценнность и планирование – 0,60, р≤0,01**; анализ противо-

Таблица 2
Различия в структурной организации психологических 

показателейдетерминирующих поведение субъекта
научно-исследовательской деятельности
на этапах мастерства и интернальности

Наименование 
показателя

Этап интер-
нальности

Этап мастерства Тф

«Самоуверенность»

«Планирование» –0,04 0,63 (р=0,001***) –3,194 (р=0,01**) 

«Самоценность»

«Планирование» –0,13 0,60 (р=0,01**) 
–3,407 

(р=0,001***) 

«Анализ противоречий»

«Локус контроля – Я» 0,05 0,65 (р=0,001***) –2,978 (р=0,01**) 

«Локус контроля – 
Жизнь»

–0,07 0,53 (р=0,01**) –2,708 (р=0,01**) 

«Целеполагание»

«Локус контроля – 
Жизнь»

0,09 0,63 (р=0,001***) –2,698 (р=0,01**) 

«Критерии оценки»

«Внутренняя 
конфликтность»

0,16 –0,51 (р=0,01**) 2,978 (р=0,01**) 

«Общая сумма» (ССУ) 

«Процесс жизни»
0,33 

(р=0,01**) 
0,76 (р=0,001***) –2,729 (р=0,01**) 

«Локус контроля – 
Жизнь»

0,09 0,63 (р=0,001***) –2,653 (р=0,01*) 



270

речий и локус контроля – Жизнь – 0,53, р≤0,01**; локус контроля – 
Жизнь и способность самоуправления – 0,63, р≤0,001***; (локус 
контроля – Жизнь и целеполагание – 0,63, р≤0,001***; критерии 
оценки и внутренняя конфликтность (обратная пропорция) – –0,51,
р≤0,01** [1].

Полученные данные на основе анализа не только со стороны вы-
раженности показателей в их количественных значениях, но и спе-
цифики их взаимосвязей позволили определить комплекс психо-
логических детерминант научно-исследовательской деятельности 
субъекта в их целостной взаимосвязи, что и определяется нами 
как психологический аспект инновационного поведения в про-
фессиональной деятельности:

 – «анализ противоречий» (методика ССУ) (взаимосвязан с «локус 
контроля – Я» и «локус контроля – Жизнь» (методика СЖО));

 – «планирование» (методика ССУ);
 – «самоуверенность» (методика МИС);
 – «самоценность» (методика МИС);
 – «целеполагание» (методика ССУ) (взаимосвязан с «локус кон-

троля – Жизнь» (методика СЖО)).

Все вышеперечисленные психологические показатели относятся 
к общему перечню авторских методик, и, следовательно, мы мо-
жем дать более полный психологический портрет специалиста об-
ладающего характеристиками инновационного поведения в своей 
профессиональной деятельности, ссылаясь исключительно на ин-
терпретацию шкал в соответствующих методиках. В результате, 
с опорой на полученные данные стало возможным описание специ-
алиста, проявляющего инновационное поведение в своей профес-
сиональной деятельности:

а) это человек, который, в первую очередь, относится к себе 
как к уверенному, самостоятельному и достойному уважения, 
и здесь же нам хочется обратить внимание на такую характе-
ристику, как ощущение ценности собственной личности и цен-
ности своего Я для других, возможно, что это ключевая характе-
ристика именно в контексте инновационных показателей, так 
как другие психологические показатели говорят, в большей сте-
пени, об общей цельности и направленности личности, как по-
казатели проявления ее субъектности, а самоценность – это то, 
что поддерживает уверенность в нужности себя и собственных 
идей для общего дела, что, скорее всего, и обеспечивает направ-
ленность личности на достижение инновационных результатов.
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Далее, как было сказано ранее, субъектная активность, а следова-
тельно, и преобразующая функция человека в окружающей дейст-
вительности – профессионала с инновационным поведением обес-
печивается наличием смысложизненных ориентаций, в частности 
таких, как:

б) способностью контролировать свою жизнь и свободно при-
нимать решения, воплощая их в жизнь, а также строить свою 
жизнь в соответствии со своими целями и представлениями о ее 
смысле;

и наличием таких «умственных действий» (по Пейсахову), как:

в) способностью успешно ориентироваться, анализировать и оце-
нивать ситуацию и изменения в пространстве, т. е. адаптивно 
реагировать и, таким образом, развиваться, и при этом способ-
ность видеть возможные результаты своей деятельности и вы-
страивать систему целей для достижения этих результатов, 
т. е. способность создавать систему средств достижений целей 
и действовать последовательно (по плану).

Таким образом, общий вывод исследования заключается в следу-
ющем: психологический аспект инновационного поведения в про-
фессиональной деятельности дает максимальную возможность реа-
лизациитой деятельности, которая имеет своей целью достижения 
преобразования и к которой мы отнесли как сходную с инноваци-
онной по своим целям и результатам научно-исследовательскую.

Согласно полученным данным внутренние ресурсы личности, 
трансформирующие внешние условия в продуктивные и значимые, 
присущи таким людям, которые уверены в собственной силе над внеш-
ними обстоятельствами, осмысленно организуют собственное про-
странство, успешно адаптируются к изменениям (а в наше время 
нескончаемые информационные потоки – источники, провоцирующие 
изменения), планируют последовательность выполнения своей дея-
тельности и достижения результата в соответствии со своими це-
лям и средствам их достижения. И самое главное, что такие люди 
обладают редким внутренним ресурсом, который доступен немно-
гим – это ощущение ценности своей личности и своих идей, а ведь 
об этом сейчас задумываются очень редко, предпочитая проживать 
жизнь, отдавая ее на волю случая или судьбы. Это то, что поддер-
живалось в некоторых идеологических течениях, когда ценность 
и вклад каждого был очень значим, например, в традиционном об-
ществе (по Дюркгейму), в котором исполнение общественных це-
лей, долга было превыше личных. Так, не задаваясь такой целью, 



мы затронули еще одну проблему информационно-экономического 
общества – проблему нравственности, далекую философскую проб-
лему соотношения «должного и сущего».

Звучит это как давно известное, но, к сожалению, люди все чаще 
превращаются в фаталистов, не справляясь с наплывом изменений, 
и результативность их профессиональной деятельности определя-
ется не самостоятельно, а под воздействием окружающей среды.

Возможно, что полученные выводы не столько новы и револю-
ционны, сколько актуальны и конкретны, ведь ранее обозначенная 
нами проблема решалась на эвристическом уровне, а в нашем ис-
следовании была предпринята попытка выявить и зафиксировать 
психологические показатели (внутренние ресурсы), позволяющие 
понимать и видеть пути реализации инновационного поведения 
в профессиональной деятельности, и не только профессиональной, 
а в любой другой, направленной на получение новых знаний и тео-
рий, развитие высоких технологий, деятельности преобразующей 
и нужной, а следовательно, высокоэффективной и продуктивной.
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Педагогическая профессия является составляющей жизненного 
мира педагога, это часть его повседневной жизни, наполненная 

личностным смыслом, которым освещается взаимодействие непо-
средственных участников педагогического процесса. При этом от-
ношения «Я–Другой» не всегда формализованы, в них доминируют 
стремление понять, найти смысл во взаимоотношении с Другим, 
рефлексивность, эмпатия, сопричастность.

Значимые Другие входят в наш жизненный мир со своим жиз-
ненным миром, дополняя и обогащая его тем существеннее, чем бо-
лее они значимы для нас. Значимыми Другими могут оказаться 
не только реальные люди, но и исторические личности и вымышлен-
ные персонажи, как привнесенные извне, так и созданные нашим 
собственным воображением. Основным механизмом «присвоения» 
здесь выступает не эмпатийное отношение, а ролевая децентрация, 
т. е. проекция своего «Я» в воображаемый мир другого человека [1]. 
Способы отношения к значимым Другим, их пристрастное оцени-
вание, анализ содержания значимых других в сознании личности 
может помочь проникновению в глубь самого жизненного мира 
личности. Значимость для человека различных аспектов социаль-
ного взаимодействия, система значимых (ценностных) отношений 
человека с миром будет характеризовать субъективный аспект со-
циализации личности.

В нашем исследовании поставлена задача описать субъектив-
ные аспекты социализации личности учителей в контексте системы 
значимых социально-ролевых отношений личности, характеризу-
ющих их жизненный мир.

В исследовании участвовало 3 группы учителей, отличающихся 
местом проживания: 113 сельских учителей Мишкинского района 
Республики Башкортостан, 83 учителя г. Стерлитамака Республики 

Жизненный мир современного педагога

Ю. И. Зайнулина
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Башкортостан, 75 учителей поселка Нижний Сортым Ханты-Ман-
сийского округа.

В состав методического комплекса вошли следующие методики: 
«Я и Другие» (И. А. Николаева), адаптированный Н. В. Тарабриной 
вариант личностного опросника CPI. Методы обработки результа-
тов – анализ достоверности различий по t-критерию Стьюденты, 
корреляционный анализ и кластерный анализ.

Анализ социально-ролевых отношений, в которые включен учи-
тель, проводился методом свободного извлечения из памяти «всех, 
кто приходит в голову» по методике «Я и другие» И. А. Николаевой. 
Каждый респондент записал по 50 «других людей, пришедших на па-
мять», а затем разместил их на ценностной шкале «высшее–низшее», 
предварительно обозначив свое место на ней, отражающее «само-
ценность» и аналогичное самооценке (СО).

Для анализа содержания значимых социально-ролевых отно-
шений были выделены 7 категорий социальных ролей, которые 
встречались в сознании испытуемых: родственники, друзья, со-
седи, знакомые, коллеги, ученики, «звезды» (известные политики, 
спортсмены, исторические личности, литературные и киногерои 
и пр.). В анализе субъективной представленности социально-роле-
вых отношений учитывалось 2 показателя:

1) Частота появления людей, имеющих определенную социальную 
роль, в сознании (доступность социальных отношений созна-
нию).

2) Преобладающая эмоциональная оценка отношений, связанных 
с каждой социальной ролью.

Для описания феноменов ценностного оценивания использовались 
следующие параметры: степень абсолютности–относительности 
идеалов и антиидеалов (L

max
, L

min
), отражающая субъективное ощу-

щение степени совершенства идеализируемых «других», их бли-
зости абсолютным высшим ценностям и, напротив, степень ужас-
ности антиидеалов. Параметр количество других, ценимых «выше 
среднего» связан с наличием необходимого баланса «позитивного» 
и «негативного» в восприятии человеком других (К-во выше сред.). 
Ценностные соотношения Я и других характеризовались следующи-
ми параметрами: самооценка (в нашем контексте самоценность); 
равноценность Я и других (К-во = Я); количество других «выше Я» 
(К-во выше Я).

Вся подгруппа сельских учителей РБ (с. Мишкино) была разбита 
на пять кластеров, нижнесортымские и стерлитамакские учителя 
были разбиты на четыре кластера.
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Кластерный анализ позволил выделить в итоге шесть подгрупп 
учителей, характеризующихся различным содержанием социально-
ролевых отношений и различным отношением к профессиональной 
деятельности.

По результатам анализа достоверности различий по t-критерию 
Стьюдента, между основными тремя группами учителей выявлены 
различия, касающиеся общей картины социальной ситуации раз-
вития. Например, учителя из Нижнего Сортыма демонстрируют 
большую вовлеченность в профессиональную деятельность, об этом 
свидетельствуют высокие показатели припоминания и коллег и уче-
ников, мишкинские учителя чаще своих коллег припоминают уче-
ников, и реже – коллег. Учителя из Стерлитамака вспоминают кол-
лег так же часто, как и нижнесортымские педагоги, а вот ученики 
в их сознании представлены слабее.

Вероятно, причины кроются в социально-экономическом ас-
пекте.

Мишкинские учителя – сельские жители, так же как и учите-
ля из поселка Нижний Сортым, и зачастую для них школьники яв-
ляются не просто их учениками, но и соседями, детьми бывших 
одноклассников, друзей и знакомых. Стерлитамак же – город с до-
статочно большим количеством населения, учителя и их ученики 
могут проживать в разных районах города, ходить по разным ули-
цам и вне школы не пересекаться, т. е. ученики в данном случае яв-
ляются именно учениками и не более.

Стерлитамакские учителя по общему составу моложе своих 
коллег, средний возраст более чем половины не превышает 29 лет, 
следовательно, основная их часть не так давно приступила к педа-
гогической деятельности, коллеги для них – больше, чем коллеги, 
это новые и интересные люди, более опытные педагоги, наставни-
ки. С другой стороны, в Стерлитамаке много школ, учителя в городе 
нередко меняют место работы, и снова появляется необходимость 
вхождения в педагогический коллектив, а значит, в их жизни вновь 
появляются новые и интересные люди.

Мишкинские же учителя по общему составу старше стерлита-
макских коллег, школ на селе мало, сельский учитель, как правило, 
работает в одной и той же школе всю свою жизнь. С годами интерес 
к большей части своих постоянных коллег, возможно, утрачивает-
ся, отсюда и низкие показатели по представленности коллег в со-
знании учителей с. Мишкино.

Учителя из Нижнего Сортыма – в основном приезжие из близ-
лежащих бедных сельскохозяйственных регионов, уровень жизни 
в северном поселке выше по сравнению с прежним местом прожива-
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ния, возможно, общая удовлетворенность собственным профессио-
нальным выбором, переездом, заработной платой влияет на более 
позитивное отношение к профессиональной деятельности.

Субъективные аспекты социализации учителей

По результатам кластерного анализа были выделены три группы 
учителей.

Первую подгруппу составили 16 учителей с. Мишкино РБ в воз-
расте 41,9 лет и 23 сорокапятилетних учителей Нижнего Сортыма. 
Жизненный мир представлен в основном родственниками, друзь-
ями и соседями. Самооценка значительно ниже, чем у остальных 
учителей (k=0,56 и k=0,57 в Мишкино и Нижнем Сортыме соот-
ветственно). Отличительным признаком этой группы является то, 
что в каждой социально-ролевой категории преобладают те, кто «вы-
ше меня» (40,7 и 34,39 чел. соответственно). Даже ученики, которые 
в сознании данной группы представлены немногочисленно, очень 
редко оцениваются «ниже себя». Профессиональный аспект жиз-
ненного мира представлен в основном позитивными взаимоотно-
шениями с коллегами, им чаще, чем в других подгруппах, даются 
положительные характеристики, они почти в 70 % случаев оцени-
ваются «выше Я».

Корреляционный анализ показал значимые, хоть и слабые связи 
параметра Σ «выше Я» с параметрами CPI: чем больше человек оце-
нено «выше Я», тем ниже способность к самопринятию (r=–0,18), до-
минированию (r=–0,14) и общительности (r=–0,15). Вообще поло-
вина учителей данного кластера получили низкий балл по шкалам 
CPI «самопринятие» и «способность к статусу», что характеризует 
наличие конвенциональных форм поведения, конформизма и спо-
койствия, потребности в постоянном контроле и указаниях наря-
ду с неуверенностью в собственных возможностях и способностях.

Таким образом, созвучность показателей по основным перечис-
ленным параметрам позволила объединить оба кластера из разных 
регионов в одну подгруппу учителей, характеризующихся лояль-
ным отношением к ученикам, исполнительностью и конформизмом 
в профессиональной деятельности, а также склонностью переоце-
нивать и даже идеализировать окружающих. Наблюдается высокая 
озабоченность личными и семейными хлопотами, взаимоотноше-
ния с коллегами носят приятельский характер.

Прежде чем приступить к описанию второй подгруппы школь-
ных учителей, позволим себе небольшое отступление. Анализ зна-
чимости различий по t-критерию Стьюдента выявил у учителей из с. 
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Мишкино более низкие значения по параметру «близость личных 
антиидеалов к абсолютному антиидеалу», количество личных иде-
алов также ниже, чем у стерлитамакских и нижнесортымских учи-
телей. Подобные показатели характеризуют мишкинских учителей 
как более склонных к маскимализму в оценках окружающих, ме-
нее терпимых к другим, более категоричных, по сравнению с двумя 
другими группами учителей. У них в меньшей степени выражены 
такие качества, как жизнелюбие, жизнеутверждение, ценностная 
насыщенность жизни.

Вероятно, это обусловлено определенным уровнем социально-
экономического развития. Довольно значительную часть време-
ни учителя отдают хозяйству (многие держат скотину, ухаживают 
за огородом). Удаленность от больших городов, культурных цент-
ров порождает ощущение культурного вакуума, отгороженности 
от основного течения жизни, а не очень высокие доходы не спо-
собствуют частым поездкам в город на выставки, в театры и ки-
но. Вряд ли кто-то из них всерьез планирует поменять место жи-
тельства или профессию, это может вызывать отсутствие видения 
перспективы, чувство безнадежности, осознание невозможности
перемен.

Итак, вторую подгруппу составили 103 учителя, в нее вошли 
представители второго и третьего кластеров учителей из с. Миш-
кино, второй кластер нижнесортымских и третий кластер стер-
литамакских учителей. Несмотря на различия по таким важным 
показателям, как «чувство самоценности», «абсолютизация анти-
идеалов», количество персонажей, оцениваемых «выше себя», у всех 
этих учителей наблюдается сходное отношение к профессиональ-
ной деятельности, что и послужило причиной объединения их в од-
ну подгруппу. Для всей подгруппы значимыми являются и ученики, 
и коллеги. Взаимоотношения с коллегами не всегда можно оценить 
однозначно, в их характеристиках часто присутствуют отрицатель-
ные оценки и актуализируются негативные отношения, и все же 
эти взаимоотношения для данной подгруппы небезразличны (ко-
личество припоминаемых коллег варьирует от 3,18 до 9,57). Любо-
пытно, что в половине случаев негативного оценивания коллег отри-
цательные характеристики присваиваются школьному руководству. 
Учителя этой подгруппы вспоминают от одного до четырех своих 
учеников, несмотря на высокую частоту положительных характе-
ристик, в 80 % случаев они все же оцениваются «ниже Я». Параметр 
«количество учеников, оцененных положительно» обнаружил связь 
со шкалой CPI «способность к статусу» (r=0,16), что характеризует 
данных респондентов как лиц, имеющих влияние, обладающих раз-
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носторонними интересами, вовлеченностью во многие сферы жиз-
ни и способностью видеть перспективу.

У двух третьих учителей этой подгруппы выявлены высокие 
показатели параметра абсолютизации антиидеалов, что отражает 
непримиримость и категоричность в отношении к другим, вопло-
щающим «антиидеалы». Это негативное переживание антииде-
ального объекта соответствует негативному самоотношению с не-
удовлетворенностью прошлым опытом, низкой аутосимпатией [3]. 
Исключение составили представители третьего кластера г. Стерли-
тамака, их восприятие жизненного мира более позитивно, отноше-
ние к окружающим лояльно, видимо, они находятся на пике своего 
опыта и авторитета.

Таким образом, данная подгруппа объединила учителей, дейст-
вующих по принципу «авторитетного и строгого учителя».

Третья подгруппа, объединившая 2 кластера из 19 сельских 
башкирских учителей и 20 нижнесортымских учителей, резко от-
личается своими социально-ролевыми отношениями от осталь-
ных. Основу их составляют звезды (k=25 и k=23 соответственно), 
для сравнения: из родственников они вспомнили 6,5 и 9 чел. соот-
ветственно, половина из них – с отрицательной характеристикой, 
и не каждый вспомнил хотя бы одного друга. Представители обо-
их кластеров – сельские жители, и соседи для них – не чужие люди, 
с ними устанавливаются тесные, порой близкие, а порой и сложные 
взаимоотношения, тем не менее, они вспомнили только по одному
соседу.

Результаты исследования показывают, что ни ученики, ни кол-
леги не являются значимыми для данной подгруппы. Эти учителя 
способны ощущать субъективную близость не более чем с двумя 
персонажами, что характеризует их как негибких индивидуали-
стов. Итак, третью подгруппу составляют так называемые «одиноч-
ки», живущие по принципу «я вас не трогаю, и вы меня тоже не тро-
гайте».

В четвертую подгруппу были объединены 22 сельских учителя 
РБ в возрасте 38–39 лет и 14 городских пятидесятилетних учителей 
РБ. Основу жизненного мира составляют теплые, близкие отноше-
ния с окружением. О снисходительности к людям, вере в людей сви-
детельствует максимальная удаленность антиидеалов от нижнего 
полюса (на 12,3 и 13 условные единицы соответственно). Корреля-
ционный анализ выявил значимые взаимосвязи величины данного 
параметра с общим чувством благополучия (r=0,22), с толерантнос-
тью (r=0,21), ответственностью (r=0,15) личностного опросника CPI, 
а также со шкалами Ai «достижение через независимость» и Ie «ин-
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теллектуальная эффективность», отвечающими за самодостаточ-
ность, независимость, проницательность, изобретательность и про-
фессиональную эффективность.

Основу социальных отношений составляют родственники, со-
седи, друзья. Все остальные категории имеют сравнительно невы-
сокую частоту припоминаний. Еще одна важная характеристика 
отношений данной группы – их позитивная полярность. Негатив-
ные оценки других встречаются редко. Любопытная деталь: пяти-
десятилетние учителя из Стерлитамака резко отличаются по коли-
честву субъективных идеалов (центр тяжести k=9,9). Завышенное 
количество идеалов выполняет своеобразную профилактическую 
и компенсирующую функцию, поддерживая необходимое «пози-
тивное» отношение к жизни в сложных условиях [3].

Они чаще своих стерлитамакских коллег вспоминают учеников, 
и реже – коллег. Возможно, они осознают неизбежность скорого ухо-
да из школы, и это заставляет их мысленно обращаться к ученикам, 
в большей степени ценить свое профессиональное предназначение. 
А сравнение с более молодыми и полными сил коллегами отбивает 
охоту вспоминать о них.

Мишкинские же учителя из данной подгруппы либо не счита-
ют для себя значимой профессиональную деятельность, либо умеют 
полностью переключаться с профессиональных проблем на личные 
и семейные, т. е. «оставляют работу на работе».

Таким образом, данная подгруппа рисует систему отношений 
«благодушной и снисходительной жены и матери, бабушки и до-
мохозяйки».

Пятая подгруппа объединила двадцать 27-летних учителей вто-
рого кластера г. Стерлитмака и восемь 29-летних педагогов третье-
го кластера из Нижнего Сортыма.

Стремление к общению, к позиционированию себя в общест-
ве, в профессиональном коллективе наглядно демонстрирует вы-
сокая частота припоминаний коллег (k=8,3 и k=4,4 для стерлита-
макских и нижнесортымских учителей соответственно) и друзей 
(k=9, k=5). Для данной подгруппы значимыми являются ученики, 
однако в субъективном оценивании школьников между учителями 
из Стерлитамака и из Нижнего Сортыма наблюдаются различия: 
учителя северного поселка чаще оценивают учеников «выше себя» 
(k=1,5). Нижнесортымские педагоги ощущают субъективную бли-
зость с каждым четвертым припоминаемым учеником и с одним–
двумя коллегами (k=1,63).

Характерно, что и в Стерлитамаке и в Нижнем Сортыме полови-
на припоминаемых коллег оценивается «выше себя», это демонстри-
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рует позитивный характер взаимоотношений с коллегами в обеих 
региональных подгруппах.

Шестая подгруппа состоит из 27 учителей г. Стерлитамака в воз-
расте 28 лет, вошедших в первый кластер стерлитамакских учите-
лей.

Основу социальных отношений составляют родственники, 
друзья и знакомые. Во всех категориях преобладают те, кто оце-
нен «ниже себя», низкое значение параметра Σ=Я свидетельствует 
об обостренном чувстве индивидуальности. Ученики в сознании 
представлены слабо (k=0,48), из них лишь одной трети даны положи-
тельные характеристики, т. е. вся подгруппа общими усилиями вспо-
мнила 13 учеников и четырем-пяти из них дала позитивную оценку.

Ситуация на работе воспринимается как напряженная, из 6 кол-
лег 5 оцениваются негативно, только половине из них присвоены 
положительные характеристики.

Субъективные антиидеалы максимально приближены к нижне-
му полюсу шкалы (Lmin=3), что демонстрирует наличие негативно-
го прошлого опыта, нетерпимость, категоричность.

Скорее всего, эти педагоги недовольны настоящим положени-
ем дел, вероятно, они недолго продержатся в школе, так как ни кол-
лектив, ни дети их не устраивают. При этом и личное окружение 
также воспринимается этими педагогами как негативное, возмож-
но, настоящая жизненная ситуация в целом характеризуется ими 
как сложная.

Итак, подведем итоги вышесказанному.
В ходе анализа социально-ролевых отношений трех групп учи-

телей были определены пять типов социально-ролевых отношений: 
1) авторитетный и строгий учитель; 2) «благодушная и снисходи-
тельная жена и мать, бабушка и домохозяйка»; 3) неудовлетворен-
ный профессиональной деятельностью учитель; 4) лояльный, озабо-
ченный выстраиванием отношениями в педагогическом коллективе 
учитель; 5) увлеченный профессией учитель.

Во всех трех группах, характеризующихся разным местом про-
живания и разным уровнем социально-экономического развития, 
встречаются учителя, действующие по типу авторитетного и стро-
гого учителя. В Стерлитамаке данный тип учителя характеризует-
ся более позитивным восприятием действительности, более лояль-
ным отношением к людям, более высоким ощущением ценностной 
насыщенности, осмысленности жизни.

В Нижнем Сортыме и среди сельских учителей РБ выделена 
подгруппа так называемых «одиночек» – замкнутых, неконтактных, 
неудовлетворенных профессиональной деятельностью педагогов. 
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Возможно, это объясняется тем, что большинство таких учителей – 
приезжие, в села РБ попали по распределению, в поселок Нижний 
Сортым отправились за заработками, из-за замкнутого характера 
не смогли или не захотели установить теплых отношений с односель-
чанами и коллегами. В Стерлитамаке такой тип учителей также, ве-
роятно, присутствует, однако не был выделен в отдельный кластер.

В Мишкинском районе и в Нижнем Сортыме есть учителя, кото-
рые в основном заняты выстраиванием «правильных, комфортных, 
неконфликтных» взаимоотношений с коллегами и начальством. Уче-
ники не являются значимыми для данного типа педагогов, однако 
отношение к ним можно охарактеризовать как лояльное. В Стер-
литамаке подобные учителя не были выделены в отдельный клас-
тер, хотя, несомненно, также присутствуют, тем не менее, в городе 
больше школ, и учителя уверены, что всегда смогут уйти работать 
в другую школу, если ситуация на работе станет слишком напря-
женной. Поэтому, хотя коллеги и являются значимыми для боль-
шинства стерлитамакских учителей, это не мешает им ощущать 
собственную самоценность на фоне своих коллег.

В Нижнем Сортыме и Стерлитамаке выявлена группа молодых 
энергичных учителей с позитивным жизненным миром и высокой 
удовлетворенностью профессиональной деятельностью.

В Стерлитамаке выявлены молодые учителя с негативным вос-
приятием жизненной ситуации и низкой удовлетворенностью про-
фессиональной деятельностью.

В Стерлитамаке и в с. Мишкино выявлен тип учителя, рисующий 
систему отношений «благодушной и снисходительной жены и мате-
ри, бабушки и домохозяйки». Для этих учителей значимыми явля-
ются взаимоотношениями с родственниками, друзьями и соседями. 
Их жизненный мир наполнен личными проблемами и хлопотами, 
даже высокая частота представленности учеников в сознании стер-
литамакских учителей из данной подгруппы демонстрирует, скорее 
всего, не столько вовлеченность в профессиональную деятельность, 
сколько переживание скорого расставания со школой, новое, опы-
том и близостью ухода из школы навеянное осознание и осмысле-
ние ценностной категории «ребенок», «ученик», «учитель».

Выявленные результаты могут стать конкретной основой пси-
хологического обеспечения образовательной системы. В этой свя-
зи представляется необходимым создать психологическое обеспе-
чение в виде тренинговых программ, направленных на развитие 
личностного потенциала педагогов, коррекцию самооценки, по-
вышение коммуникабельности, на психологическое благополучие
учителей.
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Проблема ценностно-смысловой регуляции поведения является 
одной из приоритетных, в том числе в области изучения психо-

логических особенностей, обеспечивающих реализацию субъектом 
задач его профессиональной деятельности. С позиций современ-
ного субъектного, системно-генетического подхода к изучению 
психической активности человека [1, 8, 31], ценности выполняют 
двойную функцию и могут рассматриваться и как элементы раз-
личных когнитивных структур личности, и как элементы ее моти-
вационно-потребностной сферы. Ценности, будучи смысловыми 
образованиями, «связывают» когнитивную и мотивационную сфе-
ры и интегрируют их в единую смысловую сферу, придавая лич-
ности определенную целостность. В итоге именно ценности зада-
ют направление действиям и помыслам людей, служат эталонами 
для оценки и сравнения желаемого и действительного.

Не подлежит сомнению, что система ценностей и смыслов лич-
ности детерминирует активность человека как субъекта собствен-
ной жизни и определяет успешность и способы решения любой 
адаптационной задачи при его взаимодействии с миром, в том числе 
и в области профессиональной деятельности. «Жизнедеятельность 
профессионала в значительной степени обусловлена духовными со-
ставляющими его образа мира… К настоящему моменту накоплено 
достаточное количество данных, убедительно свидетельствующих 
о том, что ценности детерминируют профессиональное поведение, 
обеспечивая содержание и направленность деятельности и прида-
вая смысл профессиональным действиям…» [16, с. 185].

В жизни профессионала мотивационные структуры и лежа-
щие в их основе ценности личности отвечают за процессы выбора 
целей профессиональной деятельности, причем система ценност-
ных ориентаций личности как ее мотивационных целей, является 

Функциональная надежность 

и успешность профессиональной 

деятельности лиц опасных профессий: 
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ключевым, однако малоисследованным звеном в этом процессе [6]. 
При этом именно с особенностями психической, в том числе и цен-
ностно-смысловой, регуляции активности человека-исполнителя 
в процессе деятельности, связана его функциональная надежность, 
которая, собственно, и определяет на уровне субъекта надежность 
любой профессиональной деятельности в целом.

Проблема повышения функциональной надежности человека 
в различных системах профессиональной деятельности традици-
онно является одной из ключевых для психологии труда и инже-
нерной психологии [6]. Под функциональной надежностью субъ-
екта профессиональной деятельности при этом понимается особое 
свойство его функциональных систем обеспечивать динамическую 
устойчивость исполнителя в выполнении им профессиональной 
задачи в течение определенного времени и с заданным качест-
вом [там же]. Надежность любой профессиональной деятельности 
во многом определяется функциональной надежностью ее субъекта, 
т. е. способностью занятого в ней человека преодолевать развитие 
неблагоприятных с точки зрения выполнения им своих профес-
сиональных функций, психологических и психофизиологических 
состояний [6, 7, 30]. Проблема предупреждения их развития, явля-
ясь традиционной для психологических исследований профессио-
нальной деятельности, становится особенно социально значимой, 
когда речь идет о функциональной надежности человека – субъек-
та опасных профессий [7, 17, 22], так как в современных условиях 
особенности многих видов профессиональной деятельности опре-
деляются опасностью, особой экстремальностью условий и по-
вышенной трудностью профессиональных задач [7]. Эти профес-
сии характеризуются высокой субъективной и объективной ценой 
функциональных срывов исполнителей и повышенным уровнем 
персональной и социальной ответственности лиц опасных про-
фессий за результаты их действий. При этом профессиональная 
деятельность данного вида постоянно осуществляется в условиях, 
связанных с риском для жизни, физического и психического здо-
ровья человека как ее субъекта. Для таких профессионалов повсе-
дневной рабочей реальностью является переживание особых стрес-
совых ситуаций, связанных со специфическим, травматическим 
воздействием факторов объективной реальности на психику чело-
века. Эти ситуации в практике международных психологических, 
медико-биологических и физиологических исследований стресса 
принято квалифицировать как травматические стрессовые, а по-
рождаемое ими состояние – как психологический травматический
стресс [22].
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Выполняя свои профессиональные обязанности, субъекты опас-
ных профессий постоянно испытывают разрушительные для пси-
хики человека переживания. Это страх за собственную жизнь 
и здоровье, за жизни и здоровье других людей; ужас, связанный 
с осознанием своей смертности, реальной конечности собственного 
биологического существования; чувство беспомощности и неспо-
собности повлиять на ход событий. В посттравматическом же пери-
оде их существования у части профессионалов, переживших трав-
матический психологический стресс, развивается специфический 
комплекс когнитивных нарушений, патологически неравновесных 
психических и психофизиологических состояний, вызывающих сис-
темные проблемы социального функционирования.

Вместе с тем с позиций субъектного подхода понятие надеж-
ности профессиональной деятельности, в том числе и функцио-
нальной надежности ее исполнителя как одной из важнейших ее 
составляющих [6], должно быть обязательно соотнесено в анализе 
с таким понятием, как ее успешность. Понятие успешности профес-
сиональной деятельности отражает ее результативный аспект, со-
ответствие полученного продукта труда стандартам и оценочным 
нормативам. Вместе с тем оценка надежности деятельности должна 
оцениваться по показателям не просто ее ситуативной успешности 
при решении конкретных рабочих задач, но и учитывать параметры, 
отражающие потенциальную возможность субъекта деятельности 
получать заданные ее стандартами высокие результаты в течение 
всего периода его профессиональной активности, разворачиваю-
щейся на определенном этапе его жизненного пути. Как особо от-
мечалось В. А. Бодровым и В. Я. Орловым, «в проблеме надежности 
человека-оператора важным является изучение процессов обеспече-
ния его устойчивого функционирования на разных уровнях регуля-
ции жизни и деятельности в различных условиях среды и трудового 
процесса» [6, с. 34]. Не вызывает сомнений, что данное положение 
справедливо и для любого другого вида опасной и сложной профес-
сиональной деятельности.

Успешность же реализации конкретных профессиональных за-
дач исполнителем в системе трудовой деятельности достигается 
за счет мотивационно обусловленной относительно краткосрочной 
мобилизации его системного ресурсного потенциала, расходуемо-
го на поддержание высокого уровня работоспособности и результа-
тивности. При этом в сложных и опасных видах профессиональной 
деятельности, требования которой часто превышают возможнос-
ти исполнителя, стремление к достижению высокого уровня про-
фессиональной успешности может привести к перенапряжению 
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ресурсных систем организма и психики [4]. Следствием именно 
этого процесса и будет развитие у исполнителя неблагоприятных 
функциональных состояний, снижение его функциональной надеж-
ности и, соответственно, снижение надежности профессиональной 
деятельности в целом.

При этом высокая работоспособность и, соответственно, обе-
спечиваемая ею успешность реализации профессиональных задач, 
могут поддерживаться исполнителем в течение достаточно продол-
жительного времени, «маскируя» глубинный уровень системных из-
менений состояния человека. В этом случае можно с уверенностью 
предполагать, что будет нарушена оптимальность и качество функ-
ционирования субъекта в других сферах его жизнедеятельности, 
что, в свою очередь, по законам обратной связи, неизбежно будет 
негативно влиять и на возможность реализации им своей профес-
сиональной активности.

Целью данного исследования стало изучение психологических 
(ценностно-смысловых) детерминант посттравматической функ-
циональной надежности лиц опасных профессий (спасателей МЧС) 
в связи с их профессиональной успешностью. В ходе исследования 
были поставлены и реализованы следующие задачи:

 – оценить с привлечением экспертов успешность профессиональ-
ной деятельности спасателей из обследованной выборки;

 – проанализировать характер связи между успешностью профес-
сиональной деятельности обследованных спасателей, уровнем 
выраженности у них посттравматических стрессовых наруше-
ний и особенностями их ценностно-мотивационных структур.

Проведенный ранее профессиографический анализ позволил выявить 
основные факторы рабочей среды и особенности профессионала, спо-
собных оказывать детерминирующее влияние как на успешность 
реализации профессиональных задач, так и на функциональную 
надежность исполнителей. Кроме того, в профессиональной дея-
тельности спасателей, в рамках структуры профессиональных це-
лей, упорядоченных по степени значимости, феномены надежнос-
ти и успешности деятельности фактически разводятся правовыми 
нормами и стандартами. В частности, Ю. В. Бессоновой отмечается 
существование количественных (оценка успешности) и качествен-
ных (оценка функциональной надежности) нормативных крите-
риев результативности выполнения поисково-спасательных работ 
в инструкциях, регламентирующих деятельность спасателей [3, 34].

Было установлено, что деятельность спасателей протекает в экс-
тремальных условиях, характеризующихся переживанием ими не-
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определенности, недостатком времени, высокой ответственностью 
за принимаемые решения, опасностью для жизни, периодами пас-
сивности, быстро переходящими в фазы активной деятельности 
и др. Деятельность спасателей имеет свой специфический предмет 
и цели, она направлена на различные объекты, что определяет ши-
рокую вариативность профессиональных задач, а также разнообра-
зие и многоуровневость требований к профессионально важным 
качествам спасателей. В содержании инструкций, регламентиру-
ющих деятельность спасателей и служащих основанием для оцен-
ки ее успешности, в ходе анализа были выделены количественные 
и качественные нормативные критерии оценки результативности 
выполнения поисково-спасательных работ. Важной особенностью 
профессиональной деятельности спасателей является совместный 
характер их деятельности. Для достижения максимально положи-
тельного результата деятельности в этом случае необходима четкая 
и слаженная работа всей команды, организованная в соответствии 
с принципами взаимозаменяемости сотрудников. Возможность ор-
ганизации такого взаимосодействия на достижение общих про-
фессиональных целей во многом обеспечивается при этом согла-
сованностью систем ценностей, присущих каждому из участников 
совместной деятельности, определяющих их единство в понимании 
целей деятельности и возможность взаимодействовать друг с другом.

Посттравматические стрессовые нарушения 
функционирования и ценностно-мотивационные 
особенности спасателей с разной профессиональной 
успешностью

Изучение ценностно-мотивационных структур личности в их связи 
с выраженностью признаков посттравматических стрессовых нару-
шений у спасателей МЧС проводилось на I этапе исследования. Ре-
зультаты были отражены в ряде научных публикаций авторов проек-
та и неоднократно докладывались на научных конференциях [24, 28].

В исследовании участвовали профессиональные спасатели МЧС 
РФ, мужчины, 99 человек.

Методы исследования: 1. Методика Ш. Шварца (S. Schwartz) для 
изучения ценностей личности [2004]. 2. Шкала САПСАН для скри-
нинговой оценки посттравматических стрессовых нарушений у лиц 
опасных профессий [25, 29]. Методика была разработана для опе-
ративной оценки посттравматического адаптационного статуса во-
еннослужащих – участников боевых действий в ходе реализации 
совместной с Социологическим центром МО РФ научно-исследова-
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тельской программы и при финансовой поддержке РГНФ1. В дан-
ном исследовании использовался ее модифицированный с учетом 
специфики структуры травматического опыта спасателей вариант. 
3. Шкала для оценки выраженности психопатологической симпто-
матики SCL-90-R: Symptom Check List – 90 Revised Л. Дерогатиса [36].

В ходе анализа полученных данных были установлены значимые 
различия по уровню выраженности у спасателей признаков систем-
ных посттравматических стрессовых нарушений профессиональ-
ной этиологии, неблагоприятных с точки зрения оценки и прогноза 
функциональной надежности их профессиональной деятельности 
в посттравматическом периоде. При этом впервые в эмпирическом 
исследовании была подтверждена детерминирующая роль ценност-
но-мотивационных структур субъектно-личностного уровня психо-
логической регуляции поведения в успешности преодоления лица-
ми опасных профессий последствий психической травматизации.

Спасатели без выраженных посттравматических проблем, 
т. е. с более благоприятным прогнозом по функциональной надеж-
ности, отличались большей гармоничностью и сбалансированнос-
тью компонентов обоих уровней функционирования системы цен-
ностно-смысловой регуляции поведения: когнитивного уровня 
идеальных представлений о ценностях и уровня их мотивацион-
ного влияния на поведение субъекта в различных ситуациях су-
ществования. Полученные данные позволяют также утверждать, 
что отсутствие доминирования в системе идеальных представлений 
субъекта о ценностях структур, отражающих выраженную индиви-
дуалистическую направленность личности, способствует успеш-
ности преодоления посттравматических психологических проблем 
у лиц опасных профессий, что позволяет прогнозировать высокую 
функциональную надежность их профессиональной деятельности.

На II этапе основной задачей исследования стало изучение во-
проса, как связаны между собой успешность профессиональной дея-
тельности спасателей и их посттравматическая функциональная на-
дежность. Профессиографический анализ деятельности спасателей 
позволил предположить основными психологическими детерминан-
тами обеих переменных ценности и мотивационные цели личности.

Основной гипотезой исследования была гипотеза об отсутствии 
прямой связи между оцениваемой по внешним критериям успеш-
ностью деятельности профессионалов и их функциональной на-
дежностью. Функциональная надежность при этом рассматрива-
лась как качество, производное от состояния исполнителя, от его 
психологических и физиологических особенностей. Основанием 

1 Грант № 08-06-18002е.
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для выдвижения этой гипотезы послужили ранее полученные нами 
в исследовании уровня выраженности посттравматических стрес-
совых нарушений у военнослужащих данные о нечувствительности 
процедуры экспертной оценки к субъектно обусловленным призна-
кам снижения функциональной надежности лиц опасных профес-
сий [22, 25].

Процедура экспертной оценки проводилась после психодиагнос-
тического обследования на I этапе, успешность профессиональной 
деятельности спасателей – участников исследования (99 чел.) экс-
пертами оценивалась обобщенно. В качестве экспертов выступали 
командиры подразделений (2 чел.), хорошо знакомые с особеннос-
тями реализации обследуемыми профессиональных задач. Крите-
риями оценки выступали: результативность деятельности спаса-
телей и соответствие их профессионального статуса стандартам 
профессии, требованиям должностных инструкций. Процедура 
оценки соответствовала параметрам диагностического интервью, 
проводившегося специалистом-психологом. Оценки выставлялись 
по трехбалльной шкале.

В результате для каждого участника исследования была полу-
чена интегральная количественная оценка, отражающая мнение 
командира об успешности выполнения подчиненными своих про-
фессиональных обязанностей: 1 – низкий уровень успешности, 2 – 
удовлетворительный и 3 – высокий. Как низкий (оценка 1) уровень 
успешности был оценен только у 4 чел., у 64 спасателей эксперта-
ми отмечалась удовлетворительная успешность профессиональной 
деятельности (оценка 2) и у 31 – высокая.

При обработке данных использовался пакет статистических про-
грамм «Статистика». Достоверность различий оценивалась по непа-
раметрическому критерию Манна–Уитни. Конфирмативный фактор-
ный анализ проводился по методу главных компонент с вращением 
Varimax (при 95 % уровне значимости).

Результаты сравнительного анализа

В целях сравнительного анализа обследованные спасатели были 
разделены на группы «успешных» и «неуспешных» по медиане экс-
пертного показателя успешности профессиональной деятельности 
(med=2), результаты представлены в таблице 1.

По основным демографическим характеристикам группы спа-
сателей с разной успешностью профессиональной деятельности, 
оцененной экспертами, не различались. Не различались они и по вы-
раженности посттравматических нарушений, определенной по ин-
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дексу ПС методики САПСАН. Т. е. в оценках экспертов не учитыва-
лись выраженные различия по уровню посттравматических стрес-
совых нарушений, ранее установленные по данной выборке. Это 
подтверждает выдвинутую гипотезу об отсутствии прямой связи 
между экспертной оценкой успешности деятельности по внешним 
критериям и параметрами состояния исполнителя, отражающими 
уровень его функциональной надежности. Фактически, оценивая 
успешность профессионала, эксперты ориентируются на процедур-
ные и количественные показатели. Успешность же реализации дру-
гих целей деятельности, связанных с поддержанием собственной 
способности к ее выполнению, т. е. целей «обеспечения безопаснос-
ти» [3, 34, 38], не учитывается экспертами при формировании суж-
дения о профессиональной успешности того или иного спасателя.

Иными словами, оцененный при таком подходе как «успеш-
ный» профессионал за счет высокой мотивации способен в течение 
какого-то периода поддерживать высокий уровень работоспособ-
ности и высокое качество деятельности, но функциональная надеж-
ность исполнителя, и, следовательно, эффективность и надежность 
его деятельности в целом, будет низкой. В этом случае неизбежен 
перерасход системных ресурсов организма и психики, т. е. цена 
успешности в профессии будет недопустимо высокой. Такое поло-
жение обязательно скажется рано или поздно и на самочувствии 
профессионала, и на результатах труда, и в других областях соци-
ального функционирования субъекта, поскольку ведет к его выра-
женной дезадаптации.

Этот вывод подтверждается и результатами, полученными по ме-
тодике SCL-90-R, позволяющей оценить уровень общего психопа-
тологического неблагополучия личности, субъективно пережива-
емого как обеспокоенность своим состоянием.

Таблица 1
Демографический статус и уровень посттравматического 

неблагополучия у «успешных» и «неуспешных» спасателей

«Неуспешные» 68 чел. «Успешные» 31 чел.

M SD M SD

Возраст 34,91 7,46 36,23 6,55

Стаж службы 8,91 3,85 10,03 2,59

Семейное положение 0,71 0,61 0,74 0,51

Индекс ПС САПСАН 87,43 15,22 92,06 19,73
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Сравнительный анализ показал, что обеспокоенность собст-
венным состоянием как по клиническим шкалам методики, так 
и по интегральному Индексу общей тяжести состояния (GSI), го-
раздо более выражена у спасателей из группы «успешных». Это сви-
детельствует именно о высокой цене деятельности, о перерасходе 
системного ресурса и о напряженном состоянии систем уровня 
психической регуляции активности. Особенно значимыми явля-
лись при этом различия по таким шкалам, как соматизация, тре-
вожность и психотизм, а также на уровне статистически значимой 
тенденции, по шкале «межличностная сенситивность», что особен-
но важно для спасателей.

Что касается ценностей, как идеально представленных в созна-
нии спасателей, так и реализуемых ими в поведении, то значимые 
различия между группами успешных и неуспешных по оценкам экс-
пертов спасателей по показателям методики Шварца также прак-
тически отсутствуют.

Можно отметить только различия между группами по ценнос-
тям власти как мотивационным целям, реализуемым в поведении. 
У «неуспешных» поведение в разных социальных ситуациях, осно-
ванное на стремлении к власти, реализуется чаще, чем у «успеш-
ных». Вместе с тем результаты исследования ценностно-смысловой 
сферы спасателей позволяют говорить о прямой связи особеннос-
тей ценностной регуляции поведения и интенсивности проявления 
у спасателей признаков системных посттравматических нарушений, 
снижающих их функциональную надежность.

Результаты факторного анализа

В таблице 2 представлен фрагмент факторной матрицы результатов 
исследования. Обобщенный массив данных включал свыше 800 по-
казателей (99 спасателей, 85 переменных). В результате факториза-
ции по методу главных компонент с вращением Varimax было выде-
лено 9 значимых факторов, описывающих 89,5 % общей дисперсии.

Переменные, раскрывающие связь успешности профессиональ-
ной деятельности, уровня выраженности посттравматических на-
рушений, общей обеспокоенности своим состоянием и систем цен-
ностей-идеалов (И) и ценностей, реализуемых в поведении (П), 
сформировали первые четыре фактора обобщенной матрицы, опи-
сывающих в общей сложности 62,8 % общей дисперсии.

Анализируя полученные результаты, необходимо сразу же от-
метить, что показатели экспертной оценки успешности профессио-
нальной деятельности не вошли в состав ни одного из значимых 



292

факторов матрицы результатов данного исследования. Корреляци-
онный анализ по Спирмену также продемонстрировал отсутствие 
значимых корреляционных связей между успешностью деятельнос-
ти, параметрами состояния и ценностными структурами личности.

В целом полученная факторная структура позволяет говорить 
о ведущей роли в регуляции поведения человека в процессе реше-
ния им профессиональных задач сложной и опасной деятельности 
параметров оценки оптимальности состояния, отражающих уро-
вень функциональной надежности исполнителя. Аналогичная за-
висимость была установлена нами и в лонгитюдных исследованиях 
особенностей посттравматической стрессовой адаптации ветеранов 
боевых действий, выполненных нами ранее при поддержке РГНФ1. 
Особенности его организации и методического обеспечения на раз-
ных этапах были подробно описаны в серии предшествующих пуб-
ликаций [17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 26, 27, 10].

Структуру биполярного первого фактора («Обеспокоенность 
состоянием», 21,2 % о. д.) в основном составили, с высокими поло-
жительными факторными весами, показатели клинических шкал 
и индекса GSI методики SCL, характеризующие уровень тревож-
ности и обеспокоенности собственным состоянием у обследован-
ных. Также с положительным весом в этот фактор вошел и показа-
тель ПС САПСАН, отражающий выраженность посттравматических 
стрессовых нарушений у спасателей. Отрицательный полюс данно-
го фактора при этом определили показатели реализуемости в по-
ведении такой мотивационной цели, как «Власть». Как уже гово-
рилось ранее, сравнительный анализ также продемонстрировал 
выраженность активности по данной мотивационной цели у спа-
сателей с менее высокой успешностью деятельности, но и с более 
высокими показателями благополучия в оценке собственного со-
стояния (см. таблицы 2 и 3).

Переменные, вошедшие в состав второго и третьего факторов, 
характеризуют ценностно-мотивационные детерминанты психи-
ческой регуляции активности спасателей в процессе профессио-
нальной деятельности. При этом анализ структуры второго факто-
ра позволяет говорить о том, что особую значимость реализуемые 
в поведении ценности приобретают, когда речь идет об обеспечении 
оптимальности состояния и, следовательно, высокой функциональ-
ной надежности лиц опасных профессий.

Во втором факторе, определенном как «Общественная на-
правленность поведения» и также биполярном, с положительны-
ми весами объединены такие реализуемые в поведении ценности, 

1 Гранты № № 00-06-00218a, 04-06-00144а и 07-06-18015е.
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как универсализм, самостоятельность, безопасность и доброта. Ядро 
фактора при этом составляют ценности универсализма. По Шварцу, 
все эти мотивационные цели, особенно определяемые ценностями 
универсализма – выраженной общественной направленности. Они 
обеспечивают такую активность субъекта, которая способна удо-
влетворить как его собственные потребности, так и потребности 
социальной структуры, к которой он принадлежит, включая органи-
зацию действий в интересах общества и природы в целом. Как бы-
ло показано нами ранее, именно такая структура мотивационных 
целей, реализуемых в поведении, оказалась наиболее выраженной 
у спасателей, успешно преодолевающих последствия переживания 
травматического психологического стресса, т. е. с прогнозируемой 
высокой функциональной надежностью [28].

Структура второго фактора подтверждает этот вывод, посколь-
ку его отрицательным полюсом являются именно переменные, от-
ражающие, по методиками САПСАН и SCL-90-R, низкий уровень 
стабильности состояния спасателей, обеспечивающей их функ-
циональную надежность. При этом оба этих показателя: и обсес-
сивность (склонность к навязчивостям) по SCL-90-R, и индекс ПС 
САПСАН – тесно связаны между собой. Оба они могут быть интер-
претированы как характеристики выраженности именно посттрав-
матических дезадаптационных проблем, снижающих функциональ-
ную надежность лиц опасных профессий. Основным признаком 
наличия этих проблем, характерным для серьезных нарушений 
посттравматической стрессовой адаптации при ПТСР (посттрав-
матическом стрессовом расстройстве), является именно факт на-
вязчивых вторжений в сознание человека тяжелых воспоминаний 
о пережитом опыте. Иными словами, факторный анализ подтвер-
дил установленный на I этапе исследования факт наличия детерми-
нирующего влияния посттравматических стрессовых нарушений 
на функциональную надежность субъектов опасных видов профес-
сиональной деятельности.

Базисом реализации субъектом ценностей как мотивационных 
целей, организующих его поведение, служит система ценностей-
идеалов, представленных в его сознании как один из компонентов 
структуры его психологического (ментального) пространства [8, 9, 
14, 15] и принимающих участие в регуляции любых форм жизнен-
ной активности человека на уровне формирования его осознанных 
представлений о ее целях и смыслах. Структура третьего фактора 
результатов проведенного исследования служит подтверждением 
этого положения. В этом монополярном факторе с положительны-
ми весами оказались объединены переменные, характеризующие 
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именно структуру идеальных представлений о ценностях у спаса-
телей, т. е. один из компонентов их самосознания, Я-концепции. 
Особенно важно отметить, что ядро этого фактора составили пред-
ставления о безусловной важности для спасателей ценностей без-
опасности и доброты.

Выше уже отмечалось, что именно эти ценности, реализуемые 
в поведении в сочетании с универсальными мотивационными це-
лями, обеспечивают успешность преодоления спасателями негатив-
ных последствий переживания травматического психологического 
стресса профессиональной этиологии. При этом, как было показано 
ранее [28], только такое гармоничное сочетание в структуре лич-
ности идеальных представлений о ценностях и их реализуемости 
в поведении обеспечивает наиболее эффективное выполнение спаса-
телями своих профессиональных обязанностей, позволяя при этом 
стабильно поддерживать свое состояние на оптимальном уровне.

Столь же гармоничным в структуре третьего фактора являет-
ся и сочетание таких ценностей-идеалов и мотивационных целей, 
как традиции и конформность. Обе категории каждой из этих цен-
ностей оказались объединены в структуре этого фактора. Вместе 
с тем каждая из них, по Шварцу, в основе своего формирования име-
ет задачу удовлетворения общественных потребностей субъекта, 
обеспечивающих не только его личные нужды, но и потребности 
в поддержании стабильности существования социальных структур 
разного уровня [2].

Что касается ценностей индивидуалистической направленности, 
в основе которых – стремление к удовлетворению в первую очередь 
своих собственных, индивидуальных, биологических и социаль-
ных потребностей, часто вопреки интересам общества, то в фактор 
мотивационной регуляции профессионального поведения (фак-
тор 2) они вообще не вошли. Этот факт может быть интерпретиро-
ван как подтверждение нежелательности таких мотивационных 
оснований для организации надежной и эффективной профессио-
нальной деятельности спасателей. Он подтверждает и достоверность 
выводов, сделанных на основании профессиографического анализа 
данного вида деятельности лиц опасных профессий, а именно по-
ложение о совместном, коллективном характере труда спасателей 
как обязательном условии успешной реализации ими своих про-
фессиональных задач.

В структуре же третьего фактора («Ценности как идеалы») 
из этой категории ценностных детерминант поведения оказались 
представлены ценности достижения, стимуляции и власти. Ценно-
сти достижения лежат в основе реализации стремления человека 
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к успеху и общественному признанию за счет его личных возможнос-
тей, его собственных знаний и умений. Они реализуются на уровне 
его активности в конкретных социальных ситуациях – в профессии, 
в семье и пр. Ценности же власти также определяют мотивацион-
ную направленность субъекта на личный успех, но в более широ-
ких социальных масштабах, масштабах государства и общества 
в целом. Причем реализация властных устремлений в поведении 
связана с присутствием в структуре личности субъекта таких ка-
честв, как склонность к доминированию, манипуляции и подчине-
нию своим интересам других людей. Нежелательность присутствия 
этих ценностей в структуре Я-концепции спасателей при этом под-
тверждается и результатами сравнительного анализа, и их позицией 
среди компонентов первого фактора матрицы переменных данно-
го исследования, проанализированной выше. Идеальные же пред-
ставления о власти как ценности в иерархии компонентов третьего 
фактора занимают одно из последних мест, уступая по значимости 
и ценностям общественной направленности, и привлекательности 
для профессионалов ценностей достижения. Этот вывод подтверж-
дают и результаты других исследований. Так, например, было пока-
зано, что успешность профессиональной деятельности спасателей 
связана, прежде всего, с развитием профессиональной мотиваци-
онной направленности на личную безопасность и на повышение 
уровня собственного профессионализма [3, 28].

Наконец, в третьем факторе на одной из центральных позиций 
оказались ценности стимуляции как идеальные представления, 
а реализуемость этих ценностей в поведении вообще сформиро-
вала самостоятельный четвертый фактор без связи с какими-либо 
другими переменными. Смысл такого конструкта в общей структу-
ре ценностей спасателей раскрывается, если учесть, что такая сис-
тема ценностей определяет стремление человека к поиску новиз-
ны и необычных впечатлений от жизни, часто связанных с риском 
и опасностью. Без такого компонента в структуре личности спаса-
тели вряд ли были бы способны эффективно и надежно действовать 
в сложных, опасных и динамичных условиях своей профессиональ-
ной деятельности.

В целом, результаты проведенного в парадигме субъектного под-
хода исследования ценностно-смысловых детерминант функцио-
нальной надежности субъекта в опасных видах профессиональной 
деятельности, позволяет сформулировать следующие теоретичес-
кие положения и выводы.

1. Особую социальную значимость проблема обеспечения функ-
циональной надежности имеет для лиц опасных профессий. 
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Одним из основных факторов снижения функциональной на-
дежности субъектов опасных видов деятельности является 
травматический психологический стресс профессиональной 
этиологии, а также связанные с переживанием его последствий 
системные нарушения посттравматического адаптационного 
процесса.

Надежность любой профессиональной деятельности во мно-
гом определяется функциональной надежностью ее субъекта, 
т. е. способностью занятого в ней человека преодолевать раз-
витие неблагоприятных, с точки зрения выполнения им своих 
профессиональных функций, состояний.

Установлено наличие значимых различий по уровню вы-
раженности у спасателей признаков системных посттравмати-
ческих стрессовых нарушений профессиональной этиологии, 
неблагоприятных с точки зрения оценки и прогноза их функ-
циональной надежности в посттравматическом периоде. Ме-
тодом факторного анализа подтвержден факт наличия свя-
зи между посттравматическими стрессовыми нарушениями 
и функциональной надежностью спасателей как субъектов 
опасных видов профессиональной деятельности.

2. В исследовании результатами сравнительного и факторного 
анализа была подтверждена связь ценностно-мотивационных 
структур субъектно-личностного уровня психологической ре-
гуляции поведения и успешности преодоления лицами опасных 
профессий последствий психической травматизации. В систем-
ной иерархии психологических механизмов, обеспечивающих 
высокий уровень посттравматической функциональной надеж-
ности спасателей как лиц опасных профессий, ценностно-смыс-
ловые детерминанты регуляции профессиональной активности 
играют ведущую роль, что доказывают и результаты данного 
исследования.

3. Продемонстрирована особая значимость реализуемых в поведе-
нии ценностей в преодолении последствий психической трав-
матизации и поддержании оптимальности состояния лиц опас-
ных профессий и, следовательно, их высокой функциональной 
надежности.

Показано, что наиболее важную, системообразующую роль 
в общей системе ценностно-мотивационного обеспечения функ-
циональной надежности спасателей играют ценности безопас-
ности и доброты, согласованно функционирующие и на уровне 
идеальных представлений, и на уровне формирования мотива-
ционных целей активности. Именно эти ценности, реализуемые 
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в профессиональном поведении в сочетании с универсальными 
мотивационными целями, обеспечивают успешность преодоле-
ния спасателями негативных последствий переживания трав-
матического психологического стресса.

Показано, что ценностно-мотивационные структуры, опре-
деляющие индивидуалистическую позицию субъекта опасной 
профессиональной деятельности, не принимают заметного 
участия в регуляции посттравматических стрессовых состояний 
у спасателей. Некоторые из них (ценности власти) при этом ока-
зались связаны с негативной динамикой посттравматического 
адаптационного процесса и снижением функциональной надеж-
ности в данном виде деятельности. Вместе с тем ценности без-
опасности, достижения и ценности стимуляции, отражающие 
стремление к новым впечатлениям, являются важными и актив-
ными компонентами психологической системы ценностно-смыс-
ловой регуляции профессионального поведения спасателей.

Подтверждено, что отсутствие доминирования в системе 
идеальных представлений субъекта о ценностях структур, отра-
жающих выраженную индивидуалистическую направленность 
личности, способствует успешности преодоления посттравма-
тических проблем у лиц опасных профессий и оптимизации 
их состояния, что позволяет прогнозировать их более высокую 
функциональную надежность.

4. Доказано, что гармоничность и сбалансированность компо-
нентов обоих уровней функционирования системы ценностно-
смысловой регуляции поведения: когнитивного уровня идеаль-
ных представлений о ценностях и уровня их мотивационного 
влияния на поведение субъекта – обеспечивает успешное пре-
одоление спасателями нарушений посттравматического адап-
тационного процесса и нормализацию их состояния.

5. В исследовании подтверждена выдвинутая гипотеза об отсутст-
вии прямой связи между экспертной оценкой успешности дея-
тельности лиц опасных профессий по внешним критериям ее 
результативности и соответствия стандартам и нормативам 
и их состоянием, являющимся характеристикой функциональ-
ной надежности исполнителей.

Показано, что у более «успешных» по оценкам экспертов 
спасателей отмечается более высокий уровень обеспокоенности 
собственным состоянием, что свидетельствует о высокой цене 
профессиональных достижений, напряженном состоянии сис-
тем психической регуляции активности и о сниженном уровне 
функциональной надежности.
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Спасатели, оцененные экспертами как менее «успеш-
ные», значительно меньше обеспокоены своим состоянием, 
но при этом в структуре мотивационных целей их профессио-
нальной деятельности доминируют ценности власти, что позво-
ляет сомневаться в их активном, т. е. с полной отдачей, участии 
в решении специфических для деятельности этого типа профес-
сиональных задач.

6. С участием спасателей доказано, что в процессе решения про-
фессиональных задач сложной и опасной деятельности ведущую 
роль играют результаты субъективной оценки особенностей его 
собственного состояния, отражающие потенциальные возмож-
ности исполнителя по поддержанию его функциональной на-
дежности. Этот научный факт подтвердил выводы, сделанные 
ранее по результатам проведенного нами цикла исследований 
особенностей посттравматической стрессовой адаптации вете-
ранов боевых действий.
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Прошло уже более 30 лет с тех пор, как была опубликована ста-
тья А. Н. Леонтьева «Психология образа» [11], в которой автор 

ввел понятие «образ мира». Это понятие имеет очень большой опи-
сательный потенциал для всех направлений психологии [2, 10, 14, 
20, 21 и др.]. Для описания феноменологии образа мира А. Н. Леон-
тьев предложил двухслойную модель образа мира, представляемую 
двумя концентрическими окружностями: ядерный и периферичес-
кий слои. Однако более удобной для экспериментального исследо-
вания образа мира профессионала оказалась трехслойная модель 
(см. рисунок 1) образа мира [3], на основе которой был выполнен 
уже большой ряд работ по описанию образа мира профессионала 
[4, 5, 8, 16, 19, 23 и др.].

Перцептивный мир является наиболее подвижным и изменчи-
вым слоем образа мира. Образы актуального восприятия являются 
составляющими перцептивного мира. Перцептивный мир модален, 
но он является одновременно и представлением (отношение, пред-
видение и достраивание образа предмета на основе прогностичес-
кой функции образа мира в целом), регулируемым более глубоки-
ми слоями [16, 21]. Перцептивный мир осознается как множество 
упорядоченных в пространстве и времени движущихся объектов 
(в том числе и свое тело) и отношение к ним. Возможно, что собст-
венное тело задает одну из ведущих систем пространственно-вре-
менных координат.

Семантический слой является переходным между поверхност-
ными и ядерными структурами. Семантический мир не амодален, 
но, в отличие от перцептивного мира, целостен. На уровне семан-
тического слоя Е. Ю. Артемьева [1, 2] выделяет собственно смыслы 

1 Работа выполнена при поддержке РГНФ, грант № 12-06-00463а: Невроз 
отложенной жизни: специфика образ мира и образа жизни.

Профессиональная специфика образа 

мира: влияние опыта деятельности 

на восприятие реальности
1

В. П. Серкин
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как отношения субъекта к объектам перцептивного мира. Эта це-
лостность определяется уже осмысленностью, означенностью се-
мантического мира.

Глубинный слой (ядерный) амодален. Его структуры образуют-
ся в процессе «переработки» семантического слоя, однако для рас-
суждения о «языке» этого слоя образа мира и о его структуре дан-
ных пока недостаточно. Составляющими ядерного слоя являются 
личностные смыслы. В трехслойной модели ядерный слой характе-
ризуется авторами как целемотивационный комплекс, в который 
включается не только мотивация, но наиболее обобщенные прин-
ципы, критерии отношения, ценности.

Развивая трехслойную модель образа мира [3], можно пред-
положить, что перцептивный мир имеет области перцепции и ап-
перцепции (зоны ясного сознания по Г. Лейбницу), аналогичные 
вундтовским зонам. Термин «области апперцепции», а не «зоны 
апперцепции» выбран нами не случайно. В этом термине подчер-
кивается и преемственность идей Лейбница и Вундта, и различие 
в содержательном наполнении термина.

В отличие от В. Вундта [6], сегодня можно указать не на ассоци-
ативные и произвольные, а на мотивационные, целевые и антици-
пирующие детерминанты выделения областей апперцепции [16]. 
Кроме того, учитывая доказанное С. Д. Смирновым [20] положение 
о том, что восприятие является субъективной деятельностью, мож-
но сказать, что выделение областей апперцепции детерминировано 
не только актуальной стимуляцией, но и всем предыдущим опытом 

Рис. 1. Трехслойная модель образа мира
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субъекта, направляется целями действий практической деятельнос-
ти и, конечно, детерминантами собственно познавательной деятель-
ности. Области апперцепции вовсе не являются сплошными, как это 
было у Вундта. Например, в экспериментах У. Найссера [13] четко 
показано, что при восприятии двух наложенных видеоизображений 
испытуемые легко выделяют по заданию любое из них, что, на наш 
взгляд, обусловлено антиципирующим влиянием выдвигаемых 
предметных гипотез и предыдущих результатов деятельности вос-
приятия. Естественно, что в практической деятельности антиципи-
рующее влияние только усиливается, что обеспечивает избиратель-
ность выделения в «сплошной» стимуляции областей апперцепции.

При освоении профессиональной деятельности дифференциров-
ка предметной для реализуемой деятельности области перцептив-
ного мира развивается, выделяются ранее не выделяемые или не-
осознаваемые признаки, отношения, появляется новое понимание. 
В процессе профессиональной деятельности развиваются устой-
чивые структуры более тонкого и четкого дифференцирования 
предметной области деятельности (шофер «слышит» различные 
режимы работы двигателя, отделочник «начинает видеть» различ-
ные нарушения стыковки обоев и т. д.). Это явление Ю. К. Стрелков 
[21] называет «появлением нового объекта» в перцептивном мире. 
Для объяснения этих фактов нами использованы разработанное 
П. Я. Гальпериным [7] понятие о развитии в процессе деятельности 
(и действия) ее ориентировочной основы и используемое А. Р. Лури-
ей [12] понятие о функциональных органах. Формирование ориен-
тировочной основы действий и функциональных органов как систем 
перцептивных действий является одним их механизмов актуаль-
ного генеза образа мира в деятельности. Назовем такую структуру, 
формирующуюся при реализации любой деятельности, функцио-
нальной деятельностной подсистемой образа мира (см. рисунок 2). 
Аналогичную структуру, формирующуюся в профессиональной 
деятельности, назовем функциональной профессиональной под-
системой образа мира. Психологическим механизмом изменений 
перцептивного мира, а за ними более глубоких слоев образа мира, 
является именно динамика актуализации областей апперцепции, 
содержание которых, в свою очередь, определяется мотивом (пред-
метом) деятельности человека.

Для эмпирического исследования изменений перцептивного 
и других слоев образа мира испытуемым (50 чел., работающие сту-
денты старших курсов отделений и факультетов психологии СВГУ, 
МГУ, НИУ ВШЭ) предлагался бланк, в котором им предлагалось в сво-
бодной форме описать, что нового в период освоения какой-либо 
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деятельности они стали замечать, понимать, чувствовать, освоили, 
придумали, стали практиковать и т. д.

После заполнения бланка испытуемым коротко объяснялась 
суть классификации профессий по предмету труда. Испытуемые 
на основе своего опыта деятельности относили указанную ими дея-
тельность к той или иной предметной области. Многие испытуемые 
отнеслись к заданию творчески, описали не только опыт, приобре-
тенный при освоении нового вида деятельности, но и опыт, при-
обретенный при построении новых отношений с окружающими 
(не только с людьми, но и с животными).

Результаты показывают, что, независимо от состояния органов 
чувств1, дифференцировка предметной для реализуемой деятель-
ности области перцептивного мира развивается, выделяются новые, 
ранее не выделяемые или неосознаваемые признаки, отношения, 
появляется новое понимание. Эти результаты аналогичны резуль-
татам В. Д. Шадрикова [22], полученным при исследовании про-
цессов развития способностей и профессионально важных качеств. 
Эти же результаты аналогичны полученным нами и описанным 
экспериментальным результатам по описанию функционального 
генеза значений [16], но здесь речь идет не о развитии отдельного 

1 И даже часто вопреки ухудшению их состояния. – В. С.

Рис. 2. Функциональная деятельностная подсистема образа мира
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значения, а о развитии целой системы значений, связанных с пред-
метной областью реализуемой деятельности.

Следует подчеркнуть, что до ответов на специально заданные 
вопросы о новом опыте многие испытуемые не осознавали изме-
нений своего восприятия и, как и большинство профессионалов, 
не могли ответить на вопросы о том, как такие изменения про-
изошли. Это происходит потому, что реальные функциональные 
деятельностные подсистемы формируются не только как системы 
перцептивных действий, но и одновременно как системы операцио-
нальных, эмоциональных и сценарных отношений, являясь в таком 
виде и полноценными (с проявлением целостных системных качеств) 
подсистемами образа мира. В. В. Петухов [14] считает, что едини-
цей изучения представления мира «должно быть определенное 
единство, с одной стороны, ядерных структур (т. е. самого этого 
представления) и, с другой – структур поверхностных (т. е. любого 
знания о мире), в которых оно проявляется и психологически за-
крепляется» (с. 18). В этом смысле функциональные деятельностные 
подсистемы «несут в себе» это единство, определяясь, с одной сто-
роны, мотивацией, с другой – практической деятельностью (взаимо-
действием).

Интересен тот факт, что многие испытуемые относили свой труд 
сразу к двум типам профессий по предмету труда, причем второй 
тип преимущественно относился к работе с художественным обра-
зом (например, приготовление еды, стрижка, работа садовником 
и т. д.), тем самым демонстрируя не только отнесенность своей дея-
тельности к определенной предметной области, но и личное смыс-
ловое наполнение этой отнесенности. Именно поэтому наиболее 
часто вне прямой предметной области деятельности указывались 
области «Ч–Ч» (человек–человек) и «Ч–Х» (человек–художественный
образ).

Продолжая анализ полученных результатов, следует обратить 
внимание на тот факт, что почти все испытуемые, описывая опыт 
новой деятельности, указали не только на перцептивные призна-
ки, но и на формирование нового отношения, понимания, характе-
ристики целостных ситуаций, групп людей и т. д. С одной стороны, 
эти результаты подтверждают высказанное при описании трех-
слойной модели образа мира предположение о семантической на-
полненности перцептивного мира (влияние семантического слоя), 
с другой– что механизм формирования функциональных деятель-
ностных подсистем образа мира является и одним из механизмов 
формирования и изменения семантического слоя образа мира. Это 
объясняет и подтверждает описанные нами ранее эксперименталь-
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но подтвержденные факты существования профессиональной спе-
цифики семантических описаний [1, 2, 17 и др.]. В указанных экс-
периментальных работах испытуемые описывали или оценивали 
различные стимулы, а специфика описаний или оценок выделя-
лась при их обработке. В вышеописанном исследовании, напротив, 
испытуемые непосредственно указывали на специфику опыта дея-
тельности: совпадение выводов является еще одним свидетельством 
в пользу предлагаемого механизма формирования деятельностных 
функциональных подсистем образа мира.

Для дальнейших рассуждений важно то, что устойчивые дея-
тельностные функциональные подсистемы образа мира формиру-
ются не только в профессиональной, но и во всякой практической 
деятельности.

Что же происходит дальше, когда специфические (в том числе 
профессиональные) функциональные деятельностные подструкту-
ры образа мира уже сформированы?

По различным направлениям анализа феноменологии образа 
мира разработаны его достаточно четкие определения [16, 20 и др.] 
В данной работе используется одно из ранее введенных при опи-
сании порождающих функций образа мира определений: образ 
мира – индивидуальная прогностическая модель реальности [16]. 
Кроме того, вводится новое простое определение: образ мира – ин-
тегральный образ всех образов. Оба определения используются 
для анализа не генетического (как формируется?), а функциональ-
ного (как действует уже сформированный?) аспекта исследования 
и описания образа мира.

Авторская общепсихологическая концепция восприятия обрат-
на классической последовательности: стимул – ощущения – образ. 
Напротив, на основе анализа порождающих функций образа мира 
[16, 17] автор утверждает, что в функциональном плане: 1) образ 
мира предшествует процессу восприятия; 2) восприятие (образ) 
является процессом не построения, а лишь уточнения образа (про-
гностической модели реальности). Другими словами, образ мира 
(и предмета) не строится в процессе восприятия, а лишь корректи-
руется. Следовательно, в функциональном плане образ любого вос-
принимаемого субъектом стимула предопределен изначально его 
(субъекта) индивидуальным образом мира и корректируется в про-
цессе деятельности восприятия или другой деятельности.

Именно такой процесс восприятия является результатом по-
рождающих функций образа мира, обеспечивающих опережающий 
(антиципирующий) характер психической деятельности. Ни одно 
животное, и уж тем более человек, не может строить свои действия 
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(деятельность) на основе только отражения реальности. Действие 
всегда происходит с «опережением реальности», т. е. не на основе 
отражения, а на основе антиципации (в данном случае – на основе 
представления о развитии образа), и именно этот процесс обеспе-
чивается восприятием. Например, волк при погоне никогда не бе-
жит в ту точку, где в данный момент находится олень – он бежит 
(сейчас) туда, где «предполагает» (прогностическая модель реаль-
ности) точку пересечения траекторий движения. Восприятие лишь 
помогает ему корректировать намеченное с помощью своеобразно-
го «волчьего образа мира» действие.

Возвращаясь к проблемам специфичности профессиональной 
перцепции, мы можем утверждать, что уже сформированные дея-
тельностные функциональные подструктуры образа мира также яв-
ляются прогностичными и определяющими восприятие всех пред-
метов в широком смысле слова (не только профессиональных). Этот 
факт доказан при выявлении векторной структуры описания вос-
приятия разнотипными профессионалами как профессионально 
значимых, так и профессионально нейтральных стимулов [2, 16, 19]. 
Причем опыт профессиональной деятельности приводит иногда 
к парадоксальным с обыденной точки зрения выводам. Так, даже 
выпускник геологического факультета может заявлять, что глав-
ными качествами геолога-полевика являются профессиональная 
компетентность и определенный уровень физического и психи-
ческого здоровья. Но все опытные геологи-полевики утверждают, 
что главным качеством геолога является умение находить общий 
язык с окружающими и сотрудничать с ними в полевых услови-
ях. Всему другому, утверждают опытные специалисты, можно на-
учить, а без этого никакой самый здоровый и компетентный чело-
век не сможет стать геологом [23].

Изменения (специализация, выделение апперцептивной облас-
ти) семантического слоя образа мира исследованы в работах на-
ших сотрудников [15, 19]. Результаты их исследований показывают, 
что с увеличением стажа профессиональной деятельности семан-
тические описания (оценки) как профессионально значимых, так 
и профессионально нейтральных стимулов в группах профессио-
налов становятся все более сплоченными и однородными (больше 
семантических универсалий групповых оценок, увеличение веса 
универсалий, увеличение количества функциональных для дея-
тельности описаний стимулов).

Следует отметить, что с увеличением стажа профессиональ-
ной деятельности профессиональная специфичность образа ми-
ра и образа жизни рефлексируется (в среднем по группе) все ху-
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же. Чем проще когнитивно человек, тем все больше ему кажется, 
что «так было всегда», «все так видят и понимают». Каждый из нас 
неоднократно сталкивался с раздражением чиновников, продавцов 
и других специалистов, искренне считающих, «как это возможно 
не понимать», как заполнить форму заявки, не разбираться в мар-
ках пылесосов и пр. Низкий уровень рефлексивности приводит к па-
радоксальным ситуациям, когда, например, чиновник искренне 
возмущается бездушием и агрессивностью продавца, а последний – 
чиновника, притом что ведут они себя на рабочем месте одинаково
нерефлексивно.

Неисследованной остается профессиональная специфика ядер-
ного слоя образа мира. Именно в ядерном слое образа мира проис-
ходят изменения мотивации, ценностей и смыслов, непосредствен-
но влияющие на развитие личности профессионала. Ранее в наших 
исследованиях было экспериментально показано, что ядерный слой 
образа мира формируется до начала профессиональной специали-
зации и практически не изменяется, даже несмотря на существен-
ные изменения семантического и перцептивного слоев образа мира 
[16, 17]. Однако вопрос остается открытым: 1) в работах наших со-
трудников [4, 5, 8, 15, 19, 23] показано, что существует ряд профессий 
(например, геологи), где при обследовании групп профессионалов 
четко прослеживается специфика смысложизненных и ценностных 
ориентаций; и существует ряд специальностей (бухгалтеры, воен-
нослужащие, учителя, преподаватели и др.), где никакой специфи-
ки пока не выявлено; 2) в другом ряде работ [9, 18 и др.] показано, 
что мотивационные, смысловые и ценностные структуры могут быть 
достаточно быстро изменены при переживании экстремальных ситу-
аций (и в профессиональной деятельности, и просто в чрезвычайных 
ситуациях), и такие изменения являются очень долговременными, 
не всегда поддающимися изменениям даже при специальной коррек-
ционной работе. Несмотря на кажущуюся очевидность разделения 
групп профессионалов (например, по параметру экстремальности 
профессий), повременим с выводами до получения более полного 
эмпирического материала.
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Под понятием спортсмен-профессионал понимается спортсмен 
высокой спортивной квалификации (мастер спорта или мас-

тер спорта международного класса), входящий в сборные команды 
страны, заключивший контракт с Федеральным Центром подготов-
ки спортсменов (ФЦПС), выступающий на соревнованиях высокого 
ранга (Чемпионаты и Кубки России, Европы, Мира, Олимпийские 
Игры), получающий соответствующие премиальные за успешное 
выступление в соревнованиях.

За основу описание личности спортсмена-профессионала на-
ми взята концепция комплексного подхода к пониманию челове-
ка Б. Г. Ананьева [1]. Он отмечал, что полный набор характеристик 
человека – необходимое условие понимания его индивидуальности. 
Ананьев выделил три уровня в изучении индивидуальности: инди-
видные свойства, свойства субъекта деятельности, характеристики 
личности (эмоционально-мотивационная сфера которой представ-
лена измерениями эмоционального стресса и тревожности – фруст-
рированности, черты личности, уровня притязаний, особенности 
мотивации).

Эмпирическую базу исследования составили результаты диа-
гностики пловцов высокой спортивной квалификации 17–20 лет 
(оптимальном возрасте для достижения высокого спортивного 
результата), в условиях учебно-тренировочных сборов в г. Со-
чи с учетом квалификационной и гендерной дифференциации. 
В экспериментах приняло участие 70 чел.: 35 мужчин (17 масте-
ров спорта и мастеров спорта международного класса – «масте-
ра» (профессионалы); 18 – перворазрядников и кандидатов в мас-
тера спорта – «немастера» (непрофессионалы) и 35 женщин (18 
«мастеров» (профессионалы) и 17 «немастеров» (непрофессио-
налы).

Психология личности

спортсмена-профессионала

И. А. Юров
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Типы и направленность реакции фрустрации исследовались с по-
мощью теста С. Розенцвейга, черты личности – теста PF Кеттелла, 
мотивация – модифицированного теста Б. Кретти, уровень притя-
заний – собственной методики. Анализ межгрупповых данных был 
проведен с помощью критерия Стьюдента.

Особенности фрустрации спортсменов-пловцов

Полученные нами данные показали, что между мастерами-про-
фессионалами и немастерами-непрофессионалами, мужчинами 
и женщинами установлены различия по типу и направленности 
фрустрации пловцов. Мужчины-профессионалы реже подчерки-
вают наличие препятствий, более акцентированы на разрешение 
ситуации (различия статистически достоверны на 5 % уровне зна-
чимости), чаще пытаются защитить себя по сравнению с мужчина-
ми-непрофессионалами.

По направленности реакций у мужчин-профессионалов боль-
ше внешнеобвинительных и самообвинительных, гораздо меньше 
безобвинительных реакций (различия статистически достоверны 
на 5 % уровне значимости) по сравнению с мужчинами-непрофес-
сионалами.

Женщины-профессионалы по сравнению с женщинами-непро-
фессионалами реже подчеркивают наличие препятствий, более ак-
центированы на разрешение ситуации (различия статистически до-
стоверны на 5 % уровне значимости), чаще пытаются защитить себя.

По направленности реакций у женщин-профессионалов боль-
ше самообвинительных, меньше безобвинительных реакций (раз-
личия статистически достоверны на 5 % и 1 % уровнях значимости), 
больше внешнеобвинительных реакций по сравнению с женщина-
ми-непрофессионалами.

Мужчины и женщины почти одинаково подчеркивают наличие 
препятствий, женщины немного более пытаются защитить себя, 
но мужчины более акцентированы на выход и разрешение ситуа-
ции, однако все различия статистически недостоверны.

По направленности реакций фрустрации у мужчин больше 
внешнеобвинительных, меньше самообвинительных и безобви-
нительных реакций (все различия достоверны на 5 % уровне зна-
чимости).

Общий профиль реакций фрустрированности у мужчин-про-
фессионалов по типу Е–D>О–D>N–Р, по направленности Е>I>М. 
Профиль у женщин-непрофессионалов по типу Е–D>O–D>N–Р, 
по направленности Е>М>I. Профиль фрустрированности у непро-
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фессионалов – мужчин и женщин – одинаков и имеет вид: по типу 
Е–D>О–D>N–Р по направленности М>Е>I1.

Профили, полученные в нашей работе, несколько отличают-
ся от профилей, полученных К. Д. Шафранской и Н. В. Тарабриной 
на группе инженеров, летчиков гражданской авиации, студентов – 
физиков и психологов. Мужчины-пловцы (без квалификационной 
дифференциации) чаще подчеркивают наличие препятствий, ча-
ще пытаются защитить себя, но в меньшей степени акцентированы 
на разрешение ситуации по сравнению с инженерами, летчиками, 
студентами – физиками и психологами. По направленности реак-
ций мужчины-пловцы дают меньше внешнеобвинительных и само-
обвинительных реакций, но больше безобвинительных реакций. 
Такая же картина и у женщин-пловцов [16].

Однако иное сравнение профилей профессионалов – мужчин 
и женщин. Мужчины-мастера чаще подчеркивают наличие пре-
пятствий, чаще пытаются защитить себя и почти одинаково коли-
чество реакций с неспортсменами на выход из затруднительного 
положения, меньше дают внешнеобвинительных, больше само-
обвинительных реакций. Такая же картина и у женщин-мастеров.

Различие в типах и направленности фрустрированности между 
спортсменами-пловцами высокой квалификации и неспортсменами 
объясняется, на наш взгляд, тем, что спортивная деятельность, ее 
специфика наложила соответствующий отпечаток на проявление 
фрустрации у спортсменов, длительное время занимающихся пла-
ванием, видом спорта, который хотя и не относится к видам с тес-
ным физическим контактом, но, однако же, формирующим защит-
ные механизмы на воздействие стресс-факторов или препятствий. 
Чем адекватнее и разнообразнее сформированные защитные меха-
низмы у спортсменов, тем оптимальнее они реагируют на фруст-
рирующие ситуации, будь то соревнования, сильный соперник, 
усталость, негативное влияние зрителей и т. п., и тем дольше они 
сохраняют свое психическое здоровье и долголетие в спорте.

Различные виды спорта и различные виды спортивной деятель-
ности формируют необходимые реакции на фрустрирующие си-
туации. Иллюстрацией этого могут служить данные, полученные 
Ю. Л. Ханиным на группе футболистов, у которых преобладающи-
ми оказались реакции на защите своего «Я» и на достижение ре-
зультата или на выход из затруднительного положения, а также 
внешнеобвинительные реакции, гораздо меньше выражены само-

1 Типы реакций: O–D – препятственно-доминантные; E–D – самозащит-
ные; N–P – разрешающие; направленность реакций: E – внешнеобви-
нительные; I – самообвинительные; M – безобвинительные.



316

обвинительные и безобвинительные реакции [15]. Пловцы же ча-
ще подчеркивают наличие препятствий, реже пытаются защитить 
себя, меньше акцентированы на достижение результатов, меньше 
дают внешнеобвинительных, но больше самобвинительных реак-
ций по сравнению с футболистами.

Анализ фрустрированности показывает, что у мастеров-профес-
сионалов сформированы активные формы защитных механизмов, 
а у непрофессионалов преобладают пассивные защитные механиз-
мы на воздействия стресс-факторов или препятствий. Толерантность 
у профессионалов – это и есть сформированные, прежде всего, ак-
тивные защитные механизмы на воздействия различных неблаго-
приятных факторов или препятствий.

Черты личности спортсменов-пловцов

Одним из подходов анализа структуры личности является исследо-
вание черт личности. Дж. Гилфорд утверждал, что личность индиви-
да есть специфическое созвездие черт. Исследование черт личности 
получило широкое распространение и в общей, и в прикладной пси-
хологии (Б. Г. Ананьев, Л. Д Гиссен, Г. Д. Горбунов, Р. Мейли, Ж. Нют-
тен) [1, 2, 3, 4, 12, 13]). В спортивной психологии черты личности 
спортсменов изучали Д. Гоулд и Р. Уэйнберг, Д. Джоунс и Г. Уотсон, 
Л. Д. Гиссен, Г. Д. Горбунов, В. Гошек, М. Ванек и Б. Свобода, Р. М. За-
гайнов, Ю. Я. Киселев, Ф. В. Кондратьев, Б. Кретти, П. Марфи и В. Ле-
онард, Ю. Л. Ханини др. [2, 3, 4, 6, 8, 9, 10, 11, 14, 15].

Установлено, что результаты исследования черт личности, по-
лучаемые с помощью методики Р. Кеттелла, чрезвычайно надеж-
ны (Б. Кретти [10]). С помощью методики Р. Кеттелла выявлено, 
что спортсмены с высокими показателями «мягкости характера» 
и в то же время обладающие незаурядными физическими качества-
ми, тем не менее, также могут добиться высоких результатов, если 
при работе с ними учитывать их особенности. Оказалось, что уро-
вень «интеллектуальных притязаний» выше у спортсменов высокой 
спортивной квалификации. Неустойчивые индивидуумы часто ис-
пытывают утомление даже при отсутствии значительных физичес-
ких нагрузок. Подобный «синдром усилий» часто наблюдается у не-
вротичных субъектов (Б. Кретти) [10]).

Спортсмены, занимающиеся индивидуальными видами спор-
та более самостоятельны, менее тревожны и обладают качествами, 
позволяющими им успешно действовать независимо от влияния 
окружающей среды. Эта совокупность личностных черт, которую 
можно считать характерной для достаточно независимой и самосто-
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ятельной личности, обнаруживается как у мужчин, так и у женщин. 
Пловчихи более подозрительны и зависимы от группы, чем пловцы, 
и у мужчин оказался выше, чем у женщин, уровень развития воле-
вых качеств. По мере того, как юные пловцы созревали, у них улуч-
шался самоконтроль, повышался уровень личностной тревоги, они 
становились более приветливыми, общительными, настойчивыми, 
жизнерадостными, устойчивыми и менее замкнутыми и эгоцен-
тричными (Б. Кретти, Д. Гоулд и Р. Уэйнберг) [10, 14]).

С увеличением спортивного стажа спортсмены становились 
активнее, агрессивнее, беззаботнее, испытывали меньшую склон-
ность к депрессии и фрустрации, меньше стремились к лидерству 
при общении с другими и реже испытывали чувство собственной 
неполноценности. В выигрывающих командах спортсмены были 
увереннее в себе, лучше владели собой и успешнее выполняли за-
дания на абстрактное мышление, они спокойнее и более склонны 
к риску (Д. Джоунс и Г. Уотсон, П. Марфи и В. Леонард) [5, 11]). Од-
нако Б. Рашелне обнаружил существенных различий между успеш-
но и неуспешно выступающими членами одной и той же команды, 
не выявил личностных различий среди пловцов, показывающих вы-
сокие и низкие результаты [10].

Ф. В. Кондратьев исследовал личностные особенности 18 кан-
дидатов в сборную команду страны по плаванию. Все спортсме-
ны отличались от средних стандартов по тесту Р. Кеттелла, опре-
деляющему «силу характера», который регистрировал у них такие 
черты, как сознательность, добросовестность, честность, наличие 
твердых внутренних норм, самодисциплинированность, упорство, 
стойкость. Такая черта, как «сила Я» у спортсменов международного 
класса была более выражена, чем у других кандидатов в сборную ко-
манду. Практичность, учет внешних факторов у кандидатов в сбор-
ную команду также были выше средних стандартов. Тест показал, 
что для спортсменов характерна тенденция надеяться только на се-
бя, и эта самостоятельность вполне понятна, если учесть специфи-
ку плавания по сравнению с игровыми видами спорта: после старта 
пловец оказывается отрезанным от посторонней помощи и влияния. 
Ф. В. Кондратьев считает, что важной и весьма выраженной чертой 
обследованных спортсменов была их большая способность к сдер-
живанию, умению управлять собой, проявлять большую силу воли. 
При этом спортсмены, особенно мастера международного класса 
(профессионалы), обнаруживали противоположную флегматичнос-
ти способность к высокому энергетическому подъему [9].

Полученные у нас в стране результаты исследований черт лич-
ности спортсменов не противоречат данным зарубежных иссле-
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дователей, однако в специальной литературе приводятся данные 
без учета дифференциации спортивной квалификации и половых 
различий спортсменов, без использования математического аппа-
рата для анализа количественных данных.

Статистически достоверные различия у мужчин-профессио-
налов и непрофессионалов обнаружены по Q2 («зависимость–са-
модостаточность») и по Q4 («низкая напряженность–высокая 
напряженность») факторам на 5 % уровне значимости. Мужчины-
профессионалы более устойчивы, напористы, рискованны, жестки, 
спокойны, самостоятельны, менее напряжены, чем мужчины-не-
профессионалы.

Статистически достоверное различие у женщин – профессиона-
лов и непрофессионалов – обнаружено по G фактору («непостоян-
ный (слабость суперэго) – ответственный» (сила суперэго)) на 5 % 
уровне значимости. Женщины-профессионалы эмоционально более 
устойчивы, напористы, рискованны, жестки, спокойны, склонны 
к новаторству, самостоятельны, менее напряжены,чем женщины-
непрофессионалы.

Статистически достоверные различия между мужчинами и жен-
щинами обнаружены по факторам I («толстокожесть–тонкокожесть») 
и Q2 на 5 % уровне значимости. Еще 8 показателей мужчин и женщин 
отличаются. Мужчины-пловцы более общительны, эмоционально 
устойчивы, напористы, рискованны, жестки, практичны, спокойны, 
самостоятельны, лучше контролируют себя, чем женщины.

Полученные нами результаты исследования согласуются с мне-
нием специалистов по данной проблеме, в частности с данными 
Ф. В. Кондратьева, Б. Кретти, Р. Уэйнберга и Д. Гоулда и др., изучав-
ших личностные особенности пловцов различной квалификации 
по опроснику 16 PF [9, 10, 14]. Так, В. Ф. Кондратьев установил, 
но без половых различий, что пловцам высокого уровня присуща 
самостоятельность, упорство, стойкость, «сила Я», что согласуется 
с нашими приведенными данными. Д. Джоунс и Г. Уотсон, Б. Крет-
ти показали, что пловцы, как спортсмены, занимающиеся индиви-
дуальными видами спорта более самостоятельны, менее тревожны 
и обладают качествами, позволяющими им успешно действовать не-
зависимо от влияния окружающей среды. Пловчихи более подозри-
тельны и зависимы от группы, чем пловцы, и у мужчин оказался вы-
ше, чем у женщин, уровень развития практичность, рискованность, 
жесткость. С повышением уровня мастерства (и возраста) у пловцов 
улучшался самоконтроль, они становились более общительными, 
настойчивыми, устойчивыми и менее замкнутыми и эгоцентричны-
ми [6, 10]. Наши данные дополняют имеющийся материал по опи-
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санию черт личности пловцов, так как в литературе недостаточ-
но данных, посвященных выявлению личностных характеристик 
по критерию «профессионалы–непрофессионалы», занимающихся 
плаванием одинаковое количество лет, но достигших различных 
спортивных результатов в возрасте 17–20 лет, наиболее благопри-
ятном для достижения высоких результатов.

Уровень притязаний спортсменов

В работах по изучению уровня притязаний Ф. Хоппе показано, что 
успех и неудача не могут быть определены в объективных терминах. 
Испытуемые, приступая к работе, ставят перед собой конкретную 
цель: они хотят и стремятся достичь определенного уровня резуль-
татов. Это и есть их уровень притязаний: то к реализации чего они 
стремятся. Соотношением между уровнем конкретных притязаний 
и фактическим уровнем исполнения и определяется качественная 
оценка результатов деятельности, т. е. успех или неуспех деятель-
ности. Результат является успехом или неудачей лишь в той мере, 
в какой он расценивается испытуемым как его личное достижение, 
а не как случайность. Было установлено, что для каждого испыту-
емого зона деятельности, в рамках которой он в состоянии оцени-
вать свой результат как успех или неудачу, достаточно ограничена 
и более или менее специфична. За пределами этой зоны, т. е. когда 
задачи становятся либо слишком трудными, либо слишком легкими, 
результат оценивается в зависимости от самой задачи [12].

Ф. Хоппе проводил различие между реальной и идеальной целя-
ми, которые испытуемые часто смешивают при определении уровня 
своих притязаний. К. Левин, Т. Дембо, Л. Фестингер и Р. Сирс пока-
зали, что результаты, которые испытуемые «хотели бы» получить, 
существенно выше тех, которые они «ожидают» получить. Ф. Робайе 
пришел к выводу, что нужно различать уровень притязаний и уро-
вень ожиданий. Последний определяется целью, на достижение ко-
торой рассчитывает индивид, и именно этот уровень, а не уровень 
притязаний измеряется в тех экспериментах, когда испытуемый дол-
жен указать степень ожидаемого им успеха. Уровень ожидания за-
висит от веры индивидуума в свои способности в соответствующей 
области, а также от веры в себя. Дж. Нюттен считает, что большее 
или меньшее постоянство колебаний уровня притязаний в зави-
симости от эффективности деятельности связано с динамической 
структурой «Я» [13, 19].

Измерение разницы между результатом исполнения конкрет-
ной задачи и уровнем, которого предполагает достичь испытуемый 
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в следующей попытке (эта разница называется величиной отклоне-
ния цели), показало, что значения корреляций между двумя вели-
чинами в двух опытах, проводимых с одним и тем же испытуемым, 
могут варьироваться от 0,26 до 0,75 по данным Ф. Франка и от 0,04 
до 0,44 по данным Р. Гоулда [12].

Интерес представляет тот факт, что большая вариабельность 
уровня притязаний характерна для патологии и личностей с высо-
ким уровнем тревожности. Показано, что неврастеники и дистими-
ки ставят перед собой, как правило, более высокие цели, чем нор-
мальные люди, тогда как для истериков характерен минимальный 
уровень притязаний: они ставят перед собой низкую цель, чем та, 
которую они только что достигли [12]).

Одно из важнейших психологических условий уровня притяза-
ний – степень вовлеченности личности в деятельность. Если у ис-
пытуемого отсутствует какое бы то ни было активное отношение 
к экспериментальному заданию, он вообще не обнаруживает ника-
кого уровня притязания. Переживание успеха или неуспеха опре-
деляется не только объективными достижениями испытуемых, 
но и различными нормативами социальной оценки по отношению 
к различным группам людей (Ф. Хоппе, А. Карстен). Как показали 
исследования С. Эскалоне, переживание успеха и неуспеха зависит 
от того, к какой группе людей относит себя испытуемый и в соот-
ветствии с этим, какие социальные нормативы он считает для себя
обязательными [19].

По определению уровень притязаний представляет собой уро-
вень трудности выбираемой цели (Дж. Нюттен). Факторы, которые 
непосредственно лежат в основе такого выбора, можно условно от-
нести к двум группам – ситуационным и личностным. В теории К. Ле-
вина, Т. Дембо, Л. Фестингера, Р. Сирса [19] используются, как прави-
ло, ситуационные переменные, такие как ожидание успеха и неудачи.
Согласно модели выбора, представленной в этой теории, индивиду-
ум выбирает тот уровень трудности, для которого разность произ-
ведений валентности успеха на ожидание успеха, с одной стороны, 
и валентности неудачи на ожидание неудачи, с другой – максималь-
на. Возможность ввести в модель выбора личностные переменные, 
оказывающие непосредственное влияние на уровень притязаний, 
появилась в связи с исследованиями Д. Макклелланда, Дж. Аткинсо-
на, Р. Кларка, Э. Лоуэлла [20] потребности достижения. Потребность 
достижения представляет собой склонность человека стремиться 
к удовлетворению испытуемого при успехе в соревновательной си-
туации с различными стандартами превосходства. В школе К. Ле-
вина уровень притязаний индивида определяется как тот уровень 
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его продуктивности, которого он обязуется достичь, зная уровень 
своего прошлого достижения.

Было установлено, что притязания сильно зависят от оценки 
человеком своих возможностей. Выявлен высокий уровень поло-
жительной связи между возможностями и притязаниями – чем вы-
ше возможности, тем выше притязания. Такая связь может иметь 
место лишь при условии адекватности оценки испытуемым своих 
возможностей. Выделены «типичные» сдвиги (повышение уровня 
притязаний после успеха и понижение после неудачи) и «нетипич-
ные» (понижение после успеха и повышение после неудачи). Уровень 
притязаний повышается после успеха и снижается после неудач. По-
сле успеха или неудачи происходит сдвиг или в сторону повышения 
уровня притязаний, или в сторону его уменьшения [4,12].

Установлено, что игроки с высоким уровнем притязаний более 
агрессивны, чем с низким. В зависимости от прошлого опыта и ожи-
даний в настоящем перед каждым спортсменом ставится опреде-
ленная цель, которая должна меняться после каждого выступления. 
По мнению Д. Джоунс и Г. Уотсона, потребность в достижении успе-
ха можно рассматривать по двум параметрам: высокий или низкий 
уровень и степень однородности (гомогенности) [5]. По мнению 
В. Гошека, М. Ванека, Б. Свободы [4], обстоятельства, которые оце-
ниваются отрицательно, обычно повышают уровень притязаний, 
и, наоборот, обстоятельства, характеризуемые обратной оценкой, 
ведут к относительно более низкому уровню притязаний. На него 
оказывает влияние весь предыдущий опыт спортсмена, способность 
предугадывать свои возможности. Оценка тех или иных качеств 
своей личности, а также влияние внешних факторов (требование 
команды, мнение тренера, печати, семьи), личных примеров. На ос-
нове всего этого формируется определенный уровень притязаний 
по отношению к каждому спортивному результату: на основе са-
мооценки спортсмен намечает для себя тот рубеж, который, по его 
мнению, он сможет достичь в следующем соревновании.

В. Гошек, М. Ванек, Б. Свобода [4] на основе экспериментальных 
исследований сделали следующие выводы: а) выявлена более вы-
сокая чувствительность уровня притязаний спортсменов к общей 
высокой частоте изменений этого уровня, а также к быстрому по-
вышению притязаний после успешного результата, после неудачи 
уровень притязаний повышается медленнее; б) у ведущих спортсме-
нов уровень притязаний в большинстве случаев превышает уровень 
их последнего результата и часто даже опережает современные пре-
делы результативности; в) спортсмены с относительно более высо-
кими тенденциями невротичности и вегетативной неустойчивости 
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имеют меньшую фрустрационную терпимость и быстрее снижают 
после неудачи свой уровень притязаний, спортсмены-экстраверты 
более выразительно меняют свой уровень притязаний после успеха 
и неуспеха; г) у спортсменов после успеха наблюдалось значитель-
ное повышение уровня притязаний: повышалась также и общая 
работоспособность. Результат ниже уровня притязаний оценивал-
ся как неудача и был связан с возникновением фрустрации и с по-
следующим снижением притязаний, а также и работоспособности; 
д) величина притязаний меняется в зависимости от деятельности 
и ее общей мотивации.

В. Гошек понимает уровень притязаний как самооценку, кос-
венно выраженную посредством требований качества и количества 
собственной дальнейшей деятельности. Результатом осуществления 
этой самооценки являются психические состояния (ощущение уда-
чи или неудачи), которые имеют огромное мотивационное значение 
для спортивной деятельности. Если после достигнутого результата 
у спортсмена вновь возникают притязания определенного уровня, 
то на их степень влияет предшествующее целевое несогласие. По-
сле достижения очередного уровня притязаний обыкновенно он по-
вышается, после недостижения – понижается. Уровень притязаний 
создается в рамках антиципации результата деятельности и счита-
ется частью воли и мотивации. По мнению В. Гошека, удачей будет 
достижение результата, превосходящего уровень притязаний, а не-
удачей – показание результата ниже, чем при предшествующем уров-
не притязаний. Для сравнения уровней притязаний спортсменов он 
выражал их в процентах по отношению к предыдущему результату, 
который принимался за 100 %. Оказалось, что уровень притязаний 
спортсменов не только обгоняет предыдущие результаты, но и ре-
зультаты последующие. После удачи уровень притязаний у спортс-
менов поднимается быстрее, чем снижается после неуспеха [4].

По мнению Б. Кретти, как у отдельных спортсменов, так и в груп-
пах имеется потребность в достижении, перед спортсменами ста-
вятся цели, которые после их достижения, превышения или невы-
полнения формируют групповой уровень притязаний на будущие 
соревнования. Групповой уровень притязаний также в большой сте-
пени зависит от прошлых успехов или неудач, которые были харак-
терны для деятельности их группы и отдельных спортсменов [10].

Р. Сингер считает, что на уровень цели, которую ставит перед со-
бой спортсмен, влияют его прошлые успехи и неудачи, а также спо-
собность реалистически оценить и настоящую ситуацию. Однако 
спортсмен или команда как единое целое будут ставить перед собой 
большие цели лишь в том случае, если раньше успехов было больше, 
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чем неудач. Успех или неудача определяется целью, которую ставит 
перед собой спортсмен или которую кто-то ставит перед ним. То, 
что может быть успехом для одного спортсмена или команды, совсем 
необязательно будет успехом для другого спортсмена или команды. 
Поэтому достаточно успешные выступления в прошлом и правильно 
поставленные цели являются предпосылкой к дальнейшему повы-
шению уровня притязаний, что, в свою очередь, приводит к улуч-
шению результативности деятельности [10].

Г. Д. Горбунов и установил, что уровень притязаний зависит 
от сформированных мотивов [3]. Ряд авторов считают, что путем 
воздействия на уровень притязаний можно регулировать психичес-
кое состояние спортсменов в соревнованиях (Л. Д. Гиссен, Р. М. За-
гайнов, Ю. Я. Киселев [2, 6, 8]).

Уровень притязаний как личностная характеристика исследо-
вался нами по аналогии с многолетним планированием в спорте. 
Результат, намеченный спортсменом, показать к концу четырех-
летнего периода, назван перспективным уровнем притязания. Он 
зависит от собственной оценки своих анатомо-физиологических 
особенностей, от физической, теоретической, технической, функ-
циональной, тактической и от психологической подготовленности 
в равной степени, от его возможностей и умения адекватно экстра-
полировать свой результат.

Результат, планируемый в течение одного спортивного сезона, 
назван текущим уровнем притязания. Текущий уровень притяза-
ний зависит от возможностей спортсмена, от его тренированности, 
от физической, технической, теоретической, тактической и психо-
логической подготовленности и от адекватного антиципирования 
своего результата. Текущий уровень притязания равно относится 
и к личностной, и к ситуативной характеристике.

Результат, намеченный показать спортсменом в данном, кон-
кретном соревновании, назван оперативным уровнем притязаний. 
Оперативный уровень притязания формируется в момент оконча-
тельного принятия решения спортсменом участия в соревновани-
ях и уточняется в зависимости от внешних и внутренних условий 
(значимость соревнования, период тренировочного процесса, сте-
пень готовности спортсмена, его самочувствие и т. п.). Оперативный 
уровень притязаний спортсмена в большей степени зависит от его 
состояния и многих других переменных.

Качественный анализ оперативного уровня притязаний позво-
лил выяснить, что у профессионалов уровень притязаний многова-
риантный (занять 1 место, попасть в призеры соревнований, улуч-
шить свой результат, проверить тактические варианты заплыва, 
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выиграть у основного соперника, попасть на соревнования рангом 
выше, попасть на сборы в другой город, республику, страну, войти 
в десятку лучших в стране, Европе, мира, выполнить олимпийский 
норматив, попасть или закрепиться в основном составе города, об-
ласти, страны и т. п.), а у непрофессионалов – одно – двухвариантный 
(показать результат, соответствующий нормативу мастера спорта, 
кандидата в мастера спорта, попасть в финал).

Установлено, что у профессионалов уровень ожидания, как пра-
вило, равен реальной цели, а у непрофессионалов уровень ожи-
дания флюктуирует (может быть как выше, так и ниже реальной 
цели). Чем меньше разница между идеальной и реальной целями, 
тем в более оптимальной психологической подготовленности нахо-
дится спортсмен, и наоборот. Если уровень притязаний в большей 
степени зависит от внешних факторов (установка руководителя ко-
манды, тренера), то уровень ожидания в большей степени зависит 
от внутреннего состояния спортсмена (самооценки, субъективной 
оценки готовности к соревнованиям, внутреннего настроя, сопро-
тивляемости фрустрации и т. п.).

Неудача у профессионалов при реализации оперативного уровня 
притязаний компенсируется широким диапазоном качественного 
(многовариантного) проявления уровня притязаний.

Оперативный уровень притязаний, тесно связанный и с моти-
вацией, и с фрустрацией, не всегда в реальной спортивной деятель-
ности соответствует модели выбора Дж. Аткинсона, определяемой 
двумя тенденциями – добиваться успеха и избегать неудачи, кото-
рая не исчерпывает всех нюансов уровня притязаний и уровня ожи-
даний спортсменов [18].

В спортивной деятельности возможны как типичные, так и не-
типичные сдвиги уровня притязаний. Они зависят от целей и за-
дач предстоящих соревнований, а также о выраженности и доли ка-
чественных характеристик уровня притязаний (цели и значимость 
соревнований, решаемые в них задачи, период и цикл в соревнова-
тельно-тренировочном процессе, подготовленность спортсмена, 
уровень спортивной формы и т. п.).

Мотивация спортсменов-пловцов

Мотивации в спорте придается большое значение. Однако исследо-
ватели пользуются различными методиками, чаще всего визуальны-
ми наблюдениями за спортивной деятельностью, так что сравнивать 
полученные данные очень трудно [7]. Исследования, проведенные 
в рамках модели выбора Дж. Аткинсона, ограничены только двумя 
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тенденциями – добиваться успеха и избегать неудачи, что, на наш 
взгляд, суживает проблему мотивации в спорте [18]. Недостаточно 
работ, проанализировавших структуру мотивации стандартизиро-
ванными методиками, в частности тестом Б. Кретти представите-
лей различных видов спорта в наиболее оптимальном для достиже-
ния высоких результатов возрасте с учетом критериев спортивного 
мастерства и половых различий [10]. Такая попытка представлена 
в настоящей работе.

В таблице 1 представлены величины мотивов по всем группам 
испытуемых. Испытуемые должны были дать оценку по 18 пунктам. 
Минимальная оценка каждого пункта равна 1 баллу (данное положе-
ние мало помогает в достижении высокого результата в спорте), мак-
симальная оценка каждого пункта равна 10 баллам (данное поло-
жение много помогает в достижении высокого результата в спорте).

Как видно из таблицы, оценок меньше пяти не оказалось ни в од-
ной группе испытуемых, т. е. испытуемые из предложенного списка 
вопросов не обнаружили ни одного суждения, суть которого не по-
могала бы в спортивной деятельности. Среднее значение оценок 
у мужчин-профессионалов составила 6,93, у мужчин-непрофессио-
налов – 6,41, у женщин-профессионалов – 6,66, у женщин-непро-
фессионалов – 6,09, у мужчин – 6,65, у женщин – 6,35, у профессио-
налов – 6,8, у непрофессионалов – 6,25. Это свидетельствует о том, 
что набор мотиваций в тесте значим для испытуемых в нашей вы-
борке пловцов высокой спортивной квалификации. Анализ оценок 
показывает, что у мастеров-профессионалов 10 оценок превышает, 
4 равны и 4 меньше оценок немастеров.

Восемь оценок мужчин превышают оценки женщин, 6 оценок 
равны, 4 меньше, чем у женщин. Следовательно, перечисленные 
в тесте мотивы имеют более важное значение для мастеров-про-
фессионалов – мужчин и женщин, а также для мужчин по сравне-
нию с немастерами-непрофессионалами – мужчинами и женщина-
ми, а также женщинами. И по показателям мотивации установлены 
различия у спортсменов-пловцов по критериям спортивной и поло-
вой дифференциации.

Из таблицы видно, что между мужчинами-мастерами и нема-
стерами обнаружено 5 статистически достоверных различий на 5 % 
уровне значимости по 4, 5, 6, 9 и 13 пунктам. Самыми различающи-
ми сравниваемые группы оказались пункты в порядке убывания:6, 
13, 9, 4, 5. Т.е. потребность иметь красивую фигуру, рельефные мыш-
цы больше характеризует мужчин-профессионалов, у них более вы-
ражены потребности в общении, установлении личных контактов, 
удовлетворении эстетических потребностей, желании соревновать-
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ся с товарищами по команде, с самим собой, но менее – в желании 
укрепить свое здоровье, развить физические качества, чем мужчи-
нам-немастерам.

Между женщинами-мастерами и немастерами обнаружено 4 
статистически достоверные различия на 5 % уровне значимости по 4, 
5, 6 и 13 вопросам теста. Самыми значимыми в порядке убывания 
оказались пункты: 13, 6, 5, 4. Основное, что отличает женщин-ма-
стеров – это более выраженная потребность в общении, установле-
нии личных контактов, иметь красивую фигуру, рельефные мышцы, 
соревноваться с товарищами по команде, с самим собой, но менее 

Таблица 1
Характеристика мотивации пловцов

П.
оп.

Мастера Немастера
Достоверность 

различий

М Ж М Ж М Ж

№ M σ M σ M σ M σ t p t p

1 6,0 0,79 5,0 2,65 7,0 1,45 6,0 2,03 – – – –

2 7,0 0,86 6,0 2,08 7,8 1,1 7,0 1,87 – – – –

3 8,0 1,06 7,0 1,88 7,0 2,12 6,0 2,74 – – – –

4 8,0 1,12 7,0 1,84 6,0 2,3 5,0 2,34 2,16 0,05 2,25 0,05

5 5,0 1,9 5,0 1,88 7,0 1,7 7,0 1,9 2,1 0,05 2,35 0,05

6 8,0 1,06 8,0 1,24 6,1 2,14 6,0 1,92 2,33 0,05 2,42 0,05

7 7,0 1,62 7,0 1,88 6,1 2,0 6,0 2,15 – – – –

8 5,0 1,9 6,0 2,3 5,0 1,6 6,0 2,34 – – – –

9 8,0 1,06 8,0 1,4 6,0 1,97 7,0 2,23 2,2 0,05 – –

10 7,0 1,46 6,0 2,3 6,0 1,97 5,0 2,32 – – – –

11 8,0 1,27 7,0 0,84 7,0 1,16 5,0 2,23 – – – –

12 5,0 2,03 6,0 0,88 5,0 1,97 6,0 1,06 – – – –

13 8,0 1,41 8,0 0,97 6,0 2,4 6,0 2,0 2,28 0,05 2,5 0,05

14 7,0 1,46 6,0 0,84 7,0 1,95 6,0 2,37 – – – –

15 8,0 1,27 8,0 0,92 7,0 2,06 7,0 2,55 – – – –

16 8,0 1,27 8,0 1,03 7,0 0,84 7,0 1,27 – – – –

17 5,0 2,34 5,0 2,65 6,0 2,49 6,0 2,87 – – – –

18 7,0 1,87 7,0 2,11 6,5 1,76 6,5 1,94 – – – –

M 6,93 6,66 6,41 6,09
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выраженная – потребность укрепить свое здоровье, развить физи-
ческие качества, чем женщин-немастеров.

По значимости в порядке предпочтения у мужчин оказались во-
просы 6, 13, 9, 4, 5, у женщин – 13, 6, 5, 4.

В результате анализа полученных данных было установлено, 
что к занятиям плаванием побуждает не один мотив, а целый ком-
плекс одновременно взаимодействующих мотивов. Поэтому, на наш 
взгляд, модель выбора Дж. Аткинсона, определяемая двумя тенден-
циями – добиваться успеха и избегать неудачи, не исчерпывает всей 
информации о мотивах деятельности спортсменов-пловцов. Более 
того, в исследовании установлено, что большое значение в спортив-
ной деятельности имеют и биологические, и психологические, и со-
циальные мотивы, выделенные в вопросах теста. Они представлены 
во всех группах испытуемых. Однако степень их выраженности не-
одинакова. Так, у мужчин-профессионалов большое значение име-
ют биологические (3, 4, 6 пункты), психологические (9 и 11 пункты) 
и социальные мотивы (13, 15 и 16 пункты), которые находятся в зоне 
много помогающих в спортивной деятельности. У женщин-профес-
сионалов большее значение имеют биологические (6 пункт), пси-
хологические (9 пункт) и социальные мотивы (13, 15 и 16 пункты). 
У непрофессионалов – мужчин и женщин – нет оценок мотивации, 
которые много помогают (8–10) в спортивной деятельности, а есть 
оценки мотивации, которые средне помогают в спорте.

В работе нашло подтверждение мнение ряда психологов, в част-
ности Е. П. Ильина, Б. Кретти, Дж. Нюттена [7, 10, 13], о том, что наи-
более сильной мотивация становится тогда, когда она исходит от са-
мого спортсмена, обусловлена характером выполняемой задачи, 
биологическими и психологическими детерминантами и социаль-
ными поощрениями. В спортивной деятельности важно избегать 
пресыщения потребностей, ибо пресыщение может привести к сни-
жению спортивных результатов, прекращению спортивной дея-
тельности и преждевременному уходу из спорта. Важно уметь пере-
структурировать мотивы или заменять их так, чтобы задачи и пути 
достижения сформированной цели были адекватны возможностям 
спортсменов. Это согласуется с общими положениями и выводами 
А. Карстен и К. Левина с соавторами по проблеме насыщения [19].

Полученные в работе факты не противоречат литературным 
данным, в частности результатам Л. Д. Гиссена, Г. Д. Горбунова, 
Р. М. Загайнова, Е. П. Ильина, Ю. Я. Киселева, Б. Кретти, Р. Уэйнбер-
га и Д. Гоулда [2, 3, 6, 7, 8, 10, 14], и дополняют известные данные 
тем, что в нашем исследовании, в отличие от работ вышеназванных 
специалистов, мотивация изучалась у спортсменов наиболее опти-
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мального возраста для достижения высокого спортивного резуль-
тата, с одним спортивным стажем, занимающихся у одного тренера 
по общей программе, одной спортивной специализации с учетом 
спортивной квалификации и половой дифференциации.

Установлено, что в процессе спортивной деятельности одни 
мотивы могут доминировать в начале спортивной карьеры, другие 
становятся ведущими в период совершенствования, третьи приоб-
ретают высокую значимость, когда спортсмен достигает высокой 
спортивной квалификации. Важно, чтобы мотивы соответствова-
ли классу спортсмена, его возможностям и реальной деятельности. 
Мотивы могут переплетаться между собой, образуя динамические 
комплексы. Чем шире комплекс мотивов, действующих в данный 
период спортивной деятельности, тем более значимой, содержа-
тельной становится мотивация.

Итак, в результате исследования были установлены различия 
между мастерами- профессионалами и немастерами-непрофессио-
налами по таким личностным характеристикам, как фрустрирован-
ность, черты личности, уровень притязаний и мотивация, с учетом 
квалификационной и гендерной дифференциации.
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Спортивно-педагогическая деятельность является для трене-
ра не только основным средством существования, но и доми-

нирующей сферой его развития и самореализации как личности. 
Прохождение каждого этапа профессионального пути – занятие 
спортом, выбор профессии, обучение, адаптация, становление ин-
дивидуального стиля тренерской деятельности, овладение высши-
ми проявлениями мастерства, завершение карьеры – сопровожда-
ется развитием у спортивного педагога новообразований в виде 
специфических интеграций его свойств и качеств. В то же время 
на любом из этих этапов могут возникать противоречия между 
устремлениями, способностями личности тренера и профессио-
нальными требованиями. Данные противоречия могут выступать 
в качестве источников как позитивного, так и негативного вариан-
тов развития личности тренера.

Профессиональная деятельность и профессиональное развитие 
личности является объектами изучения целого ряда отраслей, на-
правлений и разделов психологической науки, в том числе и психо-
логии спорта. В них преобладает тенденция изучения профессио-
нальной деятельности взрослого человека только с точки зрения 
ее внешнего содержания. При таком подходе психологическая ди-
намика процесса профессионализации личности обусловлена вза-
имодействием человека с предметом и средствами труда и трудовым 
коллективом. Немаловажное, а может быть. решающее значение 
имеет восприятие своей жизнедеятельности как особого «предме-
та», требующего приложения немалых усилий для сохранения про-
фессионального самочувствия. Самочувствие не имеет однозначно-
го толкования, но, как правило, в нем выделяют физиологическую 
и психическую стороны. Так, в одном из психологических словарей 
самочувствие – это система субъективных ощущений, свидетельст-

Концептуальные представления 

о профессиональном самочувствии 

субъекта спортивно-педагогической 

деятельности

Г. В. Ложкин
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вующих о той или иной степени физиологической или психологи-
ческой комфортности [11]. Самочувствие – следствие реального 
представления нашей значимости для других и ценности поступ-
ков. Оно зависит от того, что мы думаем о себе, в нем отражается 
состояние здоровья, стиль деятельности и общение с другими. Ко-
гда самочувствие нормально, оно не давит и не ограничивает наши 
действия. При ухудшении самочувствия на первый план выступает 
острое желание обрыва связей с внешним миром, стремление как бы 
замкнуться, изолироваться в своей «капсуле» от окружающих, разо-
рвать общение не только на работе, но и внутри семьи. Стремление 
сузить общение выражается в нежелании идти на работу, в сниже-
нии интереса к ней, психологическая неспособность углубляться 
в суть возникающих проблем. Нарушается целостная шкала дея-
тельности, расширяется сфера равнодушия [1].

В отсутствии адекватной теоретической базы изучения само-
чувствия и опираясь на работы известных психологов, будем счи-
тать, что профессиональное самочувствие тренера – это некий ги-
потетический конструкт, такой же как мотивация или потребности, 
связанный с определенными поведенческими паттернами. Среди 
них, прежде всего, следует выделить:

 – удовлетворенность спортивно-педагогической деятельностью;
 – позитивное отношение к себе (удовлетворенность собой);
 – удовлетворенность профессиональным окружением;
 – способность к преодолению тенденций, деформирующих лич-

ность;
 – эмоциональное равновесие;
 – физическое состояние (здоровье).

Одной из актуальных задач современной психологии спорта 
и является создание условий для оптимального и эффективно-
го функционирования тренера. Согласно исследованиям в но-
вом для психологии направлении – социальная психология тру-
да – отмечается, что представители социономических профессий 
в наибольшей степени подвержены риску нарушения целостнос-
ти личности [9]. У них чаще, чем у представителей других про-
фессий, формируются деструктивные характеристики личнос-
ти, которые не способствуют позитивному самочувствию. Среди
них чаще всего выделяют: интенсивные негативные переживания; 
оппозиционное противостояние другим людям; извлечение собст-
венной выгоды; интенсивное подавление других людей и устране-
ние их как препятствий на своем пути; использование различных 
психологических масок для достижения собственных целей; утра-
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та способности к самопроизводству, состояние психосоциальной
летаргии.

Таким образом, в спортивно-педагогическом сообществе на-
блюдается широкий спектр процессов, приводящих к дезинтегра-
ции жизненных сил, снижению социального и профессионального 
самочувствия. Это создает условия для самых разнообразных форм 
и видов деструктивного развития личности. Наличие деструктивных 
элементов в структуре личности не есть патология, но существенно 
затрудняет процессы адаптации, сотрудничества и взаимодействия, 
они снижают отдачу личности конкретному делу.

Выделенные компоненты профессионального самочувствия тре-
нера целесообразно рассмотреть более подробно.

Удовлетворенность спортивно-педагогической деятельностью 
это эмоциональная реакция на рабочую ситуацию. Многими авто-
рами она определяется как психическое состояние личности, вы-
званное определенным соотношением между уровнем ее притяза-
ний и реальными возможностями для их осуществления [2].

Чаще удовлетворенность рассматривается как отношение к вы-
полняемой деятельности или образу жизни. Р. М. Шамионов [10] 
рассматривает удовлетворенность как социально-психологичес-
кое отношение, которое выражает степень соотнесения человеком 
своих актуальных и потенциальных возможностей, актуального 
уровня развития с требованиями среды, выраженным в информа-
ции субкультуры.

Большая психологическая энциклопедия [3] удовлетворенность 
определяет как положительно-эмоциональное состояние психи-
ки человека вследствие произведенных духовных, творческих, ма-
териально-производственных действий, в результате чего были 
удовлетворены его желания и потребности. Такое эмоциональное 
состояние может проявляться у человека в различных сферах. В со-
циально-психологических исследованиях удовлетворенность вы-
ступает как один из показателей успешности и адаптированности 
человека в конкретных условиях.

Каждый человек наделен присущим ему потенциалом активнос-
ти. Это проявляется в самореализации. В самом общем виде само-
реализация предполагает сбалансированное и гармоничное разви-
тие различных аспектов личности путем приложения адекватных 
усилий, направленных на раскрытие генетических, индивидных 
и личностных характеристик.

Критерии самореализации тренера отражают удовлетворен-
ность спортивно-педагогической деятельностью. Ощущение удовле-
творенности способствует психическому здоровью тренера, которое, 
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в свою очередь, зависит от уровня притязаний и, соответственно, ка-
чества принимаемых им решений. Спортивный педагог с высоким 
уровнем притязаний уверен в ценности своих действий при приня-
тии решений. Принятое им решение связано с наличием устойчи-
вых профессиональных планов, стремлением к самоутверждению, 
ответственностью и готовностью к коррекции неудач спортсмена 
или команды за счет собственных усилий. Тренер с нереалистич-
ным уровнем притязаний отличается фрустрированностью, по-
вышенной требовательностью к спортсменам и коллегам, готов-
ностью обвинять их в своих неудачах. Такие личностные качества 
обусловливают и нереалистичность, принимаемых им решений. 
Умеренный уровень притязаний тренера является условием при-
нятия им реалистичных, неамбициозных решений. Такие настав-
ники уверены в себе, настроены на успех, соразмеряют свои уси-
лия, возможности спортсменов, потенциал команды с ценностью 
достигнутых успехов. Спортивные педагоги с низким уровнем при-
тязаний, как правило, не способны принимать серьезные решения, 
склонны к подчинению другим, часто беспомощны и осознавая 
свои невысокие возможности, часто не имеют ясных представлений 
об успехах и перспективах своей спортивно-педагогической деятель-
ности.

Психические состояния это область субъективного отражения 
действительности. Они многомерны, часто выступают и как система 
организации психических процессов, и как субъективное отноше-
ние к отражаемому явлению, и как механизм оценки действитель-
ности. Но состояние, при определенных условиях, лишает психичес-
кие процессы, формирующие целостное отражение, их системных 
качеств. Именно в этом, по-видимому, заключен глубинный меха-
низм снижения профессионального самочувствия. Поэтому П. Му-
чински считает, что удовлетворенность работой отражает меру 
удовольствия, которую работник получает от своего труда. Одним 
работа приносит удовольствие, другие считают свою работу неин-
тересной, не престижной. Выделяют два существенных параметра 
удовлетворенности спортивно-педагогической деятельностью: удо-
влетворенность как эмоциональная реакция на работу; удовлетво-
ренность как соответствие результатов труда ожиданиям тренера, 
его реакциям на оценку достижений со стороны учеников, коллег 
и руководства. Исследователи также называют несколько конкрет-
ных факторов, влияющих на ее появление, а именно [2]: содержание 
работы, интерес к ней; оплату труда; продвижение по службе и пер-
спективы; руководство; заинтересованность со стороны руководи-
теля; возможность участия работника в принятии решений; психо-
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логический климат; эргономичность рабочего места; экологичность 
среды обитания; режим труда и рабочая нагрузка.

Феномен удовлетворенности работой является предметом ис-
следований на протяжении последних 80-и лет. Поиск предпосы-
лок и последствий удовлетворенности работы проводился по трем 
основным направлениям: во-первых, это изучение возможной зави-
симости удовлетворенности от личностных характеристик субъекта 
труда; во-вторых, анализ связи удовлетворенности с продуктивнос-
тью и успешностью и наконец; в-третьих, поиск выраженных кор-
реляций между отношением личности к своей работе и ее вкладом 
в эффективность организации.

Имеющиеся данные в сфере спорта, говорят о том, что между удо-
влетворением, получаемым от работы тренерами, и общей удовлетво-
ренностью жизнью есть тесная взаимосвязь. Трудно сказать, что здесь 
выступает причиной, а что следствием. Скорее всего, это связь явля-
ется взаимной. При этом ряд авторов утверждают, что наиболее зна-
чимым источником счастья жизни тренеров является удовлетворен-
ность работой с учениками и командой. Изучение индивидуальных 
различий в проявлениях чувства удовлетворенности конкретной ра-
ботой в целом оказалось не очень продуктивным. Можно лишь отме-
тить существование противоречивых суждений о характере влияния 
удовлетворенности работой на ее продуктивность, и в то же время 
большинство исследователей отмечают, что высокие спортивные 
достижения учеников порождают чувство удовлетворенности у тре-
неров. При рассмотрении профессионального самочувствия вторым 
компонентом названа способность противостоять тенденциям, де-
формирующих личность. Профессиональная деформация не явля-
ется для личности тренера неизбежной. Такое утверждение имеет 
под собой вполне определенные основания. Процесс профессиона-
лизации содержит в себе много стадий, конфликтов, противоречий, 
которые приводят к качественному преобразованию личности и ее 
постоянному росту [7]. Но в этом процессе возможны и тупики, и «ло-
вушки», когда возникающие противоречия не осознаются, конструк-
тивно не разрешаются, а изменения, происходящие с личностью, мо-
гут быть охарактеризованы как деформационные, деструктивные.

Деформация личности, чувство смятения и неудовлетвореннос-
ти, ощущение отчужденности, проживание «чужой жизни», неспо-
собность самореализоваться, подчинить своему «Я» внешнее про-
странство – все эти проблемы «неправильного» личностного роста 
возникают часто в связи с неверно выбранным эталоном профес-
сионала, который назначается в качестве цели саморазвития. Кроме 
осознания необходимости изменений, необходимо осознавать и воз-
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можную вариативность эталона, который определяет личностный 
рост. Человек страдает от чувства неопределенности, не всегда на-
ходит в себе силы для самостоятельного решения, и демонстриру-
ет механизмы «бегства от свободы»: выбор нивелирующего образ-
ца (конформизм), готовность подстроиться, подчиниться, отречься 
от самостоятельной сущности, нацелить усилия не на личностный 
рост, а на подчинение себе других. Феномен профессиональной де-
формации можно рассматривать как нарушение поступательного 
процесса самоактуализации личности, ее дисгармоничность.

Избежать формирования деформации возможно. Это удается лю-
дям с развитой рефлексией, умением объективно оценивать собст-
венную личность, видеть истинные причины внутриличностных 
изменений, не прятаться от самого себя за щадящими самооценку 
объяснениями собственных поступков. Однако это возможно лишь 
при наличии у человека адекватной самооценки, активной позиции 
в отношении собственной личности, ориентации на личностный 
и профессиональный рост.

Профессиональное самочувствие тренера рассматривается на-
ми как процесс интеграции разных уровней субъектной активности 
профессионала, которая интегрирует такие факторы: как отноше-
ние к условиям спортивной среды, конфликтным ситуациям, готов-
ность к изменениям. К сожалению не все наставники к этому готовы.

Типичными формами психологического сопротивления измене-
ниям в профессиональной среде являются: уход реальный или вир-
туальный; пассивное противодействие (имитация деятельности ли 
саботаж); активное противодействие (попытка влиять на «враждеб-
ную» среду); деструктивная адаптация (рассогласование структуры 
притязаний и мотивационно-потребностной сферы). Это явление 
в свое время М. С. Неймарк обозначила как «аффект неадекватности».

Антиподом феномену «сопротивления изменениям» служит дру-
гой феномен, описанный в литературе как «творческое разрушение». 
Оно лежит в основе принятия нововведений и проявления личной 
инициативы. Универсальный механизм воздействия «творческо-
го разрушения» на любой психологический барьер состоит в том, 
что разрушение направлено «на страх утраты старого», а «творчест-
во» снимает страх принятия нового [4].

В зависимости от того, какой из этих элементов (творчество 
или разрушение) преобладает, и будет зависеть профессиональное 
самочувствие тренера.

Развивая такой подход с акцентом на индивидуальные и про-
фессионально важные качества необходимо осознавать роль лич-
ностного потенциала в значимой для человека сфере. Он связан: 
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с активными действиями субъекта по сохранению целостности 
личности и профессиональной идентичности; принятие труднос-
тей и препятствий в самореализации себя как субъекта; согласие 
с неизбежностью затрат на развитие стратегий совладающего по-
ведения. Эти тенденции могут вызвать в сознании профессионала 
внутриличностный конфликт. Стремление к высоким достижени-
ям в труде как средству самореализации, повышения материально-
го благополучия и социального статуса происходит на фоне опре-
деленной маргинализации профессионалов вследствие изменений 
в отраслевых структурах, в развитии тенденций несовпадения ба-
зового образования работников с характером выполняемой ими 
трудовой деятельности, с возрастанием дистанции между престиж-
ными и непрестижными профессиями и, наконец, появление новых 
видов деятельности (для тренеров – новые виды спорта и упражне-
ний), требующих новых знаний.

В субъективном плане этот конфликт может переживаться 
как кризис профессиональной идентичности, а в поведенческом – 
в форме психологического сопротивления изменениям как самого 
субъекта труда, так и потребителей его профессиональных услуг.

При негативном развитии профессионального самочувствия из-
меняется эмоциональное состояние, при этом происходит диффе-
ренциация эмоций – одни эмоции ослабляются, появляются при-
знаки глобального равнодушия на фоне, которого возникают часто 
неожиданные даже для самого человека эмоциональные всплески, 
как правило, по ничтожному поводу. Другие – изменяют вообра-
жение, т. е. способность человека строить абстрактные модели си-
туаций и путей ее проблемного разрешения. Конечно, такую раз-
вернутую картину изменения самочувствия можно и не встретить, 
чаще обнаруживаются (проявляются) лишь небольшие изменения, 
которые влияют на эмоциональное равновесие. Это не столько си-
туативное состояние психики, сколько результативный процесс 
взаимодействия личности и среды, который можно описать через 
доминирующие эмоциональные переживания.

Эмоциональное равновесие формируется путем возникнове-
ния и угасания положительных и отрицательных эмоциональных 
связей. На основе их анализа можно судить о профессиональном 
самочувствии. Интерактивный характер, например, спортивно пе-
дагогической деятельности, с одной стороны, обогащает тренера, 
с другой – неизбежным явлением выступает чрезмерная напря-
женность, озабоченность, а какое-то время профессиональная не-
устойчивость. Эти явления могут приводить к профессиональному 
пресыщению. Тренер, испытывающий пресыщение, вряд ли жела-
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ет решать задачи по развитию личности, а потеря веры в резуль-
тативность своей работы приводит к нарушению эмоционального 
равновесия. Частое ощущение себя несчастным, постоянная неудо-
влетворенность, ощущение вероятной опасности характеризуется 
тревожностью. Появление ситуативной тревожности можно рас-
сматривать как внутреннее условие нарушения эмоционального 
равновесия. Постоянная (личностная) тревожность в значительной 
мере будет определять и профессиональное самочувствие.

Общим основанием изменения самочувствия, которое вызва-
но внешними условиями, является распад целостного отражения 
перестройки доминантных отношений между основными уров-
нями процесса психического отражения. Естественно, что изме-
нение психического состояния вызывает изменения в осознании 
профессиональной ситуации сначала на операциональном, затем 
на оценочном и, наконец, на смысловом уровнях психики. Прояв-
ляется это в виде изменения субъективного отношения к ситуации 
или в смене активности по отношению к решаемой задаче. Чрезмер-
ная психическая активность может сама по себе снижать уровень 
профессионального самочувствия и приводить к психическому вы-
горанию. Процесс выгорания имеет определенную протяженность 
и сопровождается эмоциональным и физическим истощением, что, 
естественно, сказывается на здоровье.

В рамках понятия «здоровья» следует четко различать базовую 
часть, т. е. саму жизнь в биологическом смысле и нормальное со-
стояние психики как основы активной жизнедеятельности. Одним 
из ее проявлений и является изменение состояния и, следователь-
но, самочувствия людей. Есть много разных состояний устойчивых 
и динамичных, которые формируют (или влияют) на самочувствие 
носителя жизни – человека [5]. К ним следует отнести: позитивные 
отношения с другими, автономность, компетентность, цели в жизни 
и личностный рост. Весьма значимым для профессионального са-
мочувствия тренера и его оценки могут быть и другие личностные 
качества операционализация, которых может обогатить понимание 
сущности данного явления.

Одним из психологических механизмов, позволяющих управлять 
профессиональным самочувствием или корректировать его, являет-
ся совладающее поведение. Явление совладания достаточно объем-
но и охватывает весь проблемный ряд жизнедеятельности человека, 
от социального бытия до физического здоровья. Личностно-когни-
тивное понимание совладания Р. Лазарус определил как усилия 
человека, направленные на то, чтобы справиться с требованиями, 
истощающими или превышающими его наличные ресурсы, путем 
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включения механизмов толерантности, переосмысливания событий, 
переструктурирования проблемы в более благоприятном свете. Со-
владание предполагает осознанную мобилизацию субъекта на ак-
тивное преодоление им социогенных кризисов профессиональной 
идентичности и неадекватных форм самореализации.

Каждый человек имеет цели в своей жизни. В зависимости 
от жизненных обстоятельств цели корректируются, изменяются, 
отбрасываются. Цели у всех разные, но в большинстве исследова-
ний профессиональное самочувствие рассматривается с позиции 
благополучия.

С какой бы стороны ни рассматривалось благополучие (эконо-
мической, профессиональной, психологической), в его основе все 
равно будут лежать индивидуальные физические ресурсы (здоро-
вье, физическое состояние). К сожалению, типичным для многих 
современных профессионалов является довольно пренебрежитель-
ное отношение к себе, к своему здоровью, а забота о нем начинается 
только при возникновении явных нарушений. Поэтому крайне ак-
туальным направлением исследований и прикладных разработок 
в плане профессионального самочувствия является формирование 
проактивного отношения человека к отдыху как к инструменталь-
ной ценностной установке личности в противовес пассивной, при ко-
торой для многих тренеров характерно представление о здоровье 
как о чем-то, данном свыше и не зависящем от него самого. Проак-
тивный подход к здоровью и отдыху позволяет человеку опережать 
развитие негативных событий за счет актуализации механизмов, 
обеспечивающих целенаправленное и осознанное движение в сто-
рону улучшения профессионального самочувствия и благополучия.

Выводы

Профессиональное самочувствие тренера может рассматриваться 
как широкое понятие, характеризующееся интегральной, обобщенной 
оценкой отношения к профессии, содержанию конкретной деятель-
ности, и как многогранное понятие, которое отражает индивидуаль-
ную значимость для человека степени вовлеченности его в профессию 
и выявляет механизмы, которые позволяют сохранять комфортное 
существование в профессионально-спортивном окружении.
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Тенденция роста уровня криминогенности в обществе, измене-
ния в структуре и характере преступности в последнее время 

со всей остротой поставили вопрос о повышении эффективности 
и надежности правоохранительной деятельности. Многочислен-
ные факты свидетельствуют об отставании в развитии некоторых 
функций органов правопорядка связанных, в частности, с недоста-
точной степенью подготовленности кадрового состава, материаль-
ными и финансовыми трудностями, организацией взаимодействия 
и управления.

Основным источником недостатков в деятельности органов вну-
тренних дел является неадекватный современным требованиям 
уровень профессиональной надежности личности сотрудника ор-
ганов внутренних дел (ОВД). Проблема заключается в том, что про-
цесс включения профессионала в деятельность происходит в новых 
условиях, а его подготовка осуществляется по старым принципам. 
Между тем границы профессионального самоопределения личнос-
ти гораздо шире и многограннее, включают в себя значительную 
часть духовных и нравственных ценностей, которые не несут ути-
литарной направленности, но без которых профессиональная дея-
тельность не может быть надежной. Возникает необходимость на-
учного осмысления и обоснования новой парадигмы формирования 
профессиональной надежности сотрудников органов внутренних 
дел. Которая является интегральной качественной характеристи-
кой свойств личности, отражающей ее способность к осуществле-
нию профессиональной деятельности [3].

В отечественной психологии категория надежности традицион-
но используется при анализе деятельности человека-оператара в сис-
теме «человек–машина» или «человек–машина–производственная 
среда», нами же осуществляется попытка использования объясни-
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тельных возможностей этого понятия при анализе закономернос-
тей правоохранительной деятельности в системе «человек–человек». 
Под профессиональной надежностью мы понимаем совокупность 
профессиональных знаний, навыков, умений, мотивационных, во-
левых, эмоциональных, интеллектуальных и других качеств личнос-
ти, обеспечивающих точное, безошибочное, адекватное восприятие 
ситуаций и успешное выполнение регламентированных функций 
в различных режимах работы.

Надежность является одной из важных составляющих профес-
сионально-психологической пригодности персонала ОВД и требует 
системного рассмотрения соотношения личностных, социальных 
и общегосударственных факторов. Важнейшими производными на-
дежности личности, как отмечает Г. А. Балл, являются «равновесие 
между постоянством и изменчивостью», сочетание «зависимости 
от ситуации с преодолением ее непосредственного воздействия» [1, 
с. 252]. Надежными считают сотрудников, постоянно сохраняющих 
высокую работоспособность, дисциплинированность, принципиаль-
ность и морально-психологическую устойчивость, преданных делу, 
работающих эффективно, лояльно относящихся к служебному кол-
лективу, к коллегам и руководству, к системе правоохранительных 
органов государства в целом, чувствующих себя неотъемлемой час-
тью системы МВД. Самоидентификация в качестве сотрудника ОВД 
имеет для них высокую мотивационную значимость: потеря места 
в системе оценивается ими как серьезная жизненная неудача – по-
теря профессиональной идентичности.

Профессиональная надежность персонала ОВД определяется на-
ми как способность и готовность личности качественно и безоши-
бочно выполнять служебные обязанности в соответствии с требова-
ниями действующего законодательства, присяги, норм служебной 
дисциплины и корпоративной культуры, придерживаться стан-
дартов профессиональной деятельности и этики, быть достойным 
членом коллектива, плодотворно работать в согласии с коллегами. 
Профессиональная надежность – явление преходящее, динамичное – 
не является величиной постоянной. Под влиянием внешних и вну-
тренних детерминант надежность персонала в целом или отдель-
ных лиц может расти или уменьшаться, она зависит от актуального 
состояния персонала, его индивидуальных особенностей и уровня 
подготовленности, продолжительности выполнения действий, сте-
пени их сложности. Диагностика отдельных качеств и свойств персо-
нала ОВД не дает достаточных оснований для уверенного суждения 
о надежности его служебно-боевой деятельности. Поэтому поиск 
критериев надежности предполагает изучение не только сущест-
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вующих, но и потенциальных возможностей и внутренних резер-
вов личности. В связи с этим на передний план выдвигаются задачи 
усилить профессиональный потенциал персонала ОВД, обеспечить 
профессиональную надежность в условиях стрессовых ситуаций, 
а также умение вовремя отреагировать на ситуацию и тем самым 
защитить правопорядок.

Деятельность персонала ОВД связана со стрессами и негатив-
ными эмоциями, характеризуется высокой степенью риска, требует 
большой физической выносливости, повышенной ответственности 
за принятие решения и одновременно сопровождается нехваткой по-
ложительной обратной информации о своей деятельности, неопре-
деленностью должностного роста, неблагоприятным социально-пси-
хологическим климатом в профессиональном коллективе. Решение 
указанного круга проблем возложено на службу психологического 
обеспечения оперативно-служебной деятельности органов и под-
разделений внутренних дел Украины. На протяжении всего перио-
да существования психологическая служба совершенствовала свою 
деятельность, был накоплен определенный опыт относительно базо-
вых направлений и заданий работы: профессионального психологи-
ческого отбора кандидатов на службу в органы внутренних дел [2]; 
психологического сопровождения прохождения службы персоналом 
ОВД [7]; психологической подготовки сотрудников [4]; психологи-
ческого сопровождения оперативно-служебной деятельности [5, 8].

На сегодняшний день, как отмечает В. А. Лефтеров [6], изме-
нение социального назначения милиции Украины в соответствии 
с современными европейскими стандартами обуславливает, поми-
мо структурных, организационных, социально-правовых и других 
изменений в силовом ведомстве, осуществление качественного 
психологического обеспечения оперативно-служебной деятель-
ности органов внутренних дел (ОВД). Стремительная интеграция 
в международное сообщество, гуманизация правоохранительной 
сферы обусловливают необходимость оптимизации системы пси-
хологического обеспечения деятельности ОВД. Большой объем за-
дач, стоящих перед службой психологического обеспечения, может 
быть эффективно реализован именно посредством системного ис-
пользования современных психотренинговых методов.

С учетом полученных результатов опытно-экспериментальной 
работы была разработана программа развития профессиональ-
ной надежности сотрудников патрульно-постовой службы (ППСМ). 
В программе оценка уровня профессиональной надежности опре-
делялась по перспективе стабилизации служебного роста каждого 
молодого специалиста. Прогноз потенциальной стабильности дается 
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в результате анализа целого комплекса факторов: уровня развития 
профессиональных способностей, характера мотивации включения 
в деятельность, уровня профессиональной (теоретической и прак-
тической) подготовленности, особенности личности специалиста.

Программа осуществлялась в четыре этапа: вхождение в долж-
ность (диагностика уровня сформированности профессиональной 
надежности); прохождение курсов начальной подготовки (станов-
ление профессиональной надежности); приобретение практическо-
го опыта (формирование профессиональной надежности); прохож-
дение курсов повышения квалификации (удержание, закрепления 
высокого уровня профессиональной надежности).

Цель программы – достижение оптимального уровня развития 
надежности деятельности сотрудников ППСМ.

Основные задачи программы:

 – актуализация профессионального потенциала специалиста;
 – профилактика социально и профессионально нежелательных 

качеств: профессиональной стагнации и деструктивных изме-
нений личности;

 – коррекция личностно-профессионального профиля личности.

Содержание программы реализовывало следующую закономерность:

 – цель, характер и содержание развития профессиональной на-
дежности, определяются объективной потребностью личности 
и общества;

 – эффективность развития профессиональной надежности со-
трудников ППСМ в процессе адаптации детерминирована спо-
собностью реализовать общественно полезную и социально зна-
чимую деятельность;

 – обусловленность личностно-профессионального уровня разви-
тия личности уровнем сформированности профессионального 
коллектива; наличие наставника с развитой профессиональной 
компетентностью;

 – развитие профессиональной надежности сотрудников опреде-
ляется обеспечением его самоактуализации и самореализации.

В качестве общих принципов развития профессиональной надеж-
ности сотрудников ППСМ выступают следующие: принцип детер-
минизма; принцип субъективной активности; принцип развития; 
принцип индивидуального подхода (приоритет индивидуальнос-
ти). Индивидуальный подход является основой, на которой можно 
строить и другие принципы работы должностных лиц милицейских 
подразделений, в частности руководителей и психологов, относи-
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тельно развития профессиональной надежности личного состава. 
Среди таких принципов должны быть: принцип профессиональ-
ной компетентности, принцип не нанесения вреда, принцип бес-
пристрастности и др.

В программе реализовывались следующие условия: развитие 
профессиональной направленности сотрудников ППСМ; макси-
мальная ориентация используемого материала на подготовку к пре-
одолению реально существующей профессиональной и психологи-
ческой трудности в деятельности сотрудников ППСМ; устранение 
расхождений между заинтересованностью и удовлетворенностью 
сотрудников в профессиональной подготовке и их неспособностью 
применять на практике полученные знания.

Для реализации программы развития профессиональной надеж-
ности сотрудников ППСМ нами была разработанная программа про-
фессионально психологического тренинга (ППТ). Профессионально 
психологический тренинг является системой целенаправленных 
тренировок и упражнений, которые позволяют эффективно раз-
вивать профессионально значимые качества личности сотрудника. 
Данный тренинг предусматривает также овладение сотрудниками 
системой соответствующих психологических приемов, которые по-
вышают надежность его профессиональной деятельности.

В проектировании ППТ, направленного на развитии профессио-
нальной надежности сотрудников ППСМ, приоритетная роль при-
надлежит совершенствованию личности специалиста.

С учетом методологических и теоретических оснований иссле-
дования нами были выделены ценностно-смысловой, мотивацион-
ный, когнитивный, эмоционально-волевой, поведенческий компо-
ненты и разработаны квалиметрические характеристики оценки 
показателей развития профессиональной надежности сотрудников 
ППСМ (таблица 1).

Тренинговые занятия были направлены на совершенствование 
компонентов профессиональной надежности. Так, ценностно-смыс-
ловой компонент профессиональной надежности характеризуется 
осознанием социальной значимости и личностной ответственнос-
ти за результаты деятельности. Важной характеристикой динамики 
ценностно-смысловой составляющей профессиональной надежнос-
ти есть мера осознание соотношения между «Я –реальное профес-
сиональное» и «Я – идеальное профессиональное» на разных эта-
пах профессионального становления. Данный компонент может 
быть представлен как процесс профессионального самопознания, 
который является содержательной основой профессиональной са-
мооценки. Профессиональная самооценка, в свою очередь, задает 
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модус самоотношения и способствует пополнению новыми профес-
сиональными знаниями.

Итогом работы ценностно-смыслового компонента во времен-
ном континууме выступает профессиональный образ «Я – милицио-
нер», который является результатом объективного познания самого 
себя. Образ «Я – милиционер» – это обобщенная система представ-
лений о себе, осознание своей принадлежности к юридической про-
фессии, своей профессиональной умелости, это профессиональные 
намерения, которое, в конечном счете, и определяет его профессио-
нальное поведение и ценностные ориентации.

Основу когнитивного компонента профессиональной надеж-
ности составляют профессиональные знания, которые раздвигают 
границы индивидуального опыта сотрудника, открывают возмож-
ность для его совершенствования и развития.

Когнитивная составляющая профессиональной надежности со-
трудника ППСМ включает и определенный уровень профессиональ-
ного развития познавательной сферы личности: профессиональное 
восприятие, память, мышление, воображение, внимание, что в со-
вокупности составляет интеллектуально-познавательную состав-
ляющую профессиональной надежности специалиста. Это прояв-
ляется не только в накоплении информации о профессиональной 
деятельности и качественное овладение способов деятельности, 
но и в увеличении числа описательных категорий, в повышении 
уровня избирательности, сложности и интегрированности инфор-
мации, в росте способности анализировать и продуктивно решать 
профессиональные задачи.

Эмоционально-волевой компонент профессиональной надеж-
ности является отражением отношения сотрудника или в целом 
к профессиональной деятельности, или к отдельным профессио-
нально значимым качествам своей личности и деятельности в свя-
зи с его потребностями и мотивами. Содержание эмоционально-
волевого компонента профессиональной надежности сотрудника 
ППСМ представлен в виде профессионального интереса, профес-
сионального самоотношения, профессиональной самооценки. Ин-
терес мотивирует обучение, развитие навыков и умений, интеллект 
и творческие стремления. Будучи связующим звеном субъекта с вы-
бранной деятельностью, он влияет на ее результаты, которые, в свою 
очередь, оказывают влияние на его развитие. Самоотношение вы-
ступает как мощный стимул профессионального и личностного са-
моразвития и самосовершенствования. В зависимости от характера 
отношений к различным объектам социальной действительности 
сотрудники ОВД проявляют моральные, интеллектуальные и эсте-
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тические чувства. Результатом «работы» эмоционально-волевого 
компонента профессиональной надежности является переживание 
субъектом своих достижений как успешных или не успехах, стрем-
ление к достижению целей той степени сложности, на которую ми-
лиционер считает себя способным.

Мотивационный компонент профессиональной надежности 
включает в себя мотивационную готовность к выполнению про-
фессиональных действий, мотивация к соблюдению законности 
и служебной дисциплины, ответственность за правомерность и об-
основанности правоохранительной деятельности. Субъектная ак-
тивность персонала ППСМ связана с такими личностными качест-
вами, как сила воли, целеустремленность, энергичность, выдержка.

Поведенческий компонент включает в себя способности реали-
зовывать приобретенные знания, умения, опыт для успешного овла-
дения профессиональной деятельности. Поведенческий компонент 
осуществляет регуляцию персоналом своего поведения и деятель-
ности в соответствии с правовыми нормами, определяет возмож-
ность саморегуляции поведения, способность принимать самосто-
ятельные решения, управлять и контролировать свое поведение. 
Продуктивное решение профессиональных задач способствует по-
явлению у сотрудника ППСМ новых целей, оценок, мотивов, уста-
новок, смыслов профессиональной деятельности. Реализация со-
знательной регуляции поведения и деятельности зависит от уровня 
развития воли субъекта. Волевая регуляция предусматривает преоб-
разование заданного действия на личное, сочетание необходимого 
поведения с профессиональными мотивами и целями.

К очевидным преимуществам тренинга следует отнести: воз-
можность формирования понятийного аппарата параллельно с прак-
тическими действиями у сотрудников; возможность относительно 
в короткий срок повысить самооценку; расширить представления 
о возможности профессиональной самореализации.

В процессе формирования профессиональной надежности со-
трудников ППСМ нами использовались следующие основные ме-
тоды профессионально психологического тренинга: тренинг позна-
вательных качеств; коммуникативный тренинг; ролевой тренинг; 
психорегулирующая тренировка; психотехническая игра.

К тренингу познавательных качеств были отнесены тренинги 
по развитию профессиональной памяти, профессиональной наблю-
дательности и накоплению опыта профессиональных восприятий, 
тренировки, по развитию профессиональной чувствительности.

Коммуникативный тренинг использовался с целью овладения 
сотрудниками ППСМ навыками установления психологического 
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контакта и доверительных отношений, осуществления психологи-
ческого влияние.

В процессе решения оперативно-служебных заданий сотруд-
никам приходится исполнять различные роли. Умение перевопло-
щаться, маскировать и мотивировать свое поведение – необходимые 
компоненты профессионального мастерства сотрудников органов 
внутренних дел, и здесь большое значение имеет ролевой тренинг 
для формирования соответствующих качеств. Навыки ролевого 
поведения развиваются путем осуществления ролевой гимнасти-
ки – специальных упражнений в придании языку и неязыковым 
средствам снаружи выраженных признаков соответствующих за-
данной роли, в развитии способности к импровизации при исполь-
зовании этих средств.

Для овладения навыками саморегуляции эмоционально-воле-
вых процессов использовалась психорегулирующая тренировка. 
Эта тренировка направлена на овладение навыками использования 
простых методов саморегуляции, которые позволяют регулировать 
эмоциональные состояния личности сотрудника ППСМ, снимать 
лишнее напряжение, создавать определено позитивное настроение 
в деятельности сотрудника. В эту же группу относят и аутогенная 
тренировка, овладение приемами саморегуляции.

Психотехническая игра – эффективный метод психологической 
подготовки сотрудников, который использовался для формирова-
ния определенных качеств, средствами игрового поведения. Пси-
хотехническая игра предусматривала выполнение определенной 
роли, взаимных действий, на основе которых складывается ситуа-
ция, психологически близкая к реальным условиям деятельности.

Данные тренинги включают систему действий и упражнений, 
которые обеспечивают эффективное формирование, развитие и кор-
рекцию компонентов профессиональной надежности специалиста. 
Особенностью данного метода является «формообразование» лич-
ности, адекватное содержанию и требованиям профессиональной 
деятельности. ППТ предоставляет возможность организации ре-
жима профессионального саморазвития и самосовершенствования 
личности как непрерывного процесса.

Система упражнений, использованных в ППТ, направлена на ре-
шение следующих задач: развитие когнитивных процессов: свойств 
памяти, восприятия, мышления, воображения, а также приемов 
по управлению ими как одной из составляющей самореализации; 
пробуждение интереса и мотивация к самопознанию, основой ко-
торого является взаимодействие с другими людьми, и через это 
взаимодействие обращения к рефлексивного отражению своего 
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«Я»; развитие профессиональных качеств: коммуникативных спо-
собностей, способностей анализировать собственное поведение 
и поведение других людей, адекватно воспринимать окружаю-
щих и др.

Наряду с этим, в содержание тренингов по развитию ключевых 
компонентов профессиональной надежности включались также 
приемы изменения психических состояний человека: нетрадици-
онные психотехники, адаптированные на основе методики чань, 
дзен-буддизма «наблюдение за дыханием», «конфликт без эмоции», 
«общий рассказ», «общий рисунок», «реакция», «мнимая победа», 
«мнимое действие» и др.; трансрегуляционные психотехники, наце-
ленные на увеличение уровня самоконтроля за своими мнениями, 
ощущениями и действиями; концентрацию и распределение вни-
мания; приемы адаптации к темноте, свисту пули, взрывов, стонов 
и т. д.; ритуальные действия, как индивидуальные, так и групповые, 
если они являются пусковым сигналом для привычных, закреплен-
ных в навыках автоматических действий и внутреннего настроя. 
Ритуалы должны быть связаны с решительными, волевыми дейст-
виями, которые в сложных условиях помогают преодолеть расслаб-
ление, вялость и неуверенность в своей силе; психотехники повы-
шения эффективности специальных видов деятельности (стрельба, 
виды единоборств и т. д.) [8].

Основываясь на результатах экспертной оценки, сотрудники 
ППСМ были разделены на три группы испытуемых по уровню про-
фессиональной надежности, включающий уровень субъективного 
профессионального опыта специалиста, развитие его профессио-
нально важных качеств, стаж работы по специальности и особен-
ности его личности.

В 1 группу – оптимальный уровень профессиональной надежнос-
ти – вошли 54 чел., в возрасте от 23 до 38 лет. Стаж службы в ППСМ 
составляет от 3 до 10 лет. При выполнении служебных задач в усло-
виях фактической опасности для жизни действуют уверенно, са-
мостоятельно, решительно. В сложных, экстремальных ситуациях 
хорошо контролируют свои эмоции и поведение. Действуют плано-
мерно и упорядочено.

Во 2 группу – достаточный уровень профессиональной надеж-
ности – вошли 57 специалистов от 24 до 40 лет. Стаж службы в ППСМ 
составляет от 6 до 12 лет. При выполнении служебных задач, свя-
занных с опасностью для жизни, проявляют сдержанность, осто-
рожность, нерешительность. Характерны ответственность, обяза-
тельность, ориентация на мнение группы. Поведение спокойное, 
уравновешенное.
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В 3 группу – критический уровень профессиональной надежнос-
ти – вошли 55 специалистов в возрасте от 24 до 33 лет. Стаж служ-
бы в ППСМ составляет от 2 до 8 лет. Профессиональная деятель-
ность характеризуется низким качеством выполнения служебных 
задач. Низкий уровень способности контролировать свою деятель-
ность в экстремальных условиях, снижена устойчивость к стрес-
су. Поведение с элементами тревожности, напряженности, беспо-
койства.

Следующим шагом нашего исследования стало проведение кор-
реляционного анализа между показателями выраженности лич-
ностных факторов, профессионально важных качеств сотрудников 
ППСМ и уровнем их профессиональной надежности. Для изуче-
ния данного аспекта нами был проведен корреляционный анализ 
с помощью r-критерия Пирсона, который позволяет определить, 
насколько пропорциональна изменчивость исследуемых пере-
менных.

Проведенный корреляционный анализ позволил установить, 
что уровень профессиональной надежности имеет тесную поло-
жительную связь со следующими показателями: стаж работы спе-
циалиста (r=0,93, p≤0,01); тип копинга «самоконтроль» (r=0,91, 
p≤0,05); семантическая близость конструктов «Я» и «Профессио-
нал» (r=0,90, p≤0,05); моральная нормативность (r=0,88, p≤0,05); 
«активная» стратегия преодоления стресса (r=0,84, p≤0,05); локус 
контроля-Я (r=0,88, p≤0,05); восприятия звуковых и световых сти-
мул-реакций (r=0,75, p≤0,05); направленность на задачу (r=0,71, 
p≤0,05); самопринятие (r=0,69, p≤0,05); ценность «Здоровье» (r=0,67, 
p≤0,05); концентрации внимания (r=0,63, p≤0,05); оперативная па-
мять (r=0,59, p≤0,05); восприятия звуковых и световых стимул-ре-
акций (r=0,56, p≤0,05); творческая активность (r=0,53, p≤0,05); ин-
тернальность в области неудач (r=0,33, p≤0,05); самооценка (r=0,29, 
p≤0,05); интеллект (r=0,26, p≤0,05); потребность в активной жиз-
ненной позиции всех членов коллектива (r=0,26, p≤0,05); потреб-
ность в общественном признании личного вклада и важности рабо-
ты коллектива в целом (r=0,25, p≤0,05); потребность в творческой 
и интересной работе (r=0,21, p≤0,05); интернальность в области 
достижений (r=0,20, p≤0,05); интернальность в области семейных 
отношений (r=0,20, p≤0,05).

Также уровень профессиональной надежности имеет отрица-
тельную связь с показателями: личностная тревожность (r=–0,44, 
p≤0,05); конфронтационный копинг (r=–0,41, p≤0,05); асоциаль-
ный тип копинг-стратегии ( – 0,36 p≤0,05); семантическая близость 
конструктов «Профессионал» и «Неудачник» ( – 0,31 p≤0,05); довер-
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чивость-настороженность (r=–0,22, p≤0,05); расслабление-напря-
женность (r=–0,18, p≤0,05).

Со специалистами, продемонстрировавшими критический уро-
вень профессиональной надежности, был проведен ППТ. Для полу-
чения информации о профессиональной и личностной динамике 
специалистов, которые принимали участие в тренинге, через 10 
месяцев после тренинга проводились повторные экспертные оцен-
ки и психодиагностическое обследование личностных и деловых 
качеств сотрудников. Полученные данные сравнивались с анало-
гичными исследованиями, которые проводились до участия со-
трудников в ППТ.

В структуре психологических качеств сотрудников ОВД, участ-
вовавших в ППТ, выявлены определенные позитивные изменения. 
Участие в тренинге усилило у сотрудников «активную» стратегию 
преодоления стресса. У участников возросло стремление к независи-
мости, непринужденности, развивается уверенность в себе, доверие 
к окружающему миру, способность преодолевать обусловленную спе-
цификой службы ограниченность личностной свободы и поведения.

Тренинг также способствовал развитию типа копинг-поведе-
ния – «самоконтроль», характеризующегося нейтрализацией агрес-
сивных проявлений, формированию толерантности к окружающим, 
снижению риска дезадаптации в стрессе, повышению нервно-пси-
хической устойчивости.

Участие в тренинге способствовало формированию улучшения 
показателей концентрации внимания, оперативной памяти, вос-
приятия звуковых и световых стимул-реакций у сотрудников ППСМ, 
что позволило в свою очередь обеспечивать получение и перера-
ботку больших объемов оперативно-служебной информации, в том 
числе обобщения определенных умозаключений на основе анализа, 
синтеза, наблюдения и других логических операций. Такой подход 
позволяет выбирать из большого объема информации именно ту, 
что является необходимым для решения поставленных задач; ви-
деть несколько возможных путей решения задач, выбирать из них 
наиболее эффективны, находить новые необычные решения; выде-
лять ряд ведущих взаимосвязей, присущих поставленной пробле-
ме, принимать верное решение при острой нехватки необходимой 
информации и при отсутствии времени на его обдумывание, рас-
сматривать проблему с нескольких разных позиций. Кроме этого, 
участие в тренинге запускает механизмы ценностно-смысловых из-
менений исследуемых, которые начинают более осмысленно, кри-
тически и конструктивно оценивать себя, свое прошлое, настоящее 
и будущее жизни.
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Сотрудники проявляют большую активность в формулировке 
жизненных целей и их исполнении. Установлено, что некоторые 
конструкты, в частности те, которые относятся к ценностно-смыс-
ловым блокам «Профессия, работа», «Качества, способствующие до-
стижениям», оказались не сразу доминирующими в семантическом 
пространстве специалистов после тренинга, а через определенное 
время, что свидетельствует о целенаправленности действии и от-
сроченности, а также устойчивости вызванных тренингом положи-
тельных индивидуально-профессиональных изменений в ценност-
но-смысловой сфере специалистов. В результате участия в тренинге 
у сотрудников ППСМ оказывается более позитивное отношение 
к своей жизни, отмечается рост общего показателя осмысленнос-
ти жизни, развиваются лидерские качества, инициативность, со-
бранность. Качественные изменения также наблюдаются по пока-
зателю «моральная нормативность», что свидетельствует о высоком 
уровне социализации, адекватной оценки своей роли в коллективе, 
ориентации на соблюдение общепринятых норм поведения. Также 
среди общих тенденций изменений в смысловой сфере важно от-
метить возрастание у специалистов ощущения успешности самого 
себя в жизни, способности влиять на ход собственной жизни, уве-
ренности в принципиальной возможности самостоятельного осу-
ществления жизненного выбора и ощущение успешной самореали-
зации.

Участие в тренинге способствовало перестройке системы моти-
вов специалистов, преимущественно представленной прогрессив-
ным мотивационным профилем, характеризующегося заметным 
превышением уровня развивающих мотивов над уровнем мотивов 
поддержания, преобладанием мотивов, порождаемых деятельнос-
тью, увлечением самой деятельностью.

Также отмечены позитивные изменения в эмоционально-воле-
вой сфере участников тренинга: они стали более активными и эмо-
ционально привлеченными к деятельности; у них снизился уро-
вень таких негативных эмоциональных состояний, как тревожность 
и фрустрация. Исходя из полученных результатов, можно утверж-
дать, что для участников тренинга стало свойственным правиль-
ное ориентирование во времени, а именно в единстве прошлого, 
настоящего и будущего: жить настоящим; вера в будущее лишена 
ригидных целей; принимать себя такими, какие есть, со своими не-
достатками и слабостями; принимать свою агрессивность, понимая 
при этом, что она, как и гнев, свойственна природе человека, поэто-
му стараются не подавлять ее в себе, а найти конструктивный вы-
ход этой агрессии.
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Выводы и перспектива исследования

Таким образом, использование ресурсного, личностного подхода 
применительно к проблеме развития профессиональной надежности 
личности, приводит к пониманию того, что исследуемый феномен 
представляет собой не пассивную интеграцию влияния внешних 
и внутренних условий существования, не только характеристику 
приспособленной активности, а результат аккумуляции способов 
достижения цели, которые сформировались у сотрудников. Оценка 
и исследование профессиональной надежности невозможны без рас-
крытия роли субъектной активности, влияния на деятельность са-
мой личности, ее переживаний, структуру смыслов и ценностных 
приоритетов, реализуемых в труде. Поэтому представляется необ-
ходимым при изучении надежности уделить дополнительное вни-
мание индивидуальной специфике ценностно-смысловой сферы 
сотрудника ОВД, его мировоззренческим позициям, субъективным 
переживаниям, значимости тех или иных профессиональных задач, 
целей, т. е. включенности профессиональной деятельности в лич-
ностную структуру смыслов, на особенности индивидуального ре-
агирования на профессиональные трудности.

Эффективность использования ППТ, направленного на разви-
тии профессиональной надежности сотрудников ППСМ, обоснована 
полученными позитивными изменениями в результате повторных 
экспертных оценок и психодиагностического обследования показа-
телей выраженности личностных факторов, профессионально важ-
ных качеств сотрудников. По данным корреляционного анализа от-
мечена тесная положительная связь с уровнем профессиональной 
надежности личности, свидетельствующая о пропорциональности 
изменчивости исследуемых переменных. Благодаря тренинговым 
занятиям становится возможным расширение «зоны надежности» 
специалистов.

Исходя из этого, использование психотренинговых техноло-
гий в контексте психологического обеспечения профессиональной 
надежности персонала ОВД позволяет решать следующие задачи: 
формирование у сотрудников профессионально-психологической 
готовности к выполнению оперативно-служебных и боевых задач; 
развитие профессионально значимых качеств и психологической 
ориентированности в различных аспектах профессиональной дея-
тельности; совершенствование коммуникативных навыков и уме-
ний для установления психологического контакта с различными 
категориями граждан, предупреждения и разрешения конфлик-
тов; формирование навыков ролевого поведения в различных си-
туациях оперативно-служебной деятельности; формирование пси-



хологической устойчивости в сложных и экстремальных ситуациях, 
обучение сотрудников приемам саморегуляции; обучение сотруд-
ников тактики, методам и приемам обеспечения личной безопас-
ности в специфических условиях профессиональной деятельности 
и в повседневной жизни; предупреждение и профилактика текуче-
сти кадров, нарушений дисциплины и законности, других негатив-
ных проявлений профессионально-психологической деформации; 
преодоление личностной или профессиональной стагнации; сохра-
нения психического и физического здоровья специалистов, макси-
мальное продление их профессионального долголетия.
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Группа социономических профессий современного российского 
общества относительно недавно пополнилось еще одной, основ-

ным содержанием которой является забота о детях разного возраста 
в условиях семьи. В филогенезе деятельность няни не может быть 
рассмотрена как абсолютно новая. Она имеет глубокие историчес-
кие корни и обусловлена, с одной стороны, существующими тра-
дициями воспитания и ухода за ребенком раннего возраста, раз-
личающимися в семьях разных слоев общества (классы, сословия 
и т. п.). С другой стороны, она обусловлена социальными изменени-
ями, которые отражаются на роли женщины в обществе (фемини-
зация и т. п.) и ее материнских функциях. Так, например, в истории 
российского общества в период постреволюционных изменений 
первой половины ХХ столетия ранний выход женщины из декрет-
ного отпуска на работу связывался с нехваткой трудовых ресурсов 
и задачами построения нового общества, формирования «нового 
человека». Решение социальных задач по воспитанию детей ран-
него возраста было возложено на институты социализации (ясли, 
сады и т. п.). При этом во многих материально обеспеченных семьях 
присутствовала и няня, осуществляющая уход за детьми, которая 
воспринималась всеми домочадцами как «близкий человек», «по-
чти родственник» или просто «член семьи». Позднее, в период «раз-
витого социализма», в связи с изменением института материнства 
няни как социальная группа практически перестали существовать.

Кардинальные социально-экономические изменения 1990-х го-
дов, характеризующиеся ценностным кризисом, трансформацией 
общественных отношений, повлияли и на институт семьи, в част-
ности, проявились в тенденции молодых матерей к преждевремен-
ному завершению своего отпуска по уходу за ребенком. Их желание 
активно включиться в социальную жизнь (до того как ребенку ис-
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полнится 3 года) определялось спектром причин: уровнем матери-
ального благосостояния семьи (финансовые проблемы); высоким 
уровнем мотивации достижения, реализуемой в построении про-
фессиональной карьеры; воспитательной неуверенностью; восприя-
тием ребенка как посредника в отношениях с мужем и т. п. В любом 
случае, появившаяся в российских семьях потребность привлече-
ния наемного работника, частично выполняющего функции мате-
ри по уходу за ребенком раннего возраста и даже младенца, стала 
предпосылкой очередного этапа в становлении профессии «няня» 
в современных условиях развития российского общества. Данный 
этап был детерминирован изменившимися (с начала прошлого ве-
ка) требованиями со стороны работодателей, отсутствием единых 
нормативных документов, регулирующих отношения работодателя 
и наемного работника, предписаний, декларирующих содержание 
функциональных обязанностей, требований к профессионально 
значимым качествам (в том числе личностным, интеллектуаль-
ным и т. п.). Как показывают исследования [3], взаимные ожидания 
и представления семьи (в первую очередь, матери) и няни относи-
тельно содержания ее деятельности и статуса носят амбивалентный 
и противоречивый характер. Данная ситуация непосредственным 
образом отражается на ребенке как объекте труда няни, в частности, 
может быть рассмотрена как неблагоприятное условие его социа-
лизации на следующих стадиях развития, проявляющееся, к при-
меру, во взаимоотношениях со сверстниками [2]. Проблема соци-
ально-психологического исследования статуса и профессиональной 
деятельности няни связана с выявлением системы детерминант 
развития психики и поведения ребенка в условиях семьи при на-
личии наемного работника, частично выполняющего функции ма-
тери в раннем возрасте воспитанника.

Сравнительный анализ содержания деятельности няни
в ряду близких профессий (гувернер и бэбиситтер)

К категории социономических профессий относятся те из них, ко-
торые предполагают работу с людьми и постоянное общение в хо-
де профессиональной деятельности. При этом в группах профессий, 
связанных с обучением, появляется профессия гувернера с меди-
цинским обслуживанием – сиделка. Профессия няни отсутствует 
в каждом из списков. Можно только предположить, что указание 
на гувернера предполагает, что речь идет и о няне. Однако можно ли 
говорить об аналогичности данных профессий, а также профессии 
бэбиситтер, не получившей у нас особого признания?
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Понятие «няня» происходит от китайского «няннян» (кит. ма-
тушка-прародительница) – в китайской мифологии богиня, защи-
щающая младенцев и помогающая при родах. В словарях русского 
языка находим следующие определения: «няня – работница, зани-
мающаяся уходом за детьми» [6], «женщина, которой поручен надзор 
за ребенком» [1]. До отмены крепостного права на Руси няня – кре-
постная, которой был доверен уход за барскими детьми и которая 
не могла быть рассмотрена в качестве наемного работника. Намного 
позднее появляется указание на то, что няня – это женщина, которая 
осуществляет уход за детьми и получает за это плату. Собиратель-
ное определение профессии няня (по публикациям периодической 
печати) включает указание на то, что в ее обязанности входит уход 
за чужими детьми. Отмечают и требования, предъявляемые к ее 
профессиональной подготовке (наличие медицинского и/или пе-
дагогического образования), состоянию психики (хорошее пси-
хическое здоровье), профессиональным навыкам (умение ладить 
с детьми), а также личностным качествам (ответственность). Одна-
ко можно заметить, что четкого указания на деятельностную доми-
нанту (обучение или медицинское обслуживание) в существующих 
требованиях нет. Во многом это связано с наличием разных специ-
альностей: работа с новорожденными; с детьми, ограниченными 
в развитии; с детьми раннего возраста (с 1 года до 3 лет); младен-
цами (до года); дошкольниками (с 3 до 6–7 лет). Во всех случаях об-
щим остается то, что уход за ребенком осуществляется дома, в усло-
виях семьи, при наличии родителей (как правило, двух). В качестве 
преимуществ данной профессии выделяют: доступность получения 
места работы, возможность каждый день осуществлять заботу, со-
циальная значимость, удовольствие (для некоторых претендентов) 
от взаимодействия с маленькими детьми и т. п. Ограничения по ее 
выбору связаны с низким уровнем заработной платы, ненормиро-
ванным рабочим временем, длительностью рабочего дня (иногда 
круглосуточная работа), высокой степенью недоверия со стороны 
родителей, что в целом приводит к переутомляемости, стрессам, 
психологическому дискомфорту. Несмотря на вышеперечисленное, 
профессия няни востребована на рынке труда. Вчерашние учителя, 
психологи, воспитатели, медсестры, музыкальные работники нани-
маются в семьи работать как нянями, так и гувернерами.

Институт гувернерства как форма семейного индивидуализи-
рованного образования, воспитания и ухода за детьми в настоящее 
время стал возрождаться и обретать новую социальную значимость 
в связи с изменившимися социально-экономическими условиями. 
Как отмечают исследователи, начиная с периода возникновения ин-
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ститута (11–17 вв.) основное содержание деятельности гувернеров 
определялось через помощь детям в овладении системой знаний 
и формировании качеств личности (в первую очередь, гражданской 
направленности, этики поведения), соответствующих социальным 
требованиям [7, 8, 4]. Однако профессиональная подготовка гувер-
неров (домашних учителей) началась только в XIX в. и предполагала 
обучение выходцев из обедневшего дворянства, помещиков и духо-
венства на педагогических курсах с целью последующей реализа-
ции ими своих знаний в домашнем обучении и воспитании детей 
из обеспеченных семей. В этот же период организуются службы со-
провождения профессиональной деятельности гувернеров – реко-
мендательная контора, пенсионная касса и т. п. [7, 4]. Справедливо 
было бы отметить, что аналогичная социальная поддержка нянь 
в этот период не наблюдалась, что указывает на социальные различия 
в статусах гувернеров и нянь. Художественная литература богата 
примерами описания бесправного положения гувернеров и гувер-
нанток в этот период, притом что их профессиональные функции 
включали и функции родителей по воспитанию личности ребенка 
до его совершеннолетия. Последние оставляли за собой лишь обя-
занность по экономическому обеспечению жизнедеятельности ре-
бенка и принятию решений относительно его будущего. Однако 
здесь нельзя не отметить психологическую составляющую профес-
сии няни и гувернера как общую характеристику. Речь идет о под-
мене наемными работниками родителей в период формирования 
личности воспитанника, включающую близкую психологическую 
дистанцию между работником и воспитанником.

Во многих словарях «гувернер»/«гувернантка» (фр. gouverner – 
руководить, управлять) определяется как наемный домашний воспи-
татель/воспитательница и учительница детей [6]. В словаре В. Да-
ля [1] и работе А. Д. Михельсон (1865) данная профессия включает 
уточнение – надзиратель/надзирательница за детьми. Анализ пе-
риодической печати раскрывает современное толкование профес-
сии гувернера/гувернантки как наемного работника занимающе-
гося домашним воспитанием, обучением детей разного возраста, но, 
как правило, после 3-х лет. Если функциональные обязанности няни 
родители ограничивают уходом за ребенком и прогулками с ним, 
считая, что няня не должна заниматься воспитанием, то в отноше-
нии гувернантки ожидания родителей, наоборот, связаны с вос-
питанием этики поведения детей, их разносторонним обучением. 
Рабочая неделя современной гувернантки или гувернера длится 
не более 5 дней, рабочий день от 3 до 8 часов. Поскольку объектом 
труда современных гувернеров являются дети не только школьного 
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возраста, то зачастую родители возлагают на работника обязаннос-
ти, связанные не только с его непосредственной профессиональной 
деятельностью (подготовка к школе; воспитание культурно-гиги-
енических навыков, этических норм поведения; выполнение до-
машней работы к уроку; дополнительное обучение языкам, музыке, 
хореографии, рисованию и т. п.), но и с деятельностью работника 
смежной профессии, т. е. няни (уход за ребенком). Подобное совме-
щение функций няни и гувернантки наблюдается в семьях детей 
младшего возраста например дошкольников, младших школьников. 
Чем старше ребенок, тем в меньшей степени требуются услуги на-
емного работника как няни.

Требования к личности, профессиональной подготовленности, 
а также критерии успешной деятельности гувернантки или гуверне-
ра (в отличие от няни) достаточно точно представлены в материалах 
агентств, занимающихся подбором этого персонала. «Гувернантка – 
это образованная, приятная внешне и в общении женщина, которая 
любит детей и умеет находить с ними общий язык. Она владеет ме-
тодиками развития детей любого возраста, знакома с детской психо-
логией, знает иностранный язык или имеет дополнительные навыки 
и умения, которые может передать воспитаннику. Это увлеченный, 
разносторонне развитый человек, понимающий специфику работы 
в домашней атмосфере, способный не только организовать занятия 
и досуг ребенка, но и приготовить ему еду и поговорить по душам. 
Высокий образовательный уровень, доброжелательность, коммуни-
кабельность, адаптивность, стрессоустойчивость, умение следовать 
установкам родителей на воспитание, а также способность находить 
выход из любых нестандартных ситуаций – основные качества гу-
вернантки» (агентство «Вторая мама»: http://www.v-mama.ru). В ка-
честве критериев результатов деятельности гувернеров выступают 
показатели поведения, учебы и здоровья воспитанника. Если он по-
лучает в школе «пятерки и четверки», эмоционально благополучен, 
редко болеет, то деятельность гувернера или гувернантки оцени-
вается положительно. Подчеркивая различия в требованиях к про-
фессиональной деятельности гувернантки и няни, обнаруживаем 
на сайте одного из агентств следующее уточнение: «Гувернантка – 
это не просто няня ребенку, следящая за наличием в его кармашке 
носового платочка и его настроением, это особая профессия, кото-
рая заметно влияет на становление личности подопечного» (http://
www.bonna.ru).

В отличие от профессии «няня», происхождение которой уходит 
в глубину мировой истории, упоминание о «бэбиситтер» появилось 
лишь в 1937 г. (англ. babysitter: baby – ребенок, sit – сидеть). В пере-
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воде с английского «бэбиситтер» – доверенное лицо, ухаживающее 
за ребенком в период отсутствия родителей (или в связи с их заня-
тостью) [5].

В 1990-е годы на российском рынке труда появились указания 
на востребованность бэбиситтеров – женщин, чья профессиональ-
ная деятельность связана с уходом за детьми. Однако впоследствии 
потребность российских семей в данном виде деятельности наем-
ных работников была вытеснена потребностями в услугах нянь 
и гувернеров. По всей видимости, причина невостребованности 
бэбиситтеров лежала в культурных традициях семейного воспита-
ния, образования, а также семейном укладе российского общества, 
специфике менталитета россиян. Так, в США и Западной Европе 
профессия бэбиситтер достаточно распространена и востребова-
на. В отличие от няни бэбиситтер нанимается семьей на одну ночь 
или на выходные дни. Она имеет почасовую оплату и часто меняет 
семьи, в которых осуществляет свою деятельность. Наиболее час-
то ее нанимают по выходным, начиная с пятницы, когда родители 
хотят уехать из дома. Напомним, что даже современными семья-
ми няня нанимается на длительный срок и может работать годами, 
иногда становясь членом семьи. Обязанности бэбиситтеров могут 
включать не только наблюдение за маленькими детьми, но и игры 
с ними, чтение книг, обучение кулинарии или даже вождению ав-
томобиля, особенно если речь идет о более старших детях. В качест-
ве бэбиситтеров могут приниматься на работу не только взрослые 
(в основном женщины), но и старшие школьники, причем независи-
мо от половой принадлежности, желающие подработать на карман-
ные расходы. Интересно, что функции бэбиситтера могут выполнять 
старшие дети семьи по отношению к младшим, получая за это пла-
ту от своих родителей. Однако особых требований, например на-
личие профессиональных знаний или определенных личностных 
качеств, к бэбиситтерам, как правило, не предъявляют. Причиной 
этого является временный характер работы и содержание их обя-
занностей, связанных с присмотром за детьми дома, сохранением 
их жизни и здоровья на период отсутствия родителей.

Все вышеизложенное позволяет утверждать о том, что статус 
и содержание профессиональной деятельности няни отличается 
от аналогичных характеристик профессии гувернера и бэбиситтера 
по ряду признаков. Речь идет об обязанностях (няня – уход за ребен-
ком, гувернантка – обучение и воспитание, бэбиситтер – присмотр, 
совместное времяпрепровождение); показателях результативнос-
ти труда (няня – физическое и психологическое здоровье; гувер-
нантка – успешность обучения воспитанника в школе, показатели 
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его социализированности, низкая заболеваемость; бэбиситтер – фи-
зическое здоровье); объектах труда (няни чаще работают с детьми 
раннего возраста и младенцами, гувернеры – со школьниками, бэ-
биситтеры – с подопечными разного возраста). Однако вопрос о ста-
тусе, в первую очередь, няни как основного объекта нашего иссле-
дования требует отдельного рассмотрения.

Статус современной няни в зарубежных и российских семьях

В социальной психологии понятие «статус» рассматривается как по-
ложение субъекта в системе его отношений с другими людьми, кото-
рое определяет его права, обязанности и привилегии. Роль как ди-
намическая характеристика статуса предполагает типичный способ 
поведения, предписываемый, ожидаемый и реализуемый ее носи-
телем. Когда речь заходит о статусе профессии, на первый план вы-
ступает не ее востребованность на рынке труда, а то социальное 
и экономическое положение, которое получает человек данной про-
фессии, а также влияние, которое он оказывает на окружающих 
в целом. Поэтому в любом обществе наиболее престижными явля-
ются те профессии, чей статус подкреплен высоким доходом, его 
возможностями, властью и знаниями. В данном случае няня не за-
нимает высоких позиций в иерархии профессий ни в отечественном, 
ни в зарубежном рейтинге.

В социально-психологическом исследовании интерес к статусу 
няни связан с пониманием ее места в семье, той роли, которую она 
играет в жизни не только воспитанника, но и его родителей, семьи 
в целом. Ожидания современных российских родителей детермини-
руют статус няни, который в целом носит противоречивый характер. 
С одной стороны, няня приглашается на длительный срок с целью 
осуществления помощи матери, ее замене на период отсутствия, т. е. 
выступает доверенным лицом, выполняющим материнские функ-
ции. С другой стороны, статус профессии предполагает дистанци-
рованность няни от родителей, ограничение по взаимодействию 
с ребенком, низкую оплату труда и соответствующее отношение 
работодателей.

Ожидания родителей относительно деятельности и статуса ня-
ни в российской и международной практике семейного воспитания 
отличаются по нескольким, на наш взгляд, существенным крите-
риям. Так, зарубежная практика семейного воспитания показыва-
ет, что данную нишу мирового рынка труда занимают нелегальные 
няни: эмигранты, члены семей знакомых, бабушки-соседки и т. п., 
которые не имеют соответствующего образования (ни педагоги-
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ческого, ни медицинского). Профессиональную же няню, т. е. обла-
дающую соответствующими знаниями и опытом, которая состоит 
в штате агентства, могут позволить себе только очень обеспеченные 
люди, поскольку такая няня платит налоги, профсоюзные взносы 
и требует, чтобы после всех этих выплат у нее оставалась удовлетво-
ряющая ее сумма денег. Профессиональная няня – элемент прести-
жа, образа жизни состоятельных семей на Западе. Обычно их нани-
мают те, кто имеет дом или отдельные апартаменты для персонала. 
Профессиональная няня четко ограничивает свои функциональные 
обязанности. Она занимается только ребенком. Убирать, стирать 
и готовить для ее воспитанника будет другой человек. Как прави-
ло, зарубежные няни имеют свою специализацию. В связи с этим, 
по мере взросления ребенка, агентство меняет одного сотрудника 
на другого. Профессиональная няня не высказывает своего мнения 
по поводу воспитания детей. Она лишь выполняет предписания 
родителей. Глубокой привязанности между такой няней и ее вос-
питанником не возникает. В Европе и США (National Childminding 
Association: http://www.ncma.org.uk; International Nanny Association: 
http://www.nanny.org) няня не должна заниматься умственным раз-
витием ребенка, поскольку в представлениях родителей отсутст-
вуют установки на «образование с пеленок». Более того, многие се-
мьи с иронией относятся к тому, что дети могут говорить на родном 
языке няни, не тревожатся по поводу того, что какая-нибудь мек-
сиканка или полька испортит малышу его правильное, к примеру, 
английское произношение. Родители составляют для няни четкие 
инструкции по поводу того, что делать в сложных ситуациях, объ-
ясняют требования к кормлению, одежде и прогулкам. В современ-
ных европейских и американских семьях распространено мнение, 
что учить детей должны в школе, любить их должны родители, а ня-
ня – это человек, который решает бытовые проблемы ребенка, пока 
он не станет самостоятельным. Поэтому вопрос о смене наемного 
работника, выполняющего функции няни, не вызывает пережива-
ний как со стороны ребенка, так и его родителей.

Российская практика семейного воспитания с использованием 
труда няни, как уже отмечалось ранее, имеет ряд отличий, отража-
ющийся на ее статусе. Требования российских (городских) родите-
лей носят амбивалентный характер. Они высказывают ожидания 
специалиста высокого уровня, сочетающего в себе возможности вы-
полнения функций и гувернера, и няни. При этом они не готовы вы-
плачивать наемному работнику зарплату, соответствующую объему 
его работы, считая, что статус профессии предопределяет ее размер. 
При этом следует отметить, что современные российские семьи к вы-
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бору няни относятся очень ответственно. Большинство родителей, 
обращающихся в агентство, отмечают, что хотели бы выбрать няню 
на длительный срок, чтобы лишний раз «не травмировать» ребенка. 
Работодатели осознают, что современная няня чаще всего является 
жителем стран Ближнего зарубежья и, соответственно, может отли-
чаться от семьи ребенка по культурным нормам, языку, ценностям 
и т. п. Тем не менее, они понимают и то, что «зарубежная» няня – наи-
более дешевая рабочая сила на рынке труда (особенно в мегапо-
лисе). Статус няни, а соответственно и отношение работодателей 
к ней отличаются в зависимости от места ее основного проживания. 
Так, служащие московских агентств выделяют несколько рейтин-
говых групп: москвички и жительницы Подмосковья, россиянки 
(из регионов), украинки и молдаванки, выходцы из Средней Азии, 
представительницы Дальнего зарубежья (иностранки). Наиболее 
высоко котируется у родителей-москвичей первая категория нянь. 
Уточним, на периферии существует практика найма няни «по зна-
комству», без обращения в агентство. В связи с этим в качестве няни 
принимаются соседки-пенсионерки, родственники знакомых и т. п. 
Их зарплата варьируется от небольшой до условной (благодарность 
родителей, подарки, одноразовые выплаты и т. п.).

В целом, агентства по подбору персонала предлагают родите-
лям большое число кандидатов на должность няни. Критерии отбо-
ра отличаются в зависимости от требований работодателей. Одни 
из них хотели бы видеть няню с высшим специальным (педагоги-
ческим или медицинским) образованием, другие родители огра-
ничивают свои требования высшим (необязательно специальным) 
образованием. Однако все они высказывают общее желание – полу-
чить няню «по призванию», которая должна быть еще и «душевным 
человеком». Последнее следует рассматривать как проявление рос-
сийского менталитета в подборе кадров для работы в семье, что ука-
зывает на ожидание работодателями наличия у няни определенных 
личностных, в первую очередь нравственных, качеств. Душевность 
няни здесь понимается и как ее духовность, которая должна прояв-
ляться в отношениях с будущим воспитанником. Возможно, по этой 
причине кандидаты на должность, отличающиеся по вероисповеда-
нию от работодателей, оцениваются ими ниже тех, кто относится 
к той же религиозной концессии. Таким образом, религиозную, ре-
гиональную идентичность родителей можно рассматривать как со-
циально-психологический фактор взаимодействия мамы и няни 
как основных агентов ранней социализации ребенка.

В представлениях российских родителей работа «няни по при-
званию» отличается вдохновением и удовольствием, которое она 
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должна получать от своего труда. По их мнению, опытная няня, 
любящая свою профессию, постоянно совершенствуется, изучает 
новые программы развития ребенка, современные методики, хотя 
может и не иметь специального педагогического образования. Ес-
ли няня занимается уходом за ребенком грудного возраста, то она 
должна сосредоточить свое внимание на таких аспектах его жизне-
деятельности, как кормление, переодевание, сон, прогулка, а также 
соблюдение режима дня. Причем, в отличие от зарубежных коллег, 
российские няни чаще всего сами готовят еду ребенку, стирают 
его вещи, убирают в его комнате. По мере взросления воспитан-
ника, функциональные обязанности няни расширяются. В период 
раннего возраста (с года до трех) она должна обучать воспитанни-
ка нормам социального поведения, формировать у него культур-
но-гигиенические навыки, а также навыки по самообслуживанию. 
В процессе длительного взаимодействия няни и ее воспитанника 
между ними возникает тесная связь, которая в ситуации отсутствия 
«материнской привязанности» может выступать в качестве психо-
логической детерминанты развития ребенка на следующих этапах 
его социализации.

Статус и деятельность няни в представлениях мамы и няни 
воспитанника: результаты эмпирического исследования

Программа эмпирического исследования включала блок задач, соот-
ветствующих цели исследования, т. е. изучению образа няни в пред-
ставлениях матери и няни воспитанника, их видение роли, статуса, 
функциональных обязанностей и оценки личностных качеств няни. 
Предположили, что согласованность/рассогласованность взаимо-
действия няни и мамы (совместная деятельность которых опреде-
ляется как фактор социализации ребенка) на когнитивном уровне 
характеризуется наличием/отсутствием противоречий в представ-
лениях матери и няни друг о друге. В частности, противоречия в со-
знании мамы характеризуются различиями в образах ожидаемой 
(желаемой) и реальной няни, а также в ожидаемой и реальной си-
туациях взаимодействия с ней. В представлениях няни образы же-
лаемой и своей реальной деятельности, а также ситуации взаимо-
действия с мамой также отличаются.

В качестве основного метода исследования применяли метод 
контент-анализ. Исследуемый материал – текст интернет-конфе-
ренции (с 2005 по 2010 г.), посвященной работе нянь в российских 
семьях. Основными участниками данной конференции явились 
няни, имеющие опыт работы в данной профессии, и матери детей, 
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имеющие соответствующий опыт взаимодействия с нянями. Были 
выделены два образа няни, включающие характеристики ее статуса 
и деятельности. Первый – в представлении мамы, второй – в пред-
ставлениях самой няни. Каждый образ опирался на три категории 
анализа и, соответственно, три подкатегории (таблица 1).

Дополнительно изучали представления современных нянь об их 
деятельности в семье и предпочитаемых ими воспитательных стра-
тегиях с помощью методов анкетирования и опроса. В данном ис-
следовании принимали участие женщины – претенденты на долж-
ность няни (77 чел.), обратившиеся в одно из московских агентств 
по подбору персонала в российские семьи. Возраст респондентов 
находился в диапазоне от 40 до 55 лет.

Результаты частотного анализа данных интернет-конферен-
ции выявили следующую тенденцию. Обнаружено, что маму и няню, 
в первую очередь, волнует вопрос статуса няни в семье (таблица 1). 
Так, половина объема всего текста интернет-конференции (по трем 
выделенным категориям) посвящена этому вопросу. В представ-

Таблица 1
Данные частотного анализа представлений няни и мамы

о статусе и деятельности няни
(по данным контент-анализа интернет-конференции)

Категория А. Представления мамы: Категория А. Представления няни:

О статусе няни в семье 49 % О своем статусе в семье 44 %

Об оплате труда няни 33 %
О соотношении цены и качества 
предоставляемой услуги 47 %

О собственном ребенке как объекте
воспитания няни 18 %

О своем воспитаннике 9 %

Категория Б. Требования мамы 
к няне:

Категория Б. Реализация няней 
требований мамы:

По уходу за ребенком 24 % По уходу за ребенком 25 %

Относительно понимания няней 
своего статуса 54 %

Относительно понимания своего 
статуса 50 %

Цена и качество услуги няни 22 %
Соотношение цены и качества услуги 
25 %

Категория В. Отношение няни 
в представлении мамы:

Категория В. Отношение мамы 
в представлении няни:

К своему статусу 46 % К статусу няни 56 %

К оплате труда 43 % К оплате труда 35 %

К ребенку 11 % К своему ребенку 9 %
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лениях мам, участвовавших в конференции: «няня – это прислуга, 
которая качает права»; «няня – это персонал. Пришла, выполнила 
работу, ушла»; «няня обязана соблюдать субординацию в отноше-
нии работодателя»; «няня – это наемный работник, который на-
нят для безоговорочного выполнения инструкций, выданных мамой»; 
«няня решающего слова не имеет»; «няня – лишь исполнитель, кото-
рый подчиняется хозяину и хозяйке» и т. п. Третья часть всех выска-
зываний матерей отражает их обеспокоенность вопросом оплаты 
труда няни: «все няни лояльны только к деньгам»; «готовы кинуть 
в любой момент, как только их поманят банкнотой более высокого 
достоинства»; «няне надо понимать, что, работая няней, она не бу-
дет получать большие деньги»; «среди нянь есть люди, ищущие лег-
кого и большого заработка»; «няни, действительно, жадные тет-
ки, которых ничего не волнует, кроме денег»; «эта работа – хорош 
ооплачиваемая халява» и т. п. Только 17 % объема текста интернет-
конференции отражает отношение матери к собственному ребенку 
как посреднику во взаимоотношениях с няней: «менять нянь до бес-
конечности тоже не выход: ребенка жалко»; «она должна быть го-
това постоянно общаться с ребеночком»; «никаких дел, когда ребе-
нок активный» и т. п. Таким образом, большинство суждений о няне 
в представлениях мамы не касаются отношений наемного работни-
ка и ребенка. Они отражают взаимоотношения мамы и няни. При-
том что вопросы жизни и здоровья ребенка, для решения которых 
принимается на работу няня, очевидны как для матери, так и для са-
мой няни. С позиции матери воспитанника как работодателя между 
нею и няней возможно неконфликтное взаимодействие, но только 
в зоне «функциональных обязанностей няни». Сохранение здоровья 
ребенка, его психологическая безопасность, общение, прогулки, за-
нятия, кормление и уход за детскими вещами – основной набор ее 
обязанностей. Няня получает необходимые инструкции от мамы 
по всем вышеперечисленным направлениям деятельности и при-
ступает к работе. Однако в процессе ее выполнения проявляется 
весь спектр противоречий, выявленных нами с помощью контент-
анализа текста интернет-конференции (таблица 2). В большей мере 
он касается вопросов взаимодействия няни и ребенка, няни и ма-
мы, няни и родителей воспитанника. Родители ожидают, что няня, 
выполняя свои функции, будет учитывать их инструкции, просьбы, 
требования и адекватно реагировать на замечания и претензии. 
В действительности же няня часто не соблюдает условий договора 
(устного или письменного). Мама и папа хотят, чтобы наемный ра-
ботник искренне любил свою работу (а не зарплату) и полностью 
отдавался ей, чтобы профессия няня была их призванием.
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На самом деле, как показал анализ высказываний нянь – участниц 
интернет-конференции, превалирующее большинство из них рабо-
тает от безысходности («на пенсии не берут никуда»; «трудно по про-
фессии найти работу»; «надо помочь деньгами внукам, детям»). Они 
осознают, что матерей, нанимающих няню, больше всего беспокоит 
не то, как она будет относиться к ребенку, а то, какие отношения 
будут выстроены между мамой (семьей в целом) и няней воспитан-
ника: «идеальная няня – женщина, которая соответствует вашим 
представлениям об идеальной матери и которой вы, мать, конеч-
но, не являетесь»; «почему-то все хозяйки уверены, что няни любят 

Таблица 2
Образ деятельности реальной и идеальной няни

в представлениях мамы воспитанника
(по данным контент-анализа)

Образ деятельности идеальной няни
Образ деятельности реаль-
ной няни

Выполнять инструкции, просьбы, замеча-
ния (не смотреть ТВ, придерживаться режи-
ма дня, никаких посторонних дел) 

Не соблюдает договоренности

Работать с желанием Работает от безысходности

Звонить и спрашивать все, что не оговорено
Не соблюдает договоренности

Не наказывать

Не надо ребенка любить 
Дети любят того, кто с ним 
занимается 

Не подрывать авторитет родителей
Не соблюдает договоренности

Не воспитывать 

Общаться с ребенком
Соответствует ожиданиямСпокойно и терпеливо отвечать

на вопросы ребенка

Ответственность Безответственность

Забота о ребенке полностью на няне 

Не соблюдает договоренностиОтчет о прошедшем дне

Не разглашать условия работы

Прививать хорошие манеры, правила 
поведения в обществе 

Передает свои ценности 

Обучать ежедневной безопасности Соответствует

Примечание: Курсивом выделены противоречивые суждения о деятельности няни 
в представлениях мамы воспитанника.
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их детей и не понимают, что мы работаем потому, что деваться 
некуда». По мнению самих нянь, они опасаются высказывать то, 
что думают о воспитании ребенка родителям потому, что, будучи 
наемным персоналом, многого боятся. В первую очередь, не соот-
ветствовать требованиям родителей и в результате лишиться бо-
нусов и зарплаты. Каждая няня при приеме на работу соглашается 
на определенный круг обязанностей, не задумываясь о том, как бу-
дет их выполнять. На первом этапе устраивает все, лишь бы полу-
чить работу. Позже проявляется внутриличностное противоречие: 
«Как можно доверять ребенка какой-то приезжей женщине, только 
потому, что это дешевле?!»

Представления мамы воспитанника о няне и ее деятельности 
противоречивы. С одной стороны, она не хочет, чтобы ее ребенка 
воспитывал чужой человек и ограничивает его функции, с другой 
стороны, приглашая наемного работника к новорожденному или ре-
бенку раннего возраста (до 3 лет), психологически отдаляется от не-
го. Няня в данном случае начинает выполнять роль посредника 
между матерью и ребенком. Она проводит с воспитанником боль-
ше времени, чем мать, и постепенно психологически подменяет ее. 
Влияние няни на ребенка, при условии пятидневной рабочей недели 
(полный рабочий день, а иногда и ночь), приобретает основополага-
ющий характер. В ее представлениях отражается иное (в отличие 
от мамы) понимание своей роли в жизни маленького воспитанни-
ка: «Я не прислуга, я – помощница, от которой зависит воспитание 
ребенка, его характер, развитие, будущие успехи в школе». Однако, 
удовлетворяя требования родителей, няня, к примеру, вынуждена 
ограничивать своего подопечного в активных действиях на дет-
ской площадке. Взаимодействие с другими детьми может достав-
лять не только радость ее воспитаннику, но и проблемы, связанные 
с его неумением общаться. Поскольку основная задача няни – со-
хранение физического и психологического здоровья ребенка, она 
ограждает его от контактов с другими детьми, подменяя их собой. 
Данная стратегия воспитания приводит к отсроченному эффекту – 
на пятом году жизни, когда большинство детей владеют навыками 
эффективного общения со сверстниками, «нянечные» дети огра-
ничивают свой спектр стратегий взаимодействия со сверстниками 
(уходом или противостоянием) и предпочитают общению с ними 
контакты со взрослыми (например, с воспитателями в детском саду) 
[5]. Комбинированная причина данной стратегиилежит во внутри-
личностном конфликте матери, разворачивающемся в виде проти-
воречия в ее представлениях о статусе няне и функциях последней, 
аналогичном когнитивном конфликте няни, а также их отношении 
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к ребенку. Следует констатировать тот факт, что ребенок, который 
является субъектом воспитания, в восприятии мамы и няни рас-
сматривается как объект. Нельзя не отметить, что няня уверена 
в своем влиянии на формирование личности ребенка, его характе-
ра, так как проводит с ним больше времени, чем мама. По данным 
опроса 65 % нянь, принимавших участие в исследовании, во время 
прогулок готовы самостоятельно развлекать ребенка и не посещать 
с ним детские площадки. Они рассказывают воспитаннику обо всем, 
что происходит вокруг, придумывают игры и сказки. Почти 70 % ис-
следованных претендентов на должность няни считают, что ребен-
ка надо учить сочувствовать и сопереживать, 92 % из них готовы за-
ниматься воспитанием правил поведения в общественных местах. 
По мнению респондентов, основное содержание их функциональ-
ных обязанностей связано с формированием у воспитанника нравст-
венных норм и ориентаций на эстетические ценности. Неожидан-
ным результатом стали ответы респондентов на вопрос о здоровье 
ребенка. Потенциальные няни согласны не заниматься закалива-
нием ребенка, если этого требует мама, т. е. отношения с работо-
дателем для них важнее здоровья воспитанника. Поскольку любой 
запрет родителей не должен обсуждаться няней, она должна быть 
готова принимать их позицию, даже если имеет основание думать 
иначе. Таким образом, независимо от опыта и образования, долж-
ность няни внутренне конфликтна и подталкивает ее к социально-
му конформизму в отношениях с родителями и особенно с мамой. 
Представления современной няни о своей деятельности, связан-
ной с уходом и воспитанием детей, зависят от осознания наемным 
работником своего статуса в семье работодателя. Чем больше ори-
ентирована няня в принятии позиции родителей, тем менее кон-
фликтны их отношения.

Резюмируя, можно сформулировать ряд выводов.

1. Представления мамы и няни о деятельности последней совпада-
ют по вопросам, связанным с пониманием няней своего места 
в семье (статус), оплате ее труда и отношении к воспитаннику. 
Однако содержание представлений няни и мамы о статусе няни 
отличается. По мнению няни, она помощник родителей, с пози-
ции мамы – наемный работник, персонал, прислуга, «замени-
тель мамы».

2. Образ ожидаемой (идеальной) и реальной няни в представлени-
ях мамы согласуется только по некоторым показателям выпол-
нения ею обязанностей (общаться с ребенком, терпеливо отве-
чать на вопросы и обучать ежедневной безопасности). С точки 
зрения мамы, няня нарушает большинство договоренностей 
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относительно наказания ребенка, выполнения родительских 
инструкций.

3. Неудовлетворенность мам деятельностью реальных нянь свя-
зана с их представлениями об озабоченности няни вопросами 
оплаты и условий труда, неадекватным пониманием ею своего 
места в семье. Мамам не нравится безответственность, чрезмер-
ная самостоятельность няни в воспитании ребенка.

4. Представления мамы о деятельности няни носят противоречи-
вый характер. С одной стороны, они требуют воспитания норм 
поведения, с другой – не вмешиваться в воспитательный про-
цесс, постоянно консультироваться с родителями. С одной сто-
роны, не любить ребенка, с другой – полностью взять на себя 
заботу о ребенке.

5. Представление няни о своей деятельности в семье воспитан-
ника совпадает с ее ожиданиями по вопросам охраны жизни 
и здоровья ребенка, организации чтения, занятий и прогулок, 
а также осуществлению ухода за вещами воспитанника.

6. Неудовлетворенность няни своим трудом связана с недостаточ-
ной оплатой труда, статусом временного наемного работника, не-
приятием родителями ее желания «вкладывать душу в ребенка», 
а также с постоянно расширяющимся кругом ее обязанностей, 
приоритетом интересов родителей в ущерб интересов ребенка.

7. Отношения мамы и ее ребенка, воспитываемого в раннем воз-
расте няней, носят опосредованный характер. Няня, выступая 
транслятором требований и ожиданий родителей, опирается 
на свою систему ценностей. Согласованность/рассогласован-
ность действий мамы и няни приводит к противоречивости 
их требований, предъявляемых ребенку.

8. Перенос мамой ребенка раннего возраста своих функций на ня-
ню в сочетании с отсутствием «делегирования соответству-
ющих полномочий», с дистанционным контролем за ее дея-
тельностью, а также недоверием к ее действиям, уверенностью 
в «материальном» стимуле выбора няней работы могут быть рас-
смотрены как негативные факторы влияния мамы на социали-
зацию ребенка на следующих этапах его развития. Воздействие 
няни в данном случае заключается в принятии ею функций ма-
тери, чрезмерной заботе о благополучии ребенка, проявляемой 
в ограничении его контактов со сверстниками.
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Психологи все чаще привлекаются к проведению экспертиз, при-
том что предмет, критерии и задачи оценки не всегда выделя-

ются корректно, а целью оказывается усиление заинтересованной 
стороны, обоснование и обслуживание интересов заказчика. Неза-
висимость экспертизы от предпочтений ее заказчиков и исполните-
лей, политической, экономической или социальной конъюнктуры, 
может быть достигнута за счет привлечения различных, не связан-
ных корпоративными интересами специалистов, использования 
комплекса научных методов, открытости данных и процедур, воз-
можности их повторить и оспорить. Эти требования приложимы 
к внешней экспертизе. Но есть области, в которых психолог может 
быть изначально ключевой фигурой, участником процесса и в ре-
зультате ответственным за результат. Это область образования 
и воспитания детей. Речь идет о внутренней экспертизе (контроле 
качества) детских образовательных проектов, самыми влиятель-
ными из которых являются детские образовательные теле- и радио-
программы.

Новое поколение россиян называют «экранным поколением», 
поскольку основное время они проводят перед экранами телевизо-
ров и компьютеров. Высокая занятость родителей, распад семейных 
связей, отказ образовательных учреждений (школ, детских садов) 
от воспитательной функции, разрушение системы дополнительно-
го досуга, массовая миграция семей, социальное и экономическое 
расслоение, ухудшение экологии, повышение заболеваний среди 
детей и другие факторы радикально ухудшают ситуацию развития 
и социализации детей в России. Психологические последствия та-
ких изменений – неразвитая эмпатия, возрастание уровня тревож-
ности и агрессии, аутоагрессивные тенденции, эмоциональная хо-
лодность, несформированность социальных и речевых навыков [7].

Роль психолога-эксперта 

в производстве образовательных 

телепрограмм для детей:

история и перспективы

О. И. Маховская, Ф. О. Марченко
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В этих условиях для детей одним из главных социализаторов, 
становится телевидение, но оно пока плохо осознает и выполняет 
эту особую роль. Описанная психологическая специфика современ-
ного детского сообщества усугубляется низким качеством телеви-
зионного производства.

Отечественное производство кино и программ для детей, пе-
режившее расцвет в советский период, было разрушено в постпе-
рестроечное время. Психологический контроль качества детских 
программ так и не сложился. Отдельные эмпирические исследо-
вания эффектов телепрограмм для детей остались несистематизи-
рованными. Зарубежный опыт психологического обоснования со-
держания программ для детей не может учитывать отечественные 
воспитательные, культурные, научные традиции, и зачастую отвер-
гается организаторами телепроизводства как избыточный, дорого-
стоящий.

Последние десять лет развитие отечественного телевидения 
для детей ознаменовалось открытием нескольких дециметровых 
каналов («Школьник», «Детский», «НиК» и др.). С 2011 г. на базе те-
леканалов «Бибигон» и «Теленяня» был открыт федеральный теле-
канал для детей «Карусель».

Быстрый рост производства программ для детей пока не со-
провождается повышением их качества. Большинство участни-
ков производственного процесса (продюсеры, сценаристы, режис-
серы) не обладают специальными знаниями в области детского 
развития и были срочно ангажированы из компаний по произ-
водству программ «взрослых» жанров и форматов: криминаль-
ных хроник, мелодрам, эротических ток-шоу, спортивных обзо-
ров и т. д.

В федеральном законе «О защите детей от информации, нано-
сящей вред их здоровью, нравственному и духовному развитию», 
вступившем в силу с сентября 2012 г., сформулированы требова-
ния к экспертизе и классификации информационной, в том числе 
телевизионной, продукции. Требования по ограничению рекла-
мы во время детских телепрограмм и указание на квоты эфирного 
времени для детей содержатся в Законе о СМИ и Законе о рекламе. 
Однако технология осуществления психологической и образова-
тельной экспертизы качества детских телепрограмм, структуры 
вещания на каналах для детей отсутствует. Не разработаны спе-
циальные критерии оценки детских телепрограмм. На практике 
психологи привлекаются для отдельных консультаций и проведе-
ния внешних экспертиз отдельных программ уже после их выхода
на экраны.
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Цель статьи состоит в анализе основных тенденций в истории 
психологических исследований программ телевидения для детей, 
разработке на его основе модели психологической экспертизы ка-
чества детских телепрограмм.

Объект анализа – материалы исследований западных и россий-
ских психологов, посвященные общим и специальным вопросам 
психологии влияния детского телевидения; архивные рабочие ма-
териалы, тематические разработки, образцы сценариев, получен-
ные от зарубежных и отечественных разработчиков телепрограмм 
для детей; психологические характеристики: поведение, мимичес-
кие и эмоциональные реакции, высказывания детей во время и по-
сле показа тестовых видеосюжетов; данные экспертных оценок со-
временных отечественных программ для детей.

Предмет исследования – становление представлений о психо-
логических критериях качества телевидения для детей в России 
и за рубежом, представления о моделях психологического контро-
ля качества детских телепрограмм.

Гипотеза исследования. Психологические исследования влия-
ния детских телепрограмм на познавательное и личностное разви-
тие зрителей могут быть не только средством внешней экспертизы, 
но и способом прямого целенаправленного повышения качества 
телепрограмм еще до их трансляции, при условии, что психолог 
включен в производство на всех его этапах.

Задачи исследования:

1. Описать и проанализировать этапы развития психологических 
исследований детского телевидения в России и за рубежом, с на-
чала его активных исследований в 1960-х годах и по сегодняш-
ний день. Выделить научные, социальные и культурные факто-
ры, которые влияли на предметную область и выбор методов 
исследования детского телевидения.

2. Оценить качество детских телепрограмм, их место в сетке веща-
ния на российских телеканалах с точки зрения отечественных 
классических концепций детского развития, с учетом актуаль-
ных вопросов детства в стране.

3. Провести сравнительный анализ приемов контроля качества 
формата и содержания детских телепрограмм в западной и оте-
чественной практике телепроизводства.

4. Разработать и апробировать модель контроля качества детских 
телепрограмм и критерии их экспертной оценки.

Методы исследования. Анализ публикаций, посвященных психоло-
гическим проблемам телевидения, практико-ориентированный ана-
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лиз рабочих материалов студий, производящих программы для де-
тей; метаанализ тематических публикаций в электронных базах 
данных; интервью с производителями, авторами детских программ; 
экспертная оценка детских программ и сетки вещания на централь-
ных каналах и федеральном детском канале «Карусель»; комплекс-
ный анализ данных формативного исследования видеосюжетов 
«Улицы Сезам в России» с использованием специальных методов 
оценки их привлекательности и доступности для понимания (Eyes-
on-screen – EOS), Цветовой тест отношений (А. М. Эткинда), структу-
рированные предынтервью и постинтервью со зрителями-дошколь-
никами, включенное наблюдение.

Эмпирическая база исследования. В исследовании принимало 
участие 6 групп дошкольников 4, 5 и 6 лет детских садов г. Москвы 
и г. Воронежа по 10 чел. в каждой группе, сбалансированной по по-
лу и возрасту (мальчиков 27, девочек 33). 85 % детей принадлежали 
к русскому этносу, 15 % являлись представителями других этничес-
ких групп. Также перед проведением исследования были опрошены 
родители респондентов.

Для определения целевой группы по возрасту и их образователь-
ной направленности программ телеканала «Карусель» была привле-
чена группа из 11 экспертов – специалистов по детскому развитию 
(психологи, дефектологи, педагоги).

Научная новизна и теоретическая значимость исследования со-
стоят в том, что впервые анализируется история психологических 
исследований детского телевидения на Западе и в России с учетом 
смены парадигм. Фактически мы наблюдали становление ново-
го вида психологической экспертизы детских телепрограмм, в ко-
торой психолог становится ключевой фигурой. По мере развития 
телевизионного производства, выделились функции, которые при-
зван выполнять психолог, специализирующийся на детском раз-
витии.

Практическая значимость исследования состоит в предложе-
нии модели контроля качества детских телепрограмм и критериев 
их экспертной оценки на базе отечественных теорий развития. Со-
здан и реализован прецедент теоретически обоснованного психо-
логического контроля качества детских программ.

Обзор и сравнительный анализ предметной области, методов, 
результатов эмпирических исследований за рубежом легли в осно-
ву спецкурса по психологии современного телевидения во ВГИКе 
(Всероссийском государственном университете кинематографии 
им. С. А. Герасимова).
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История психологических исследований
детского телевидения за рубежом

Зарубежные теории влияния телевидения на зрителя разделяют 
на три типа в зависимости от уровня активности аудитории: тео-
рии активного зрителя, теории пассивного зрителя и теории огра-
ниченных эффектов (Н. Н. Богомолова, Л. В. Матвеева). Три парадиг-
мы, доминирующие в западной психологии начиная с 1950–1970-х 
годов, определяли методологию и методы исследования телевизи-
онных эффектов: необихевиоризм (A. Bandura, W. Schramm, C. Hov-
land, I. L. Janis, H. Kelley, S. Ball-Rokeach, M. DeFleur), когнитивизм 
(G. Gerbner, R. E. Petty, J. Cacioppo, S. Chaiken, E. M. Roger, E. Goffman) 
и конструктивизм (K. Gergen, S. Hall, W. A. Gamson, C. W. Mills, Mc-
Quail, D. M. McCombs, D. Shaw, J. Fiske). Среди факторов, влияющих 
на восприятие телепрограмм, изучались: потребности, внимание, 
уровень мотивации, когнитивные способности, осведомленность, 
установки, социальный статус зрителей и др.

Крупными центрами теоретических исследований массовой 
коммуникации за рубежом стали лаборатории Стэндфордского, 
Йельского, Колумбийского и Принстонского университетов в США. 
Разработка теоретических подходов сопровождалась многочислен-
ными эмпирическими исследованиями, которые стимулировались 
желанием самих организаторов телепроизводства эксплуатировать 
возможности дорогостоящих СМИ с максимальной эффективностью.

В общем потоке эмпирических исследований выделялись соци-
ально-значимые темы, связанные с изучением эффектов навязанно-
го политического, экономического и социального поведения: вли-
яние насилия на экране на поведение и чувства детей; изменение 
избирательной активности зрителей под воздействием политичес-
ких ток-шоу, выступлений кандидатов и их адептов; повышение по-
купательной активности зрителей, в том числе детей, под влиянием 
агрессивной рекламы.

Таким образом, исследования влияния телепрограмм на детскую 
аудиторию с самого начала были включены в общий поток социоло-
гических, психологических и социально-психологических работ, по-
священных различным эффектам телевидения. Их количество рез-
ко увеличилось в 1960-е годы в связи с развитием образовательного 
телевизионного проекта «Улица Сезам» (США). На основании ана-
лиза работ американских психологов, запрошенных нами архивных 
отчетов, материалов научных семинаров образовательного отдела 
«Улица Сезам», можно выделить четыре этапа в развитии эмпири-
ческих исследований эффектов детского телевидения:
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1. Медиацентрированные исследования с середины 1960-х годов ис-
ходили из того, что телевидение тотально определяет детское 
развитие и поведение. Качество программ оценивалось «экс-
пертами», влиятельными медиаперсонами, организаторами 
телевидения и детскими психологами. Ключевыми для иссле-
дований эффектов телевидения становятся теория и возрастная 
периодизация Ж. Пиаже.

2. Детоцентрированные исследования с конца 1970-х годов главное 
внимание направляли на изучение того, чем занимаются дети 
во время просмотра телепрограмм, насколько им интересны 
сюжеты. Начинают активно применяться этнографические ме-
тоды, включенное наблюдение, мини-интервью, видео- и аудио-
запись. Критерием оценки качества программ для детей стано-
вится уровень включенности (involvement) зрителей в просмотр 
программы и уровень понимания ее содержания.

3. Социоцентрированные исследования с середины 1980-х годов 
в качестве важных факторов, опосредующих (амортизирую-
щих) восприятие детских телепрограмм выбирают различия 
в социально-экономическом положении семей, этническую, 
культурную принадлежность и уровень образования детей.

4. Экзистенциально-ориентированные исследования с середины 
90-х XX в. фокусируются на отстроченном влиянии детского 
телевидения на судьбы детей в продолжительной перспективе. 
Проводятся лонгитюдные исследования, тестирование, ретро-
спективные опросы, на основании которых создаются базы дан-
ных активных зрителей детских программ.

Из познавательных процессов наиболее активно изучались внима-
ние, эмоции и мышление. При изучении внимания решались праг-
матические задачи привлечения, удержания и распределения вни-
мания маленьких зрителей. Контролировались такие показатели, 
как количество ментальных усилий ребенка (G. Salomon), продолжи-
тельность активного внимания, приемы перевода пассивного вни-
мания в активное (D. R. Anderson, D. E. Field, P. A. Collins, E. P. Lorch, 
J. G. Nathan, J. Condry).

Исследования эмоций детей во время просмотра телепрограмм 
были направлены на то, чтобы управлять настроением зрителей, 
стимулировать просоциальные эмоции, повысить привлекатель-
ность телепрограммы, изучить копинг-стратегии, которые исполь-
зуют дети, чтобы справиться с негативными переживаниями. Не-
которые исследователи отводят эмоциям ключевую, селективную 
и синтезирующую роль в восприятии мира, а телевидение счи-
тают аффективным по своей сути (G. Bente, B. Fromm, C. Mikunda, 
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D. Е. Zillman, J. R. Cantor). Предметом исследования был уровень 
тревожности детей во время просмотра, компенсаторное влияние 
телепрограмм (J. Fiske, N. H. Frijda, P. Winterhoff-Shpurk). Кожно-
гальванические, мимические реакции анализировались с помощью 
методов включенного наблюдения, анкетирования, видеосъемки 
и детектора лжи (P. Ekman, W. V. Freisen, J. Merten, R. Krause). Было по-
казано, что «криминальные» сюжеты вызывают у подростков чувст-
ва, которые дополняют интерес к социально порицаемым сюжетам: 
презрение, ярость, отвращение (B. Michel). Отмечается, что эмоцио-
нальная реакция на увиденный материал носит амбивалентный ха-
рактер с преобладанием просоциальных чувств.

Формулируются первые стратегические задачи образователь-
ного телевидения для детей: обучение элементарной грамотности – 
чтению, письму, счету; формирование навыков логического и сим-
волического мышления (L. Montada). Исследования показали более 
слабое, по сравнению с чтением, влияние телевидения на развитие 
навыков категоризации, сравнения, интерпретации (L. K. Merringoff, 
G. Salomon). Эффект программы существенно зависит от возраст-
ного этапа. Прогресс той или иной способности происходит в том 
случае, если эти способности актуальны для детей определенного 
возраста (J. VanEvra).

Стихийный рост исследований эффектов детского телевидения 
и их прагматический характер сказались на том, что не все пси-
хические функции и процессы стали объектом психологического 
контроля. За пределами рассмотрения оказалось изучение и учет 
специфики детского восприятия программ, процессы запоминания 
и воспроизведения телепограмм.

Введение общественного и научного контроля за образователь-
ными детскими телевизионными проектами в странах производст-
ва программ «Улица Сезам» (более 150 стран на сегодняшний день) 
и развитие теории социального конструктивизма сместило фокус 
психологических исследований на формирование у детей социаль-
ных представлений и компетенций. Особой образовательной зада-
чей телепроектов становится преодоление разрыва в развитии детей 
из разных сословий, а предметом исследования – отстроченные эф-
фекты телевидения на личностное развитие детей и их социализа-
цию. Вербальное и поведенческое реагирование на социально зна-
чимые ситуации, «звезд», кумиров, героев популярных программ 
изучается с помощью личностных опросников, оценочных шкал, 
проективных методов (J. Meyrowits, N. Postman, A. Zohoori).

Анализ проводимых на Западе исследований показывает, что 
происходила постепенная смена критериев качества телепро-
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грамм для детей. От изучения краткосрочных познавательных 
и эмоциональных эффектов отдельных сюжетов для детей пере-
шли к анализу и прогнозу долгосрочных, устойчивых последст-
вий влияния телевидения на личностное развитие юных зрите-
лей. Объектом исследования становится поведение детей во время 
и после просмотра программ. За пределами анализа оставались 
мнемические процессы, трансформация образа программы в опыте
зрителя. В то же время разработаны специальные методы и шка-
лы, которые позволяют оценить активность внимания, интен-
сивность и модальность эмоций детей во время просмотра про-
граммы.

История исследований отечественного телевидения
для детей в контексте возрастно-психологического анализа

Первая в Советском Союзе телепрограмма для детей «С новым го-
дом!» вышла в эфир 2 января 1932 г. Историю детского телевиде-
ния можно разделить на 5 этапов: начальный период (1930–1950) – 
подготовка отдельных праздничных, развлекательных программ 
для детей; период становления (1960-е) – выработка концепций сис-
тематического вещания для детей; период подъема (1970-е–первая 
половина 1980-х) – массовое производство детских программ просве-
тительского, образовательного, идеологического, развлекательного 
характера, создание сети национальных студий; период перестрой-
ки телевидения до его кризиса (середина 1980–конец 1990-х) – со-
здание циклов дискуссионных программ детей и юношества, рез-
кий спад телевизионного производства, потеря им приоритетного 
места (А. Г. Когатько). С 1999 г. начался период специализированных 
детских каналов, произошла интеграция некоторых из них в феде-
ральный детский канал «Карусель».

Психологическому анализу телевидения предшествовали по-
пытки создать психологическую теорию влияния кино на зрите-
лей (П. И. Люблинский, О. И. Никифорова). В теоретических рабо-
тах выдающихся отечественных режиссеров XX в. психологические 
аспекты воздействия на зрителей выделялись в качестве существен-
ных (С. М. Эйзенштейн, А. А. Тарковский). В многочисленных ра-
ботах используются отдельные теоретические принципы из куль-
турно-исторической теории, психоанализа, рефлекторной теории 
И. П. Павлова, когнитивизма (Н. И. Жинкин, А. Г. Соколов, Ю. Н. Ара-
бов, О. Л. Гончаренко, Э. И. Ефимов, К. П. Корбут, М. И. Яновский). 
Они трудно синтезируются в общую теорию психологического воз-
действия на зрителей.
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Основанием для анализа процессов массовой коммуникации, 
к которым относили кино и позже телевидение, послужил струк-
туралистский подход, теория речевого акта Р. Якобсона, известная 
в психологии как S-О-S-система отношений субъекта. Телевиде-
ние рассматривается как специфический, опосредствованный тип 
общения (Б. Д. Парыгин, В. Н. Мясищев, Б. Ф. Ломов, Л. В. Матвеева).

Телевидение для детей имеет свою специфику, его организаторы 
должны учитывать возрастные, познавательные, личностные зако-
номерности детского развития, особенности социализации детей, 
культурное, этническое разнообразие детской аудитории. Крайне 
редко можно встретить отсылки к теории культурно-историческо-
го опосредования высших психических функций Л. С. Выготского, 
а также упоминание принципов интериоризации, «Зоны ближай-
шего развития», ведущей деятельности, теории ампфликации, ко-
торые разрабатывались его учениками (А. Г. Когатько).

Выделяются функции телевидения, в том числе и детского: ин-
формационная, воспитательная (коррекционная), образовательная, 
просветительская, интегративная (Л. В. Матвеева, А. Г. Когатько).

В последнее время отмечается рост социальной роли детско-
го телевидения, которое становится важным агентом социали-
зации наряду с семьей, детским садом и школой (В. В. Абрамен-
кова, О. И Маховская). Телевидение отличается от кино большей 
доступностью, анонимностью, интерактивностью, разнообрази-
ем жанров, форматов, героев, сюжетов, поэтому в большей ме-
ре, чем кино унифицирует опыт и вкусы зрителей. Оно активно 
формирует социальные установки детей и родителей, моделиру-
ет их поведение, влияет на групповую идентификацию, на общий 
контекст развития детей. С развитием интернет-технологий тради-
ционное телевидение теряет молодежную аудиторию, но дети-до-
школьники и младшие школьники остаются его эксклюзивными
зрителями.

Репертуар современных исследований зрительской аудитории 
включает фокус-группы, интервью, контент-анализ, опрос, методы 
психосемантики и психодиагностики. Методы анализа социальных, 
ценностных, личностных характеристик телезрителей дополняются 
методами включенного наблюдения, аудио- и видеосъемки процесса 
телесмотрения. Фокус исследований смещался от анализа внутрен-
них универсальных психических процессов к психологической ин-
терпретации внешнего социально-обусловленного телесмотрения 
и телеповедения. Выделяются стратегии телесмотрения (А. В. Шари-
ков). Предметом исследования становится телеповедение зрителей, 
включающее все виды сознательной и бессознательной активности 
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зрителей в связи с выбором и просмотром программ (А. В. Юревич, 
Ф. О. Марченко).

Пример масштабного комплексного исследования – изучение 
влияния стереотипов на восприятие нравственных и личностных 
конфликтов телефильма «Чучело», последующая трансформация 
структурных компонентов Я-концепции современных подростков 
в зависимости от ценностных ориентаций (В. С. Собкин, О. С. Мар-
кина). Оценивались жанровые предпочтения молодежной аудито-
рии (В. А. Шестакова).

Изучалось влияние уровня развития психической организации 
на понимание дошкольниками коммерческой и социальной рекла-
мы. Так, в 3–4 года понимание ограничивается дифференцирован-
ным, ситуативно зависимым пониманием сюжета, в 5–6 лет проис-
ходит переход к дифференцированному, ситуативно независимому 
понимаю, демонстрируя качественное улучшение (Т. Н. Николаева).

Проведенный нами экспертный анализ сетки вещания и содер-
жания программ телеканала «Карусель» показал, что телевидение 
для детей по своему жанровому разнообразию, информационной 
насыщенности, сюжетам, персонажам отражает особенности на-
ционального воспитания и образования, государственной полити-
ки в области детства в текущий период. Большое внимание всегда 
уделялось познавательному развитию детей. Самыми популярными 
жанрами до сих пор остаются конкурсы и викторины. Программы 
содержат большое количество негативных стереотипов, возрастные 
особенности аудитории учитываются интуитивно.

Среди критериев оценки качества детских программ преобла-
дают количественные показатели – рейтинг программ и их доля 
в общем объеме телевещания. Согласно правилам лицензирования 
телевидения доля детских телепрограмм должна составлять мини-
мум 7–10 % от эфирного времени. Необходимость в квотах вызвана 
тем, что центральные каналы избегают показа программ для детей 
по коммерческим причинам: во время показа детских программ за-
прещена реклама. Анализ реальной доли программ для детей в сетке 
центральных каналов показывает, что она стремительно сокращает-
ся, формально покрывается за счет ночных и утренних показов муль-
тфильмов, или программ семейного просмотра (сериалов, ток-шоу, 
документальных фильмов), рассчитанных на взрослую аудиторию. 
По нашим данным, на сентябрь 2012 г. доля специальных детских 
программ на ОРТ составила 0, 49 %, РТР – 0, 79 %, НТВ – 0 %, ТВЦ – 
4,2 %, Культура – 5 %. Активно борются за подрастающих зрителей 
каналы развлекательного направления: Перец – 9,1 %, ТВ-3 – 8,8 %, 
ТНТ – 8,6 %, СТС – 24 %.
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Согласно федеральному закону «О защите детей от информации, на-
носящей вред их здоровью, нравственному и духовному развитию», 
к независимой внешней экспертизе могут привлекаться психологи 
и педагоги, эксперты в области детского развития. На практике внеш-
няя экспертиза ограничивается экспертными оценками, контент-
анализом телепрограмм. Телесмотрение и телеповедение зрителей 
пока не стали объектом экспертизы, оцениваются гипотетически.

Модель психологического контроля качества детского телевиде-
ния. В реалиях сегодняшнего дня психологи привлекаются для кон-
сультаций по отдельным вопросам на стадии телевизионного произ-
водства (production) или для внешней экспертной оценки программ, 
которые уже допущены к эфиру. При таком подходе они не могут 
реально влиять на качество программ для детей, даже если сомни-
тельное содержание и негативные эффекты программ очевидны. 
Например, экспертиза сверхпопулярного молодежного телепроек-
та «Дом-2» содержала рекомендацию закрыть программу. Она бы-
ла легко оспорена продюсерами, поскольку строилась на результа-
тах однократного контент-анализа, без учета реакций и поведения 
зрителей. Утверждение, что программа отрицательно моделирует 
поведение молодежи, было неочевидным. Психолог должен быть 
не внешним, а внутренним экспертом, включенным в проект на всех 
этапах телепроизводства (preproduction, production, postproduction).

На этапе подготовки (preproduction) содержания образователь-
ных программ проводятся полевые исследования, производится 
сбор информации для будущих сюжетов (анализируются актуаль-
ные проблемы детства, статистика по ключевым вопросам детства, 
коллекционируются типичные конфликты с участием детей, вари-
анты их разрешения, словарь, амплуа потенциальных героев, ме-
тодики развития, элементы тренинга социальных компетенций 

Рис. 1. Соотношение программ разного направления телеканала «Кару-
сель», сентябрь 2012
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и др.). Среди основных методов сбора информации – фокус-группы, 
интервью, очные и сетевые опросы, анализ научных, методических 
и публицистических материалов. В задачи психолога входит подго-
товка тематического плана для будущих сюжетов с указанием при-
оритетности тем, а также ознакомление сценаристов с возрастными 
особенностями детей, их уровнем достижений, текущей ситуаци-
ей развития. Психолог образовательного проекта предваряет рабо-
ту сценаристов, является первой, ключевой фигурой в технологии 
производства детских программ.

Сотрудничество психолога со сценаристом состоит в разработ-
ке сценариев, корректно отражающих значимые для детей темы 
с учетом их возрастных особенностей. Критериями оценки качества 
сценария являются: наличие/отсутствие негативных стереотипов; 
соответствие характеристик героев реальным социальным ролям; 
актуальность конфликта в сюжете; корректность способов разреше-
ния конфликта; достоверность словаря персонажей; вопросы соци-
альной, психологической и физической безопасности в предлагае-
мых моделях взаимодействия героев; целостность психологического 
амплуа героев, ведущих, «звезд» (соответствие поведения персона-
жа заданному психологическому портрету) и др.

На этапе съемок видеосюжетов (production) проводится ана-
логичная работа с актерами и режиссером, но объектом контроля 
становятся не сценарии, а видеосюжет. Наиболее сложные, спорные 
или ключевые видеосюжеты могут подвергаться дополнительным 
полевым исследованиям в детских садах, школах, домах творчест-
ва с участием потенциальных зрителей. Объектом измерения ста-
новятся:

1) интерес к видеосюжету – устойчивость внимания, модальность, 
интенсивность эмоций. Поведение детей во время просмотра 
фиксируется с помощью синхронной видеосъемки или мето-
дом включенного наблюдения, а потом подвергается обработ-
ке в соответствии с классификацией поведения, предложенной 
в методике Eyes-on-Screen (пример – рисунки 2 и 3);

2) понимание основной идеи и ключевых понятий сюжета, мо-
тивов поведения героев проверяется в процессе постинтервью, 
при пересказе cюжета, в ответах на вопросы; в качестве допол-
нительных мнемотехник могут использоваться рисунки, кон-
струирование, лепка из пластилина, подсказки в виде скрин-
шотов и др. (пример – рисунок 3);

3) устойчивость и динамика изменения образа программы в па-
мяти зрителя. Измеряются три компонента образа – поведен-
ческий, когнитивный и эмоциональный. Особо измеряется 
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Рис. 2. Результаты анализа видеосъемки во время просмотра сюжета «Пинг-
Понг» о мальчике-инвалиде (четвертый сезон образовательного теле-
проекта «Улица Сезам в России», в детском саду г. Москвы, 2006)

Рис. 4. Распределение сюжетов, посвященных социально значимым темам 
усыновления и взаимодействия с детьми-инвалидами по шкале инфор-
мативность–эмоциональность

Рис. 3. Понимание детьми 6 лет детского сада г. Воронежа, для чего нужна 
инвалидная коляска (2006 г.)
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нарастание количества ошибок и искажений спустя неделю, 
при повторном отстроченном воспроизведении содержания 
программы, ее ключевых элементов. Для анализа динамики 
эмоционального компонента образа используется Цветовой тест 
отношений (ЦТО) М. А. Эткинда.

Эта же батарея тестов может использоваться на этапе post-produc-
tion для проведения внутренней экспертизы отдельных сюжетов, 
выбора наиболее удачных режиссерских решений, уточнения ре-
зультатов кастинга и других задач телепроизводства. Результаты 
исследований обобщаются, и в доступной форме представляются 
участникам съемочного процесса, с комментариями и рекоменда-
циями по улучшению качества видеосюжетов.

Разработанная нами шкала экспертной оценки качества теле-
программ включает такие критерии, как соответствие содержанию 
возрасту, уровень концептуализации понятий, наличие отрицатель-
ных стереотипов, привлекательность сюжета и отдельных его эле-
ментов, доступность для понимания.

Основные выводы исследования

1. Активные психологические исследования эффектов детского 
телевидения за рубежом начинают проводиться сначала 1960-х 
годов и могут быть разделены на четыре этапа, в зависимости 
от мировоззрения психологов, их взглядов на общество, детство, 
роль СМИ.

I этап. С середины 1960-х годов: под воздействием бихевиористкой 
парадигмы начинают проводиться медиацентрированные ис-
следования. Складывается миф о сильном телевидении, которое 
тотально определяет развитие и поведение детей.

II этап. С конца 1970-х годов: под влиянием когнитивной парадиг-
мы проводятся детоцентрированные исследования. Главное 
внимание направлено на изучение того, чем занимаются дети 
во время просмотра телепрограмм, насколько им интересны сю-
жеты, особенности восприятия и понимания сюжетов телепро-
грамм. Объектом измерения становится уровень включенности 
(involvement) и эмоциональные реакции во время просмотра 
телепрограммы. Миф о тотальном влиянии телевидения на де-
тей заменяется теорией ограниченных эффектов.

III этап. С середины 1980-х годов под влиянием экологического 
подхода, под давлением общественного контроля проводят-
ся социоцентрированные исследования. Важными факторами 
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становятся положение семей, этническая, культурная принад-
лежность, образовательный статус. Обнаруживаются различия 
в эффектах телевидения на развитие юных зрителей из семей 
различного социокультурного, этнического, образовательного 
статуса.

VI этап. Со середины 1990-х годов проводятся исследования вли-
яния детского телевидения в продолжительной перспективе, 
в контексте жизнедеятельности зрителей. Развивается экзис-
тенциально-ориентированный подход к устойчивым эффектам 
телевидения, их роли в формировании общего уровня развития 
детей.

2. Отечественное телевидение для детей прошло пять основных 
этапов: начальный период (1930–1950 гг.) отдельных празднич-
ных телепрограмм для детей; период становления (1960-е годы), 
во время которого разрабатывалась концепция систематическо-
го вещания для детей; период подъема (1970-е–первая полови-
на 1980-х), началось массовое производство детских программ 
самого широкого спектра: просветительские, образовательные, 
идеологические, развлекательные; период перестройки теле-
видения до его кризиса (середина 1980–конец 1990-х) сопро-
вождался созданием циклов дискуссионных программ детей 
и юношества на фоне резкого спада телевизионного производст-
ва, потери им приоритетного места. С 1999 г. начался период 
специализированных детских каналов. Психологи привлека-
лись для разовых консультаций, не были включены в телепро-
изводство. Научные исследования влияния кино и телевиде-
ния на детскую и молодежную аудиторию в России стремились 
к теоретическому обоснованию, но опираясь на разрозненные 
принципы западных и отечественных теорий. Не была созда-
на экспериментальная и методическая база для осуществле-
ния систематического психологического контроля над ка-
чеством детских телепрограмм и проведения эмпирических 
исследований.

3. Анализ современного отечественного телевидения для детей 
показывает, что оно отражает международную тенденцию к на-
растанию развлекательных программ. Рыночная конъюнкту-
ра, выражаемая чаще всего в рейтингах, определяет их формат 
и содержание. Самой значимой аудиторией для телевидения 
являются дети от 7 до 12 лет. Несмотря на то, что федеральный 
детский канал «Карусель» официально ориентирован и на до-
школьников, специальных программ для этой возрастной 
группы мало. Преобладают викторины, индивидуальные и ко-



мандные конкурсы «знатоков», нет сюжетов, отражающих акту-
альные проблемы современного детства – бедность, социальное 
и культурное расслоение, вопросы безопасности и др.

4. Модель психологического контроля качества образовательных 
программ для детей предполагает участие психолога, специа-
листа по детскому развитию, на всех этапах телепроизводства. 
Психолог формирует содержание программ на основании дан-
ных полевых исследований, составляет приоритетный темати-
ческий план, участвует в разработке сюжетов, организует об-
суждение экспертами самых проблемных тем и т. д. Ключевые, 
проблемные сюжеты могут подвергаться дополнительным про-
цедурам оценки с участием потенциальных зрителей на стадии 
написания сценария или съемки.
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Изменения в социально-экономической ситуации в стране, 
быстро меняющиеся информационные технологии приводят 

к активной реорганизации многих предприятий, в процессе ко-
торой в первую очередь подвергается изменению система управ-
ления (В. Н. Морозов, Ф. Б. Андреев, Б. М. Лапидус, В. А. Гапанович, 
В. Г. Лемешко, С. М. Бабаев, В. Б. Воробьев и др.). Поэтому в послед-
ние годы в организациях, в том числе организациях железнодорож-
ного транспорта, особенно остро проявилась потребность в ква-
лифицированных управленческих кадрах. При этом наблюдается 
не столько количественный, сколько качественный дефицит руко-
водителей, соответствующих современным требованиям управля-
емых ими организаций, способных принимать решения в быстро 
меняющихся условиях, устанавливать межличностную коммуника-
цию, умеющих мотивировать подчиненных, эффективно работать 
в команде, устанавливать связи с внешними партнерами, т. е. руко-
водителей, владеющих определенной специальностью, конкретны-
ми навыками руководства и обладающих лидерскими качествами. 
В недавнее время насыщенность рынка такими профессиональны-
ми управленцами составляла примерно 3 % (Пискуровская, 2005), 
сейчас несколько больше. Поэтому проблема разработки методоло-
гии и методического обеспечения отбора и подготовки таких руко-
водителей становится все более актуальной.1

Однако в большинстве отечественных исследований по пробле-
ме подготовки управленческих кадров центральное место занимают 

1 Исследование выполнено в рамках Гранта РГНФ № 13-06-00683 «Пси-
хологическое исследование толерантности в организационно-профес-
сиональной среде (на примере отношения к социально незащищенным 
группам населения: инвалидам, пенсионерам, профессиональным мар-
гиналам, молодым специалистам без опыта работы и т. д.).

Метасистемный подход

к отбору студентов

в резерв перспективных руководителей
*

Я. В. Примаченко, Л. Г. Дикая
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концепции разработки стадийности процесса профессионального 
становления и развития человека. Это отражено в работах Е. Н. Бог-
данова, А. А. Деркача, В. М. Дьячкоав, А. Л. Журавлева, Е. А. Климо-
ва, Р. Л. Кричевского, Н. В. Кузьминой, В. Ф. Рубахина, А. Л. Свен-
цицкого, С. Ю. Степанова, Г. В. Суходольского, А. В. Филиппова и др. 
авторов. В работах зарубежных психологов профессиональное 
становление преимущественно рассматривается с позиции лич-
ностного развития и возможного регресса при отсутствии внутрен-
них противоречий (А. Адлер, Дж. Гилфорд, Г. Эббингауз, К. Хов-
ланд и др.).

Анализ исследований, посвященных изучению содержания 
управленческой деятельности современного руководителя (А. Фай-
оль, В. Г. Афанасьев, А. И. Китов, В. М. Шепель, М. Х. Мескон, А. П. Сит-
ников, Л. Г. Лаптев, А. И. Пригожин и др.), ее структуры и функций 
(А. Файоль, Ю. А. Тихомиров, Е. С. Кузьмин, И. П. Волков, Ю. Н. Емель-
янова, А. Л. Журавлев, В. Г. Шорин, Л. И. Уманский, Г. Кунц, С. О’Дон-
нелл, Р. Х. Шакуров, А. В. Карпов и др.) показал, что управленческая 
деятельность является синтезом индивидуальной и совместной 
деятельности и относится к типу субъект-субъектной деятельнос-
ти. Содержание деятельности руководителя как активного субъек-
та управленческой деятельности включает комплекс специально 
осуществляемых субъектами управления действий, направлен-
ных на соорганизацию деятельности других людей и оптимизацию 
функционирования входящих в состав организации подразделений. 
По сути, она является деятельностью по организации деятельности 
и выступает как интеграционная деятельность (метадеятельность), 
на высшем иерархическом уровне которой находятся процессы об-
щения и коммуникации. Можно сказать, руководитель выступает 
как полисубъект, включенный в метасистему «профессиональная 
деятельность–организация–управление–общество», одновременно 
являясь субъектом профессии, субъектом организации и субъектом 
общества [6]. Исследователи единодушны во мнении, что деятель-
ность руководителя характеризуется высокой степенью сложности 
и специфическими особенностями и что руководители должны об-
ладать рядом субъектных и личностных индивидуальных качеств, 
определяющих его социально-общественную ориентацию, высо-
кий профессионализм и лидерский потенциал [7, 8, 9, 12]. Это со-
ответствует особенностям современного этапа развития человека 
и общества, для которого лидерство является ключевым понятием 
[1, 2, 3, 24 и др.].

Обобщение научных трудов по исследованию лидерского по-
тенциала руководителя (М. В. Кирсанов, В. Коттер, Ю. Н. Емелья-
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нов, П. Е. Овсянкин и др.) показало, что при очевидном внимании 
к проблеме деятельности руководителя-лидера многие вопросы от-
носительно понятия и структуры лидерского потенциала руководи-
теля как субъекта определенной организации до сих пор остаются 
дискуссионными.

Если лидерский потенциал является профессионально важным 
качеством руководителя, то оценивать и формировать его необхо-
димо на первом этапе профессионального становления руководи-
теля, т. е. уже в период обучения в вузе и в процессе дальнейшего 
профессионального становления. Вместе с тем следует признать, 
что работ по системному анализу профессионального лидерства 
как профессионально важного качества руководителя явно недо-
статочно для обоснования критериев отбора руководителей-лиде-
ров, особенно для определенных конкретных организаций. Более 
того, руководитель должен осуществлять свою профессиональную 
деятельность, не только исходя из своих личностных особенностей, 
но и с учетом социальных отношений и ориентаций, выстраивая 
свои отношения с профессией, организацией и обществом (Г. Пер-
сон, Дж. Шнейдер, А. Мерфи, К. Джибб, Р. Стогдилл, Е. Мамфорд, 
М. Шериф, К. Шериф и др.).

Рассматривая сложности при проведении профотбора, Е. А. Кли-
мов (1980, 2003), А. Н. Занковский (2006) указывают на серьезное 
ограничение большинства методов отбора кадров, активно исполь-
зуемых в настоящее время. В частности, они отмечают крайне опос-
редованную связь с будущей работой кандидата в руководители 
и ее требованиями. Кандидат может прекрасно зарекомендовать 
себя в ходе традиционного собеседования или продемонстриро-
вать высокие показатели при выполнении интеллектуальных тес-
тов, но никогда нельзя с полной уверенностью сказать, что он будет 
столь же успешен в решении реальных практических задач в буду-
щем как руководитель. Поэтому основной функцией отбора руко-
водителя является установление факта пригодности того или иного 
человека к роли руководителя и однозначного прогноза о будущей 
успешности конкретного кандидата на конкретном рабочем месте. 
Поэтому при любых формах отбора к личностным качествам руко-
водителя должны предъявляться специфичные требования и ме-
тодики, которые предопределяют эффективность его будущей дея-
тельности. Эти методы различны с точки зрения их популярности 
и практической пользы.

Поэтому, вне зависимости от используемых методов, научно об-
основанная процедура отбора кадров как минимум, пишет А. Н. Зан-
ковский, должна состоять из трех этапов (2003):
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1) определение набора требований, которые предъявляются буду-
щей работой к кандидату;

2) определение набора профессионально важных качеств, которые 
позволяют человеку соответствовать требованиям будущей ра-
боты;

3) определение с помощью различных методов и на основании раз-
личных источников информации, в какой степени конкретный 
кандидат обладает необходимыми профессионально важными 
качествами и способен справиться с требованиями будущей 
работы.

К этим этапам А. Л. Журавлев, В. П. Поздняков (1995), Е. М. Иванова 
(2006), Е. А. Климов (1998) и др. в процесс психологического отбо-
ра руководителей на должность предлагают дополнительно вклю-
чать еще и такие этапы: (1) предварительный отбор – ориентация 
на предыдущий опыт претендента (анализ биографических, анкет-
ных данных); (2) психологическое тестирование; (3) изучение лич-
ностных особенностей кандидатов с помощью интервью и группо-
вой оценки; (4) имитационное моделирование (игровая ситуация); 
(5) институт испытательного срока. Конечно, научно обоснованный 
внешний отбор персонала представляет собой сложный процесс, 
в котором реальному взаимодействию организации с будущими 
кандидатами должен предшествовать длительный подготовитель-
ный этап [4, 19, 18],поэтому часто организация отдает предпочте-
ние внутреннему отбору кандидатов.

Однако ни один из методов профотбора в отдельности не дает 
исчерпывающей информации, на основании которой можно бы-
ло бы принять верное решение о приеме на работу. Только допол-
няя результаты, полученные с помощью одних методов, с данными, 
собранными с помощью других методов, можно рассчитывать на то, 
что отобранные работники будут максимально соответствовать 
установленным критериям отбора и полностью устроят организа-
цию. И самое главное, не всегда достаточно данных для определения 
требований будущей деятельности к профессиональным качествам, 
нужным для ее выполнения в современных условиях. Это относится 
в большой мере к подготовке и отбору на должность руководителя, 
так как, несмотря на большой спектр теоретических представле-
ний, на сегодняшний день недостаточно классифицированы базо-
вые качества руководителя, который определяют лидерский по-
тенциал, а также то, как их можно развивать в процессе обучения 
в вузе. Кроме того, как отмечает Е. А. Климов, еще до прохождения 
всех этапов, «имеется практика „отсекания“ претендентов, призна-
ваемых непригодными для данной работы или учебы» [13, с. 149].
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До сих пор из разностороннего спектра существующих про-
грамм подготовки студентов, отбор студентов в резерв руководите-
лей имеет один четкий критерий – отличную учебу. Но руководи-
тель нового типа, как было сказано выше, в современных условиях 
и организациях должен обладать не только профессиональными 
знаниями, но и навыками и способностями лидера, поэтому, осно-
вываясь только на формальных показателях успеваемости и учи-
тывая только уровень теоретической подготовки, в число кандида-
тов для зачисления в кадровый резерв могут попасть (и попадают) 
студенты с отсутствием лидерских способностей. Одновременно 
с этим другая большая часть студентов не рассматривается с этих 
позиций, и тем самым качественная подготовка приобретает при-
знаки количественной.

В настоящее время создано много образовательных и повыша-
ющих квалификацию руководителей государственных и частных 
заведений [22]. Но качество подготовки руководителей в этих орга-
низациях часто характеризуется слабостями, среди которых можно 
отметить следующие: недостаточную ориентацию на новые требова-
ния к руководителям, особенно на обеспечение социального и про-
фессионально-личностного становления и развития обучающихся; 
завышенное увлечение теорией и практикой общего управления; 
недостаточность экономической подготовки; отсутствие должной 
специализации подготовки руководителей к работе в определен-
ном сегменте рынка и роду деятельности предприятий; неудовле-
творительность подготовки по вопросам психологии; недооценку 
подготовки по вопросам педагогики управления и менеджмента [5, 
16, 15, 17, 24, 23]. Устранение этих пробелов, характеризующих от-
ставание подготовки руководителей от требований времени и на-
сущных проблем современной России, определяет и основные на-
правления ее совершенствования в образовательных учреждениях. 
Одним из вариантов устранения этих пробелов могут быть програм-
мы и система подготовки проектных лидеров.

Как известно, абитуриенты отбираются вузом по ряду крите-
риев. Отобранные вузом студенты овладевают базовыми знаниями 
и приобретают основные навыки, получают опыт решения учебных 
задач. Все это позволяет им более или менее успешно начать само-
стоятельную трудовую деятельность и определиться в своей спе-
циализации. Но если специалист отбирается для участия в управ-
лении проектом, то для обеспечения его успешной работы может 
потребоваться овладение новыми знаниями и навыками. Продол-
жая работать в команде управления проектом, специалист получает 
практический опыт. Работая в уникальных по своей сути проектах, 
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специалист должен постоянно совершенствоваться и стремиться 
к получению новых знаний и навыков. Соответствующее обуче-
ние специалистов команды проекта может быть организовано ли-
бо в форме получения второго высшего образования, либо в фор-
ме повышения квалификации. В ряде случаев специалисту может 
потребоваться пройти специализированные курсы для овладения 
специальными навыками и изучения опыта в специализирован-
ных областях. И наконец, для достижения высших ступеней мас-
терства руководителю проектов требуется обмен опытом на специ-
ализированных семинарах или при более неформальном общении 
с коллегами в профессиональных клубах управляющих проектами. 
Приведенные уровни подготовки, как правило, последовательно 
следуют друг за другом (сначала обучение в вузе, затем повышение 
квалификации, получение дополнительного образования и обуче-
ние в процессе работы), но могут и пересекаться.

Таким образом, наряду с высокой социальной востребованнос-
тью руководителя-лидера в современных социально-экономичес-
ких условиях и разными формами подготовки, наблюдается огра-
ниченность данных по структуре лидерского потенциала личности 
руководителя-лидера, методам его диагностики и формирования, 
что затрудняет разработку программ обучения, подготовки и про-
фессионального отбора еще в вузе перспективных руководителей, 
являющихся значимыми субъектами любой организации.

Обобщение вышеописанного, позволяет в качестве основного 
выделить следующее направление отбора перспективных руково-
дителей:

 – разработка модели личности перспективного руководителя 
как некоторой совокупности профессионально-деловых и лич-
ностных качеств в современных организациях должна соот-
ветствовать новым требованиям, соответствующим реоргани-
зации системы управления, иначе это может провоцировать 
ошибки в психодиагностике и соответственно в заключении;

Это позволит обосновать необходимость определения новых крите-
риев отбора и программы подготовки студентов в резерв перспек-
тивных руководителей. В программе должна учитываться специ-
фика управленческой деятельности и качества личности, которые 
будут составлять лидерский потенциал руководителя.

Актуальность этих проблем определила цель исследования, ко-
торая состояла в разработке критериев отбора студентов для под-
готовки в резерв перспективных руководителей-лидеров на основе 
модели личностного лидерского потенциала перспективного руко-
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водителя по представлениям современных руководителей и сту-
дентов, полученных ранее в наших работах (Л. Г. Дикая, Я. В. При-
маченко).

1. Модель лидерского потенциала перспективного 
руководителя по представлениям современных 
руководителей и студентов (РЖД)

На предыдущем этапе Я. В. Примаченко по представлениям руково-
дителей высшего и среднего звена руководителей РЖД о перспектив-
ном руководителе было выявлено, что такой руководитель по соот-
ношению содержаний категориальных пространств, отражающих 
имплицитные представления руководителей, должен быть руково-
дителем-лидером и что лидерские качества являются профессио-
нально важными качествами перспективного руководителя [20, 21].

Автором, на основе данных кластерного и факторного анали-
зов было обосновано, что лидерский потенциал перспективного 
руководителя является метакачеством, интегрирующим качества 
руководителя как субъекта организации, субъекта профессиональ-
ной деятельности и субъекта лидерства. Была разработана модель 
структуры лидерского потенциала руководителя, первый уровень 
которой образовали деятельностно ориентированные и основные 
лидерские качества личности, дополняемые ресурсами разного уров-
ня, включающими социально ориентированные, волевые, творчес-
кие качества и интеллектуальные качества.

К деятельностно ориентированным качествам личности были 
отнесены компетентность, грамотность, способность к обучению, 
профессионализм, образованность, умение быстро принимать реше-
ния, способность ставить цели, видеть главное в проблеме, уверен-
ность в себе и в своих силах, способность к саморегуляции. Основ-
ные лидерские качества ресурсов 1-го уровня включали способность 
вести за собой, успешность в предприятии, направленность на об-
ладание властью и дополнялись лидерскими качествами 2-го уров-
ня – харизмой, обаянием.

Модель включала ресурсы двух уровней. К ресурсам 1-го уров-
ня были отнесены социально ориентированные (развитая речь, 
общительность, умение работать с людьми, коммуникабельность, 
гибкость в общении), волевые (трудолюбие, ответственность, пунк-
туальность, преданность делу, настойчивость, упорство, целеустрем-
ленность, работоспособность, дисциплинированность), морально-
нравственные (справедливость, гуманность, уважение к другим 
и к себе, честность) и лидерские (желание самореализации и ее 
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достижение) качества. Ресурсы 2-го уровня включали морально-
нравст венные (щедрость, доброта, понимание, сочувствие, отзыв-
чивость, требовательность), волевые (воля, сила духа, смелость, ре-
шительность), интеллектуальные (находчивость, сообразительность, 
смекалка) качества и лидерские особенности.

Для выявления различий в уровне выраженности измеренных 
нами личностных качеств перспективного руководителя в представ-
лениях студентов по сравнению с представлениями руководителей 
и повышения достоверности выводов был применен t-критерий 
Стьюдента. Значимых отличий в деятельностно ориентирован-
ных и лидерских качествах и ресурсах, которые должен включать 
потенциал перспективного руководителя, выявлено не было (ко-
эффициент пересечения семантических полей Е равен 99 % и 68 % 
соответственно). Таким образом, сравнение данных показало, что ру-
ководители среднего и высшего звена, и студенты, как будущий ре-
зерв руководителей, одинаково выделяют наиболее значимые ка-
чества перспективного руководителя

Возраст и материальный фактор, наличие творческих способнос-
тей и стремление к инновациям, семейное положение и ориентиро-
ванность на стороннюю помощь для перспективного руководителя 
в общем массиве ассоциаций студентов и руководителей также яв-
ляются несущественными.

Из этого следует, что представления о перспективном руко-
водителе на железнодорожном транспорте у руководителей и сту-
дентов совпадают: перспективный руководитель – это лидер, гар-
монично сочетающий в себе лидерские и менеджерские качества. 
И именно руководитель-лидер будет являться руководителем, спо-
собным выработать эффективную стратегию Компании в жестких 
конкурентных условиях, объединить организационные усилия, 
направленные на достижение поставленных целей и осущест-
вить кардинальные изменения в рамках реформирования отрас-
ли. Мы предположили, что эти результаты могли бы стать осно-
вой для разработки программ методов профессионального отбора 
для подготовки обучения и подготовки будущих перспективных 
и эффективных руководителей, обладающих лидерским потенци-
алом.

Такая позиция студентов относительно перспективного руко-
водителя характеризует их как имеющих планы на будущее, ожи-
дающих возможной помощи извне с целью реализации карьерных 
планов, но одновременно с этим они осознают, что достижение пос-
та руководителя будет невозможным без хорошего уровня знаний, 
ответственности, лидерских и интеллектуальных способностей.
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2. Определение критериев отбора студентов в группы 
потенциальных перспективных руководителей-лидеров

В соответствии с моделью перспективного руководителя, студенты, 
которых можно рекомендовать в резерв перспективных руководи-
телей, должны обладать в определенном соотношении профессио-
нальными, лидерскими и субъектными качествами, составляющи-
ми лидерский потенциал руководителя.

Методы организации исследования: комплексный метод, метод 
поперечных срезов, сравнительный метод (сравнительный анализ 
проведен между студентами с различным уровнем проявления ли-
дерского потенциала).

Методы сбора эмпирических данных также были выбраны на ос-
нове модели перспективного руководителя: ассоциативный метод, 
метод экспертных оценок; тесты: «Смысложизненные ориентации» 
(Д. А. Леонтьев), «Жизнестойкость» (С. Мадди); методики: «Оценка 
выраженности лидерских тенденций» (С. И. Ерина, П. Н. Иванов); 
«Уровень субъективного контроля» (Е. Ф. Бажин, Е. А. Голынкина, 
А. М. Эткинд), «Диагностика мотивационной структуры личности» 
(В. Э. Мильман), «Оценка эмоционального интеллекта» (Н. Холл), 
«Направленность личности» (В. Смекайл, М. Кучер), «Оценка стиля 
саморегуляции поведения» (В. И. Моросанова, Е. М. Коноз), «Моти-
вация успеха» и «Избегание неудач» (Т. Элерс), модифицированная 
методика качественно-количественного анализа личностных стрем-
лений (Р. Эммонс); опросники: «Готовность к риску» (Г. Шуберта), 
многофакторный личностный опросник Р. Кеттелла (16-ФЛО).

Эмпирическая база исследования: в исследовании приняли учас-
тие 560 студентов (190 девушек, 370 юношей), обучающихся по це-
левым направлениям филиалов ОАО «РЖД».

Результаты исследования. В модели лидерского потенциала пер-
спективного руководителя профессиональная грамотность и компе-
тентность являются одними из главных и относятся к характерис-
тикам «первичного» порядка. Как известно, отличная успеваемость 
в учебе является показателем высокого уровня профессиональных 
знаний у студентов, поэтому его можно рассматривать и как пока-
затель профессиональной грамотности. Поэтому первым критерием 
для отбора студентов в резерв будущих руководителей была отлич-
ная успеваемость (средний балл успеваемости – 4,9 балла и более), 
участие в олимпиадах или научная активность.

Но наличие профессиональных знаний это только одно из глав-
ных условий эффективной управленческой деятельности в дальней-
шем, но не единственное. Перспективные руководители, кроме высо-
кого уровня профессиональной грамотности, должны обладать ярко 
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выраженными способностями к лидерству. В качестве второго кри-
терия наличия у студентов лидерского потенциала мы использовали 
выраженность лидерских тенденций среди действующих перспектив-
ных руководителей-лидеров, которые оценивали по нормативным 
данным для эффективных руководителей РЖД (по методике оцен-
ки выраженности лидерских тенденций С. И. Ерина, П. Н. Иванова).

Проявлением субъектной активности и лидерских качеств в сту-
денческой среде можно считать участие в общественной жизни уни-
верситета. Поэтому реальное участие в различных активах универ-
ситета по желанию и инициативе самих студентов было принято 
за критерий субъектной активности студентов. Студенты этой 
группы отличались средним уровням успеваемости, активной об-
щественной позицией и участием в активе университета. Данные 
об активном участии студентов в «жизни» университета сопостав-
лены со списком студенческого актива университета.

На основании этих критериев были сформированы три группы 
студентов: в группу «Отличник» (91 чел.) вошли студенты, имеющие 
средний балл успеваемости 4,9 и более, проявившие себя в научной 
деятельности; в группу «Лидер» (42 чел.) были отобраны студенты, 
имеющие значения по методике оценки выраженности лидерских 
тенденций баллы более 31 или проявившие себя как лидеры, а так-
же имеющие значения по шкалам E, H, Q

2
, О теста Р. Кеттелла бо-

лее 6 баллов, но необязательно являющиеся отличниками; группу 
«Актив» составили студенты, активно занимающиеся в различных 
секциях и активах (15 чел.), также не являющиеся отличниками.

В каждой группе студентов была проведена психодиагностика 
личностных качеств и характеристик, необходимых для определе-
ния их лидерского потенциала.

Определение лидерских способностей показало, что студенты 
группы «Лидер» (рисунок 1) способны к доминантному поведению, 
склонны к проявлению инициативности в межличностном вза-
имодействии, властвованию, поиску новых путей решения и экспе-
рименту, свободно мыслящих и т. д. Кроме оценки выраженности 
лидерских тенденций были определены значения шкал теста Р. Кет-

Таблица 1
Нормативные данные для эффективных руководителей РЖД

Руководители X
ср

σ

Высшее звено 34,5 3,2

Среднее звено 35,9 2,8
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телла, превышающих 6 баллов: E (степень доминирования–подчи-
ненности), H (робость–смелость), Q

2
 (конформизм–нонконформизм), 

Q
1
 (восприимчивость к новому радикализму).

Эти данные студентов других групп (в особенности «Отлични-
ков») характеризуют как склонных к робости, нерешительности, 
малоинициативных, зависимых от мнения окружающих, малоза-
метных в ситуациях межличностного общения. Кроме того, студен-
ты группы «активисты» более консервативны, предпочитают при-
держиваться стандартных взглядов на решение проблем, уважают 
принципы и не склонны пересматривать их. Это свидетельствует 
об их склонности к подчиненному поведению, исполнению ими уже 
принятых кем-то решений.

Интеллектуальные способности по показателям шкалы «Общий 
уровень интеллекта» (тест Р. Кеттелла) у всех респондентов лежит 
в пределах нормы, что свидетельствует о хорошем балансе умст-
венных способностей, эмоциональной организации мышления, мо-
бильности мышления. Необходимо отметить, что среди студентов 
группы «Актив», проявивших внешнюю субъектную актиность, 
отмечается незначительная тенденция к снижению уровня интел-
лекта.

Показатели интеллектуального ресурса определялись по суб-
тесту «Стилевая саморегуляция поведения». Все значения показате-
лей этого теста также находятся в интервале среднестатистической 
нормы, что характеризует студентов как способных выстраивать ие-
рархию целей, осуществлять самостоятельное планирование, вы-
делять значимые условия достижения целей, как в текущей ситуа-

Рис. 1. Выраженность лидерских тенденций по методике С. И. Ериной, 
П. Н. Иванова (А) и по показателям теста Р. Кеттелла (Б)

Шкалы: E «доминирование–подчинение», H «робость–смелость», 
Q1 «конформизм–нонконформизм», Q2 – «восприимчивость к новому».
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ции, так и в перспективном будущем, адекватно оценивающих себя 
и результаты своей деятельности.

Респондентов группы «Лидеры» и «Отличники» отличает более 
высокая сформированность (выше среднего – 6,8 балла), чем у «ак-
тивистов», потребности продумывать способы своих действий и по-
ведения для достижения намеченных целей. При несоответствии 
полученных результатов целям «Лидеры» и «Отличники», в отли-
чие от «Активистов», способны производить коррекцию программ 
действий для получения приемлемой для них успешности. Интел-
лектуальные ресурсы в большей степени развиты у студентов груп-
пы «Лидер». При одинаковом (в норме) уровне общего интеллекта, 
студенты этой группы лучше остальных умеют переходить на дру-
гой вид деятельности в неожиданно меняющихся обстоятельствах, 
способны гибко изменять программу действий. В целом, «Лидеров» 
отличает позитивное мышление, благодаря этому они в будущем 
будут более полно реализовывать свои способности и чаще дости-
гать поставленных целей.

Отличительной чертой «активистов» можно считать более низ-
кий общий уровень интеллекта и недостаточную сформированность 
функции программирования.

Мотивация успеха, как качество личности, способствующее 
проявлению интеллектуальных способностей у студентов, харак-
теризует направленность действий студентов на достижение кон-
структивных, положительных результатов. Студенты группы «Ли-
дер» более ориентированы на успех, верят, что справятся, уверены 
в себе, не испытывают страха, скованности и не задумываются 
о границах своих способностей. При встрече с препятствиями они 
будут настойчивее, чем остальные студенты искать способы их пре-
одоления, планируя свое будущее на большие промежутки времени. 
При этом они предпочитают брать на себя средние или завышенные 
по трудности, но выполнимые обязательства и ставят перед собой 
реально достижимые цели. Если рискуют, то расчетливо.

Склонность к избеганию неудач, как ни странно, имеют студен-
ты выборки «Актив». Это характеризует их как стремящихся, пре-
жде всего, избежать плохого отношения к себе или даже наказания. 
Ожидание неприятностей в некоторой степени может определять 
их деятельность. Они в большей степени, чем другие респонденты, 
склонны ставить перед собой завышенные цели, при этом плохо 
оценивая свои возможности. Либо, наоборот, могут выбирать лег-
кие задания, не требующие особых трудовых затрат.

Волевые качества. Показатели по тесту Р. Кеттелла (фактор О – 
«уверенность в себе», фактор С – «эмоциональная устойчивость», 
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фактор F – «сдержанность–экспрессивность», фактор G – «подвержен-
ность чувствам – нормативность поведения», фактор Q3 – «самокон-
троль», фактор Q4 – «расслабленность–напряженность») находятся 
в диапазоне нормы или чуть выше, что говорит о достаточном уров-
не сформированности эмоционально-волевой сферы. У большинства 
был выявлен интернальный уровень субъективного контроля. Поч-
ти все значения выше нормы, что говорит о выраженной склоннос-
ти всех респондентов полагаться на собственные силы в различных 
ситуациях социального взаимодействия, развитой ответственности 
за свои действия. Единственный фактор – «жесткость–чувствитель-
ность», значения которого ниже нормы, характеризует практич-
ность, тенденции к независимости, ответственности у студентов, 
особенно респондентов выборки «Лидеры», но это является особен-
ностью лидеров в целом.

Показатели по субтесту смысложизненных ориентаций Д. А. Ле-
онтьева (по шкалам «Цели в жизни», «Результативность жизни», 
«Локус контроль – Я (Я – хозяин жизни)», «Локус контроля – жизнь 
или управляемость жизни») находятся в диапазоне средней нормы, 
что характеризует респондентов как ответственных за осуществ-
ление своих планов, удовлетворенных в их реализации, строящих 
планы на будущее и уверенных в их осуществлении (рисунок 2). 
Одновременно с этим студенты группы «Актив» имеют чуть более 
низкие показатели, чем остальные студенты.

Эмоциональная саморегуляция. Показатели субтеста оценки 
эмоционального интеллекта (Н. Холла) (по шкалам «Управление 
своими эмоциями», «Самомотивация») у большинства студентов 
имеют низкие значения, что характеризует их как не умеющих 
контролировать интенсивность своих эмоций, прежде всего, при-
глушать чрезмерно сильные эмоции, контролировать внешнее вы-
ражение эмоций, вызывать произвольно при необходимости ту 
или иную эмоцию. Особенно это относится к студентам, занимаю-
щих активную общественную позицию и состоящих в активе уни-
верситета, и отличникам.

Показатели саморегуляции эмоций по шкалам «Гибкость», «Са-
мостоятельность», «Общий уровень саморегуляции» субтеста изуче-
ния стилевой саморегуляции поведения (В. И. Моросановой) лежат 
в диапазоне средней нормы, что характеризует студентов как спо-
собных перестраивать систему саморегуляции в связи с изменением 
внешних и внутренних условий. Им свойственна средняя пластич-
ность всех регуляторных процессов, что выражается в средней спо-
собности студентов адекватно реагировать на быстрое изменение 
событий и решать поставленную задачу в ситуации риска.
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Более высокий уровень общей саморегуляции характерен 
для студентов групп «Лидер» и «Отличники» (p≤0,05 по критерию t 
Стьюдента), что свидетельствует о более сформированной систе-
ме осознанной саморегуляции произвольной активности. Это под-
тверждает тот факт, что они более самостоятельны, способны бо-
лее гибко и адекватно реагировать на изменение условий, им легче 
будет овладевает новыми видами деятельности (включая и управ-
ленческую).

Личностные социально ориентированные качества. Показатели 
личностной направленности студентов по субтесту «Диагностика мо-
тивационной структуры личности» (В. Э. Мильман) находятся ниже 
диапазона среднестатистической нормы, что характерно для не-
достаточной сформированности личностной направленности сту-
дентов (как деловой, так и общежитейской), а также характеризует 
студентов как неумеющих выстривать межличностные отношения 
и поддерживать их (рисунок 2).

Менее всего личностная направленность выражена у студентов-
лидеров, более – у студентов-активистов, которые все-таки имеют 
и реализуют некоторую мотивацию к общению. Студенты-лидеры 
в меньшей степени ориентированы на социальную полезность, об-
щение, занятие какого-то социального статуса. Это дает нам воз-
можность предположить, что осознание студентами-лидерами себя 
субъектом общества (железнодорожного студенчества) не происхо-
дит. У всех студентов проявляется направленность на себя, но более 
выражена у студентов группы «Актив», что характеризует их как бо-
лее эгоистичных в сравнении с другими студентами.

Рис. 2. Личностная направленность студентов
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Показатели по шкале субтеста «Общение» (В. Э. Мильман) находятся 
также ниже диапазона среднестатистической нормы, что характе-
ризует студентов как неумеющих выстривать межличностные от-
ношения и поддерживать их (рисунок 3). При этом студенты-акти-
висты все-таки имеют и реализуют мотивацию к общению.

Межличностные эмоциональные отношения. По показателям 
шкал субтеста «Эмоциональный интеллект» (Н. Холла), характери-
зующим способность индивида понимать отношения, репрезенти-
руемые в эмоциях и являющиеся значимыми для осуществления 
межличностного общения в процессе осуществления управленчес-
кой деятельности, студенты всех групп имеют очень низкие значе-
ния (менее 4,5 балла из 24 возможных), что характерно для низких 
уровней развития эмпатии и сформированности умений по распоз-
нованию эмоций других. Самые низкие показатели по шкале «эмо-
циональная осведомленность» имеют студенты группы «Актив», 
что дополнительно характеризует их как более эгоистичных, в срав-
нении с другими студентами. Таким образом, коммуникативность 
студентов является мало эффективной, в процессе межличностно-
го общения они не могут идентифицировать, описывать, перераба-
тывать и в дальнейшем выражать эмоции. В роли руководителя им 
сложно будет построить взаимоотношения с подчиненными, выше-
стоящим начальством.

С другой стороны, показатели по тесту Р. Кеттелла (факторы 
А – «замкнутость–общительность», L – «отношение к людям», F – 
«сдержанность–экспрессивность», N – «прямолинейность–дипло-
матичность», I – «жесткость–чувствительность»), характеризующие 
сферу межличностных отношений находятся в диапазоне нормы, 
что свидетельствует о наличии хорошего баланса общительности 
и отчужденности, сердечности и скрытности, беспечности и непре-
клонности. Это позволяет предполагать, что студенты имеют ре-

Рис. 3. Показатели по шкале «Общение» субтеста «Диагностика мотиваци-
онной структуры личности»
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сурсные возможности эффективно выстраивать свои отношения. 
У студентов-лидеров в целом отмечены чуть более высокие показа-
тели, что проявляется в тенденции к повышению подозрительнос-
ти, отстаиванию своего собственного мнения, настороженности 
в отношениях

Подводя итоги, можно заключить, что личностные социально-
ориентированные ресурсы студентов развиты слабо. Можно пред-
положить, что их коммуникативные способности неэффективны: 
либо еще не сформированы или не реализованы, возможно, по при-
чине невостребованности. Одним из следствий этого может быть 
незаинтересованность студентов в выстривании межличностных 
отношений и их поддержания, низкая ориентированность на соци-
альную полезность, общение, занятие какого-то социального стату-
са. Поэтому в роли руководителя и осуществления управленческой 
деятельности им будет сложно построить взаимоотношения с под-
чиненными, вышестоящим начальством.

Можно предположить, что «Отличники» и «Активисты» на ран-
них этапах профессиональной деятельности в качестве руководи-
теля могут иметь сложности в выполнении функций руководителя, 
связанных с мотивированием сотрудников, контролем, воспитанием, 
доведением своего решения до исполнителей, принятием нестан-
дартных решений. Таким образом, формирование перспективного 
кадрового резерва только из числа активистов и отличников, без уче-
та их лидерских способностей может свести на «нет» эффективность 
отбора и будет порождать дополнительные проблемы.

Показатели по методике «Готовность к риску» (Г. Шуберта) ле-
жат в диапазоне средней нормы, это свидетельствует о готовности 
студентов рисковать и выборе действий с оценкой шансов на успех.

Творческие качества. Показатели по факторам M «Уровень раз-
вития воображения» и Q1 «Восприимчивость к новому» находят-
ся также в пределах среднестатистической нормы. Одновременно 
с этим студентов-лидеров отличает более развитое воображение 
и готовность к инновациям. Применяя творческий, нестандартный 
подход к решению реальных ситуаций, они легче будут применять 
полученную теорию на практике. При этом на момент проведе-
ния обследования среди студентов, творческая субъектная актив-
ность проявилась только у студентов группы «Актив». У остальной 
категории студентов она является потенциальным нереализован-
ным ресурсом. Вместе с тем творческая активность является одним 
из критериев эффективности управленческой деятельности в пер-
спективе, таким образом, данный показатель как критерий отбора 
необходимо оставить.
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С целью уточнения лидерского потенциала студентов в системе 
железнодорожного транспорта нами был проведен иерархический 
кластерный анализ корреляций эмпирического обследования сту-
дентов (интервальные данные обрабатывались с помощью корре-
ляции Пирсона) и факторный анализ, позволивший перейти к фак-
торам как к новым интегральным переменным.

Нас интересовали в первую очередь кластеры, образованные 
взаимосвязанными объектами или другими кластерами на до-
пустимом (не менее 5 %) уровне значимости (r

кр
=0,160 при p≤0,05 

для n=148), так как только взаимосвязанные между собой качест-
ва могут быть интегральными составляющими метакачества. В ре-
зультате проведения факторного анализа методом главных компо-
нент (метод вращения Варимакс с нормализацией Кайзера) было 
выделено 10 факторов (кумулятивный процент объясненной дис-
персии 66,881, что является достаточным). В соотнесении с фак-
торной структурой содержание факторов совпадали с содержани-
ем кластеров.

Основные выводы анализа эмпирических данных представлены 
в таблице 2 в форме сопоставления содержания модели перспектив-
ного руководителя и результатов кластерного анализа эмпиричес-
ких данных, полученных на студентах в настоящем исследовании.

Как мы установили, студенты, которых можно рекомендовать 
в резерв перспективных руководителей должны обладать в опреде-
ленном соотношении профессиональными, лидерскими и субъект-
ными качествами, составляющими лидерский потенциал руково-
дителя. На практике студенты, обладающие хорошими лидерскими 
способностями, при хорошем уровне развития интеллектуальной 
сферы часто не проявляют субъектную активность и не имеют от-
личной успеваемости. Активисты, имея высокий уровень знаний, 
не отличаются лидерскими способностями, которые составляют 
ядро лидерского потенциала руководителя. «Актив» университета 
(преимущественно с выраженной творческой субъектной актив-
ностью) имеет тенденцию к снижению уровня интеллекта. Таким 
образом, студенты еще не готовы или не умеют реализовать свой 
лидерский потенциал.

Исходя из этого, отбирая студентов в перспективный управлен-
ческий резерв, необходимо развивать способность управлять эмо-
циями, способность к саморегуляции, эмпатию, способность распо-
знавать эмоции других людей и эмоциональную осведомленность. 
Как было отмечено, социально ориентированные ресурсы, входя-
щие в структуру ЛП, у студентов также развиты недостаточно. У сту-
дентов необходимо также развивать навыки и умение выстраивать 
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межличностные отношения и поддерживать их, создавать условия, 
способствующие формированию и проявлению активности.

Творческие способности, которые входят в структуру ЛП, есть 
у студентов, но в силу низкой активности не реализуются, а в мо-
дели ЛП перспективного руководителя они проявляются как твор-
ческие стремления.

Исходя из этого, именно волевые и социально-ориентированные 
качества и ресурсы лидерского потенциала руководителя являются 
наиболее уязвимыми и этому необходимо уделять внимание при со-
ставлении программ дополнительной психологической подготовки 
будущих и реальных руководителей.

Заключение

Студенты-лидеры больше подходят под модель лидерского потенци-
ала перспективного руководителя и в большей степени соответству-
ют новым требованиям к руководителям. У них развиты лидерские, 
деятельностно ориентированные, волевые качества, способность 
искать новые пути решения, эмоциональная устойчивость, сдер-
жанность. Но для этого у этих студентов необходимо развивать на-
правленность на социальную полезность, общение, на повышение 
занятие статуса, на повышение лидерской активности студентов.

Студенты-отличники более подходят под модель лидерского 
потенциала современного руководителя, У них наблюдается доми-
нирование профессионализма над лидерством, они имеют более 
высокий уровень профессиональной подготовки, стратегические 
способности. Но недостаточный уровень развития лидерских ка-
честв, безынициативность, неуверенность в себе не позволяют го-
ворить о соответствии их новым требованиям к перспективному 
руководителю. Это доказывают, что отличная учеба как единст-
венный критерий для отбора студентов в управленческий резерв 
в условиях реорганизации явно недостаточен.

Студенты группы «Актив» не подходят под моделей ЛП пер-
спективного руководителя. Их отличают слабо развитые лидер-
ские качества, тенденция к снижению уровня интеллекта, направ-
ленность на себя, эгоистичность, низкий уровень эмпатии, низкая 
способность идентифицировать, описывать, перерабатывать и вы-
ражать эмоции. В то же время наличие и реализация мотивации 
к общению, активность могут способствовать более успешной ком-
муникации, по сравнению с другими респондентами, эффектив-
ной работе в команде, которая необходима руководителю новой
формации.



414

Отбор студентов в перспективный кадровый резерв руководи-
телей целесообразно проводить на основе оценки их лидерского по-
тенциала. И это необходимо учитывать при разработке программ 
дополнительной психологической подготовки студентов-кандида-
тов в перспективный управленческий резерв.
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В современном обществе социальные институты власти стано-
вятся одними из ключевых звеньев с точки зрения решения за-

дач модернизации и развития страны. Эффективная работа органов 
власти возможна только при наличии квалифицированных кадров, 
соответствующих современным запросам общества.

Перед государственными и муниципальными служащими ста-
вятся все более сложные задачи, требующие оперативных, ответст-
венных решений. Таким образом, требования к специалистам рас-
тут, нагрузки увеличиваются, условия меняются, активизируются 
процессы реформирования, но не всегда государственные и муни-
ципальные служащие готовы к таким трансформациям. Во многом 
трудности связаны с тем, что для решения поставленных задач не-
обходимо создавать дополнительные условия, нужны активность 
и желание самих государственных и муниципальных служащих.

Активизация и мотивация человека на изменения тесно взаимо-
связана с такими аспектами, как саморазвитие и самореализация. 
Создание условий для саморазвития и самореализации специалис-
та является благодатной почвой для его личностного и профессио-
нального развития [4, 7, 8, 9, 15].

Развитие компетентности работников органов власти (а на ее 
основе и их ответственности) – одна из первоочередных задач, стоя-
щих на пути совершенствования государственной и муниципальной 
службы. В Указе Президента РФ от 10.03.2009 N261 «О Федеральной 
программе „Реформирование и развитие системы государственной 
службы Российской Федерации (2009–2013 годы)“» сформулирова-
на задача актуализации содержания программ подготовки и до-
полнительного профессионального образования государственных 
служащих и внедрение современных образовательных технологий 
в процесс их обучения. Поэтому среди мер, направленных на реали-

Профессионально-личностное развитие 

государственных и муниципальных 

служащих в условиях дополнительного 

профессионального образования

С. А. Гапонова, О. И. Суховеева



417

зацию принципа развития профессионализма служащего, наиболее 
важным является обеспечение эффективного функционирования 
системы профессиональной подготовки, переподготовки и повы-
шения квалификации служащих [1, 10, 11, 12, 13, 16].

Одним из важнейших психолого-педагогических условий опти-
мизации дополнительного профессионального образования может 
быть организованное психолого-педагогическое сопровождение 
профессионально-личностного развития государственных и муни-
ципальных служащих в процессе их обучения в рамках программ 
повышения квалификации.

Сопровождать, как объясняет толковый словарь В. И. Даля, – зна-
чит следовать вместе с кем-то, находясь рядом, ведя куда-нибудь 
или идя за кем-то [2, с. 272]. Важнейшим аспектом сопровождения 
являются отношения участников процесса сопровождения.

Психолого-педагогическое сопровождение взрослых в процессе 
обучения, по мнению ряда исследователей, включает в себя следу-
ющие основные направления: управление межличностными отно-
шениями; социально-психологические исследования; психопро-
филактическую и психокоррекционную работу; психологическое 
просвещение и т. д. [12, 16].

Анализ этих теоретических подходов дает основание определить 
«психолого-педагогическое сопровождение» как интегральное по-
нятие, позволяющее рассматривать сопровождение и как процесс, 
и как отдельную технологию, которая, в свою очередь, может рас-
сматриваться и как инновационная образовательная технология 
в рамках модернизации дополнительного профессионального об-
разования. Поэтому основная цель психологического сопровожде-
ния в процессе дополнительного профессионального образования 
государственных и муниципальных служащих определяется нами 
как достижение и поддержание оптимального соответствия возмож-
ностей работников требованиям, предъявляемым профессиональ-
ной деятельностью, сохранение высокого уровня работоспособнос-
ти, физического и психического здоровья [17, 18].

Высокая потребность в психологическом просвещении, психо-
логической помощи, поддержке и психологическом сопровождении 
профессионально-личностного развития государственных и муни-
ципальных служащих в процессе дополнительного профессиональ-
ного образования обусловлена следующими основными причинами.

1. Непосредственно в органах власти, на рабочих местах, в редких 
случаях в штат включены психологи, в структурах практически 
отсутствуют психологические службы, комнаты психологичес-
кой разгрузки; руководители уделяют недостаточно внимания 
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созданию условий эффективного социально-психологического 
климата в коллективе.

2. Государственные и муниципальные служащие в процессе ин-
тервью отмечают, что не хотели бы обсуждать возникающие 
психологические проблемы с руководителем, коллегами, штат-
ными психологами, объясняя это отсутствием доверия, бояз-
нью того, что их откровенность может повлиять на отношение 
к ним и впоследствии на их профессиональную деятельность 
и карьеру.

3. Несмотря на высокую потребность в психологическом сопро-
вождении, ресурсы для решения этих задач в сфере государст-
венного и муниципального управления практически отсутст-
вуют.

В то же время, оценивая возможности дополнительного профес-
сионального образования как базы для психологического сопро-
вождения служащих, необходимо обратить внимание на следую-
щие аспекты:

 – в соответствии с требованиями законодательства государст-
венные и муниципальные служащие проходят повышение ква-
лификации не реже чем раз в три года, что может обеспечить 
систематичность и планомерность психологического сопровож-
дения;

 – чаще всего обучение проходит с отрывом от основной деятель-
ности вне органа власти, в группе, которая является временной 
по составу, что позволяет слушателям чувствовать себя в боль-
шей безопасности, с точки зрения открытости при обсуждении 
возникающих психологических проблем;

 – в программы обучения могут быть включены лекции, дискус-
сии, практические занятия, игры, тренинги, индивидуальные 
и групповые консультации по различным вопросам психологии, 
возможна вариативность тематики в соответствии с запросами 
слушателей.

Поэтому вопрос создания специальных психолого-педагогических 
условий развития и реализации профессионально-личностных ка-
честв государственных и муниципальных служащих именно в рам-
ках дополнительного профессионального образования является, 
с нашей точки зрения, одним из основных ресурсов повышения 
их квалификации. В первую очередь, необходимо обратить внима-
ние на то, что во многом эффективность деятельности специалиста 
определяется особенностями базовых, личностных компетенций, 
а потребность в самореализации и саморазвитии – это и есть основа 
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его личной активности в процессе дополнительного профессиональ-
ного образования. С нашей точки зрения, образовательная среда 
является комфортной и наиболее безопасной для решения психо-
логических проблем, развития ресурсов личности, самоопределе-
ния и самореализации.

Поскольку анализ литературных данных и данных собствен-
ных исследований, убедительно показывает, что государственная 
гражданская и муниципальная служба как профессиональная дея-
тельность предъявляет специфические требования к когнитивной, 
мотивационной, коммуникативной, перцептивной и волевой сфе-
рам личности профессионала (толерантности, эмпатии, направ-
ленности на служение людям, выдержке, энергичности, настой-
чивости, готовности к развитию и пр.), для развития этих качеств 
при обучении государственных служащих в рамках дополнитель-
ного профессионального образования необходимо разработать спе-
циальную программу психолого-педагогического сопровождения 
в условиях образовательного пространства дополнительного про-
фессионального образования, которая позволит обеспечить опти-
мальное профессионально-личностное развитие государственного 
гражданского служащего. Разработка такой программы и явилась 
целью нашей работы.

В соответствии с поставленными целями в исследовании реша-
лись следующие задачи:

1. На основе теоретического анализа выделить систему необходи-
мых психологических требований профессии к личности субъ-
екта государственной и муниципальной службы, обеспечиваю-
щих оптимальную эффективность деятельности.

2. На основании результатов диагностического исследования вы-
явить профессионально-личностные качества государственных 
и муниципальных служащих, которые необходимо развивать 
в процессе психолого-педагогического сопровождения в усло-
виях дополнительного профессионального образования.

3. Разработать и апробировать программу психолого-педаго-
гического сопровождения, направленную на развитие про-
фессионально важных личностных качеств государственных 
и муниципальных служащих, обеспечивающих оптимальную 
эффективность деятельности.

4. Оценить эффективность программы психолого-педагогическо-
го сопровождения профессионально-личностного развития го-
сударственных и муниципальных служащих в образовательном 
пространстве в рамках дополнительного профессионального 
образования.
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Методы исследования

Для достижения цели исследования и решения поставленных за-
дач нами использовались теоретические и эмпирические методы: 
теоретико-методологический анализ проблемы на основе изучения 
психологической, психолого-педагогической и научно-методичес-
кой литературы, анкетирование, психологическое тестирование, 
контент-анализ. Для решения эмпирических задач был использован 
специально подобранный комплекс методик, включающий тесты, 
анкеты, оценочные шкалы: тест ПРОФИ – оценка управленческого 
потенциала [14]; тест Кейрси (MBTI, выявление ведущих стратегий 
поведения на работе) [6]; методика В. Бойко «Поведенческие при-
знаки коммуникативной толерантности» [6]; шкала «Градусник 
состояний» [13]. При выборе методов учитывались их валидность, 
возможность получения объективных данных в количественном 
выражении и чувствительность.

На этапе развивающего эксперимента использовалось модели-
рование программы психолого-педагогического сопровождения 
в условиях образовательного пространства дополнительного про-
фессионального образования.

Качественно-количественный анализ данных, полученных в хо-
де исследования, проводился с помощью методов описательной ста-
тистики и статистических методов обработки: G – критерий знаков; 
2 (хи-квадрат) Пирсона.

Исследование профессионально-личностных особенностей госу-
дарственных и муниципальных служащих проводилось в Институте 
повышения квалификации Нижегородского института управления – 
филиал РАНХ и ГС при Президенте РФ.В работе принимали участие 
государственные гражданские и муниципальные служащие Волго-
Вятского региона: Нижегородской области и республики Мордовия 
(90 чел.: 52 женщины и 48 мужчин).

В основу разработки констатирующего эксперимента была поло-
жена ориентировочная профессиограмма госслужащего как управ-
ленца, разработанная А. А. Деркачем и А. К. Марковой [3], а также 
проведенный нами анализ нормативно-правовой базы, определяю-
щей требования к служебному поведению государственных граж-
данских и муниципальных служащих. В качестве инструментария 
для анализа использовались следующие документы: Федеральный 
закон от 27 июля 2004 г., № 79-ФЗ «О государственной гражданской 
службе Российской Федерации»; Указ Президента РФ от 12 августа 
2002 г., № 885 «Об утверждении общих принципов служебного по-
ведения государственных служащих» (с изменениями от 20 мар-
та 2007 г., 16 июля 2009 г.); Федеральный закон от 27 мая 2003 г., 
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№ 58-ФЗ «О системе государственной службы Российской Федера-
ции» (с изменениями от 11 ноября 2003 г., 6 июля 2006 г.); Типовой 
кодекс этики и служебного поведения государственных служащих 
Российской Федерации и муниципальных служащих (одобрен ре-
шением президиума Совета при Президенте Российской Федера-
ции по противодействию коррупции от 23 декабря 2010 г., прото-
кол № 21).

В результате анализа вышеперечисленных документов, нами 
были выделены следующие профессионально важные личностные 
качества госслужащего как управленца: коммуникативная ком-
петентность; лидерство, лидерское поведение; организаторские 
способности; ответственность за результат и взятые обязательст-
ва; управленческие способности, управленческий потенциал; лич-
ностные качества (направленность на работу в команде, ценности 
и мотивация, направленность на служение, мобильность, обучае-
мость, готовность к развитию, волевые качества, такие как сила во-
ли; энергичность, настойчивость; выдержка).

Результаты исследования

Анализ комплексной оценки профессионально-личностных качеств 
государственных и муниципальных служащих, как уже упомина-
лось, проводился с помощью методик «Профи», «Поведенческие при-
знаки коммуникативной толерантности», теста Кейрси. Результаты 
представлены на рисунке 1.

Как видно из рисунка 1, средние показатели по шкале безопас-
ность методики «Профи» составляют 36,8 %, что соответствует то-
му, что потребность в безопасности удовлетворена, не превышает 
допустимого показателя.

Средние значения по шкале дистанция – 33 %, что показывает 
нам адекватную меру расстояния между коллегами, подчиненны-
ми и руководителями в межличностных отношениях и характери-
зуется доверием и открытостью в отношениях.

Средние показатели интернальности – 53,9 %, что говорит о хо-
рошем уровне субъективного контроля, умении распределить от-
ветственность, понимании, где сам служащий несет ответствен-
ность, а где другие.

Шкала коммуникативная компетентность и командность имеет 
средние значения – 47 %, это говорит о том, что данные показатели 
ниже среднего по группе.

Показатели «кровной идеи» – основного смысла деятельнос-
ти, направленности на служение ниже среднего – 45,1 %; показате-
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ли лидерства также ниже среднего – 46,2 %, т. е. способность вести 
за собой и влиять на других невысокая, что особенно неэффектив-
но для руководителей.

Средние показатели мобильности, готовности к изменениям 
значительно ниже среднего – 29,5 %, высока ориентация на ста-
бильность.

Мотивация достижений, обучаемость, ориентация на задачу, 
профессиональная мотивация, самопринятие и ресурс здоровья 
у государственных и муниципальных служащих незначительно 
превышают средние показатели, в среднем 51–53 %.

Показатели подчинения ниже среднего – 35 %, что указывает 
на тенденцию к доминированию.

Показатели силы – выраженности волевых качеств, настойчи-
вости, целеустремленности ниже среднего – 46,5 %.

Средние показатели по шкале достоверность – 82,5 %, что поз-
воляет считать полученные результаты достоверными.

Показатели коммуникативной толерантности (по методике 
В. Бойко) достигают 59,3 %, что соответствует крайним средним 
пограничным показателям терпимости к людям (чем выше от 60 %, 
тем менее толерантен человек), это говорит о том, что толерант-
ность у служащих проявляется, но оценки, в целом, достаточно вы-
сокие, а чем ниже бальные показатели, тем выше толерантность че-
ловека. Наиболее высокие показатели выявлены по таким шкалам, 
как категоричность или консерватизм в оценках людей; неумение 
скрывать или сглаживать неприятные чувства при столкновении 
с некоммуникабельными качествами партнеров.

Рис. 1. Показатели комплексной оценки профессионально-личностных 
качеств государственных и муниципальных служащих по методике 
«Профи» в констатирующем эксперименте (%)
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Таким образом, в результате констатирующего эксперимента бы-
ли выявлены профессионально-личностные особенности государст-
венных и муниципальных служащих, средние показатели которых 
ниже 50 % и которые необходимо развивать в рамках психолого-пе-
дагогического сопровождения: коммуникативная компетентность, 
лидерство, направленность на служение, направленность на работу 
в команде, волевые качества, самопринятие, обучаемость и готов-
ность к развитию.

Данные констатирующего эксперимента явились основанием 
для разработки программы психолого-педагогического сопровож-
дения государственных и муниципальных служащих в условиях об-
разовательного пространства дополнительного профессионально-
го образования, направленной на создание оптимальных условий 
для их профессионально-личностного развития.

Программа основана на принципах гуманизма, целенаправлен-
ности, сочетает результативный и процессуальный подходы, а так-
же дает возможность продуктивного постоянного взаимодействия 
субъектов образовательного процесса (включая в качестве экспер-
тов социальных партнеров – нанимателей) на основе единства под-
хода к оценке результата деятельности, позволяет принимать об-
основанные управленческие решения, совершенствовать качество 
профессионального обучения.

Работа по программе проводилась с экспериментальной группой 
из 30 чел. В группу вошли слушатели института повышения квали-
фикации Волго-Вятской академии государственной службы, из них 
14 мужчин и 16 женщин. Эксперимент продлился 8 месяцев, с ноября 
2010 г. по июнь 2011 г. Общее время занятий – 114 час. Схематично 
структура программы представлена на рисунке 2.

По результатам исследования были разработаны индивидуаль-
ные портреты участников эксперимента и рекомендации по по-
строению индивидуальных планов профессионального развития 
для каждого респондента. Индивидуальные портреты включали 
в себя характеристики изучаемых качеств. Были выявлены силь-
ные черты личности, на которые можно опираться в дальнейшем 
развитии, а также определены ресурсы развития (качества, кото-
рые необходимо развивать).

Респонденты были ознакомлены с результатами средних зна-
чений по группе, затем с ними были проведены групповые и инди-
видуальные консультации, на которых подробно анализировались 
полученные в исследовании данные и давались комментарии по ре-
комендациям для индивидуально-личностного развития каждого 
слушателя.
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Для участников эксперимента были прочитаны лекции по следу-
ющим темам: «Психологические аспекты работы с гражданами», 
«Проблемы и пути формирование организационной культуры в ор-
ганах власти», «Этика и психология делового общения», «Лидерство 
и командообразование в органах власти», «Психологические методы 
противодействия коррупции в органах власти», «Методы профилак-
тики профессиональных деформаций и синдрома профессиональ-
ного выгорания у государственных и муниципальных служащих».

Активное социальное обучение включало в себя серию тренин-
гов: «Тренинг развития коммуникативной компетентности», Тре-
нинг: «Искусство убеждения и публичного выступления», «Тре-
нинг развития личностных ресурсов», Направленность на служение 
и командообразование: «Психологические методы профилакти-

Рис. 2. Структура программы психолого-педагогического сопровождения 
государственных и муниципальных служащих
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ки коррупционных проявлений в деятельности государственного 
и муниципального служащего», «Тренинг командообразования 
и формирования организационной культуры в органах власти».

В процессе повышения квалификации в ИПК ВВАГС слушателям 
в рамках программы предлагалось индивидуальное психологичес-
кое консультирование по личностным проблемам. Анализ причин 
обращения к преподавателям, психологам-консультантам показал, 
что основные трудностипсихологического характера, с которыми 
сталкиваются слушатели это: конфликтные ситуации при взаимо-
действии по вертикали («руководитель–подчиненный») и горизонта-
ли («уровень коллег»), трудности в работе с посетителями, граждана-
ми, семейные проблемы, проблемы детско-родительских отношений.

Наибольшее количество обращений было по поводу возникаю-
щих стрессовых ситуаций, жалоб на возникающие симптомы син-
дрома эмоционального выгорания, разочарование в деятельности, 
отсутствие мотивации, неудовлетворенность собой, низкую само-
оценку и отсутствие уверенности в себе. Кроме того, проводился мо-
ниторинг с получением обратной связи, показавший, что программа 
психолого-педагогического сопровождения имела положительный 
отклик у слушателей, способствовала более четкой и самостоятель-
ной постановке участниками целей обучения, что значительно по-
высило мотивацию к обучению и саморазвитию.

Для качественного анализа изменений, произошедших с испыту-
емыми после проведения развивающего эксперимента, выявленные 
показатели сравнивались в уровневом соотношении. Оценка досто-
верности проводилась с помощью метода χ2 Пирсона, позволяющего 
проводить сравнительный анализ данных по уровням (градациям) 
сравниваемых признаков [4].

Статистически значимые позитивные изменения были выявле-
ны по всем исследуемым показателям методики «Профи» (р<0,05 
и р<0,01): большинство обучающихся перешли на более высокий 
уровень развития профессионально-важных качеств государствен-
ных и муниципальных служащих. Данные изменения представле-
ны на рисунке 3.

На рисунке 3 видно, что по большинству показателей: коммуни-
кативная компетентность, командность, направленность на служе-
ние, обучаемость, самопринятие – ни один из испытуемых не остал-
ся на уровне ниже среднего или низком.

По показателям лидерство и сила процент испытуемых с по-
казателями ниже среднего статистически значимо уменьшился 
(с 37 % до 3,3 % – по лидерству и с 36,6 % до 23 % – по силе), при этом 
на низком уровне также не остался ни один респондент. Единствен-
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ным показателем, по которому достоверность изменений оказалась 
на уровне тенденций является мобильность, хотя позитивная дина-
мика, отмечается и здесь.

Следует отметить, что мобильность означает готовность из-
менить ситуацию, поменять работу, освоить новые обязанности, 
профессию и т. п. Низкое значение фактора мобильность означа-
ет, что человек ориентирован на стабильность. Люди с высокой мо-
бильностью, как правило, имеют низкую лояльность к работодате-
лю, легко покидают организацию, если получают более интересное 
предложение.

Были также зафиксированы значимые сдвиги по параметрам: 
ответственность, ценности служения, отношение к гражданам, от-
ношение к обучению, отношение к себе (р<0,05 и р<0,01).

После реализации программы психолого-педагогического со-
провождения нами проводилась экспресс-оценка самочувствия слу-
шателей после обучения, по методике «Градусник состояний». Бы-
ли выявлены однонаправленные, положительные сдвиги (р<0,01) 
по всем исследуемым параметрам: самочувствие, настроение, удо-
влетворенность обучением, прирост профессиональных знаний, 
активность на занятиях, желание учиться, эффективность взаимо-
действия, желание применить знания на практике.

Таким образом, полученные в исследовании результаты апро-
бации разработанной нами программы психолого-педагогическо-
го сопровождения государственных и муниципальных служащих 
в условиях дополнительного профессионального образования убе-
дительно показывают эффективность данной программы и ее по-
ложительное влияние на развитие профессионально-важных лич-
ностных качеств участников эксперимента.

Рис. 3. Распределение респондентов по уровням развития до и после реа-
лизации программы психолого-педагогического сопровождения (%)

0
10
20
30
40
50
60
70
80
90

. . . . . . . .

. . . . . .



427

Выводы

1. Государственная гражданская муниципальная служба как про-
фессиональная деятельность предъявляет специфические тре-
бования к когнитивной, мотивационной, коммуникативной, 
перцептивной и волевой сферам личности профессионала: та-
ким качествам, как толерантность, эмпатия, направленность 
на служение людям, выдержка, энергичность, настойчивость, 
готовность к развитию и пр.

2. Реализация специальной программы психолого-педагоги-
ческого сопровождения государственных и муниципальных 
служащих в условиях дополнительного профессионального 
образования способствует не только развитию важных для эф-
фективного осуществления профессиональной деятельности 
качеств, но и позитивному изменению мотивационно-лич-
ностной сферы, формированию направленности на служение, 
развитию коммуникативной толерантности, социальной пер-
цепции, что приобретает все большее значение в условиях мо-
дернизации государственного управления России. Создание 
благоприятных психолого-педагогических условий для лич-
ностного развития государственных и муниципальных служа-
щих способствует решению важной социально-политической 
задачи – формированию «чиновника нового типа», эффективно 
и качественно выполняющего свою основную деятельность – 
оказание услуг населению, имеющего осознанную позицию са-
моразвития, социальной ответственности и мотивированного 
на непрерывное развитие и повышение квалификации.

3. Анализ данных, полученных после проведения развивающего 
эксперимента по программе психолого-педагогического сопро-
вождения, показал, что большинство обучающихся перешли 
на более высокий уровень развития профессионально-важных 
качеств государственных и муниципальных служащих. По боль-
шинству показателей: коммуникативная компетентность, ко-
мандность, направленность на служение, обучаемость, само-
принятие ни один из испытуемых не остался на уровне ниже 
среднего или низком.

4. Позитивная динамика показателей профессионально-личност-
ных качеств в условиях реализации психолого-педагогического 
сопровождения позволяет рекомендовать программу к исполь-
зованию в рамках дополнительного профессионального обра-
зования в учреждениях, осуществляющих повышение квали-
фикации и переподготовки государственных и муниципальных 
служащих.
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5. Методические подходы, предложенные в настоящем исследова-
нии, могут стать основой для дальнейшего изучения проблемы 
оптимизации процесса дополнительного профессионального 
образования государственных и муниципальных служащих: 
создания программ психолого-педагогического сопровожде-
ния, рассчитанных на разные категории обучаемых; разработки 
обучающих программ для профессорско-преподавательского 
состава, осуществляющего профессиональное развитие такой 
особой категории, как государственные и муниципальные слу-
жащие и др.
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Введение

Модернизация российского общества объективно основывается 
на человеческих ресурсах, призванных обеспечить глубокие и мно-
гоплановые преобразования во всех его сферах. Данные преобра-
зования предъявляют высокие требования к индивидуально-пси-
хологическим особенностям участников процессов изменений, 
предполагают самоотдачу, постоянное интеллектуальное, личност-
но-профессиональное развитие, раскрытие и реализацию творчес-
кого потенциала, устойчивость к ситуациям конкуренции, психо-
эмоциональных перегрузок и эмоционального выгорания и т. д.

В этих условиях в социуме возрастает востребованность пси-
хологов, подготовленных к оказанию квалифицированной помо-
щи людям в сложных жизненных ситуациях, к их сопровождению 
на ответственных этапах развития, а также способных оказывать 
конструктивное влияние на внутренний мир конкретных людей, 
межличностные отношения социальных групп, внутриорганизаци-
онную среду. Данное положение представляет особую значимость 
для Калужского региона, вошедшего в число лидеров Российской 
Федерации по темпам экономического развития, привлечению ино-
странных инвестиций, созданию новых рабочих мест за счет откры-
тия производственных компаний, привлечению к работе персона-
ла, не только проживающего на территории Калуги и Калужской 
области, но и переселенцев из других регионов РФ и специалистов 
других государств.

Кроме того, разработанная и принятая Правительством области 
Стратегия развития региона до 2030 г. «Человек – центр инвестиций», 
ориентированная на «обеспечение роста качества жизни населения 
и раскрытие человеческого потенциала на основе повышения кон-

Профессиональная субъектность 

студентов-психологов регионального 

вуза: стадии, траектории, условия 
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курентоспособности региона и устойчивого экономического раз-
вития» [22], подтверждает востребованность в регионе психологов 
не только в системе образования, но и в ряде других сферах соци-
ума – в условиях производства, бизнеса, силовых и правоохрани-
тельных структурах, организациях здравоохранения, социальной 
защиты, социально-психологической помощи, поддержки и разви-
тия разных целевых групп населения и др.

Представим основные положения акмеологической концепции 
становления и развития профессиональной субъектности будущих 
психологов с учетом регионального запроса и результаты реализа-
ции данной концепции в условиях университета – ведущего вуза 
региона.

Основные положения акмеологической концепции 
становления и развития профессиональной субъектности 
будущих психологов

Сущность акмеологической концепции становления и развития про-
фессиональной субъектности будущих психологов [10] – обеспечение 
качественной профессиональной подготовки будущих психологов 
к успешному решению профессиональных задач в изменяющейся 
социокультурной среде экономически успешного региона России.

Центральным в данной концепции является понятие «профес-
сиональная субъектность» будущего психолога. Сравнительно-со-
поставительный анализ концепций профессионализма и профес-
сионального развития [4, 5, 6, 7, 8, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18,19, 20, 23, 
27] послужил основой для формулирования концептуальных по-
ложений, отражающих сущность профессиональной подготовки 
будущих психологов регионального вуза и процесса становления 
и развития их профессиональной субъектности c учетом регио-
нального запроса [5].

Профессиональная субъектность студента-психолога определе-
на в концепции как интегративная характеристика субъекта буду-
щей профессии, проявляющаяся его конструктивной активностью, 
направленной на овладение будущей профессией к завершению 
обучения в вузе, результирующей его субъективную (могу) и объ-
ективную (может) готовность к осуществлению профессиональной 
деятельности и решению профессиональных задач. Важнейшими 
формами целенаправленной конструктивной активности будущих 
психологов в процессе овладения данной профессией являются 
учебно-профессиональная, квазипрофессиональная, практическая, 
научно-исследовательская, творческая, проектная деятельности.
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В структуре профессиональной субъектности будущего психоло-
га концепцией обоснованы и выделены следующие ее структурные 
компоненты: профессиональная идентичность/профессиональная 
Я-концепция; профессиональная направленность; профессиональ-
ное мышление; профессиональные компетенции; профессионально 
важные качества (ПВК), мониторинг развития которых осуществ-
ляется на протяжении периода обучения в вузе.

Профессиональное становление и развитие будущих психологов 
как динамический процесс, вслед за исследователями [6, 8, 17], мы 
дифференцируем на довузовский, собственно вузовский и послеву-
зовский этапы, характеризующиеся тем, что на каждом из них субъ-
ект решает специфические личностно-профессиональные задачи. 
Поскольку вузовский этап является центральным для становления 
и развития профессиональной субъектности, так как именно в этот 
период у студентов формируются профессиональное самосознание, 
профессиональная Я-концепция, профессиональные компетенции 
и пр., в структуре данного этапа нами выделены четыре последо-
вательные стадии, различающиеся задачами и промежуточными 
результатами в развитии субъектности студента:

1) стадия адаптирующейся учебно-профессиональной субъект-
ности;

2) стадия функционирующей учебно-профессиональной субъект-
ности;

3) стадия специализирующейся учебно-профессиональной субъ-
ектности;

4) стадия позиционной профессиональной субъектности.

Стадия адаптирующейся учебно-профессиональной субъектности 
(соответствует обучению в первом семестре) характеризуется пре-
одолением противоречий в самосознании, деятельности и жизне-
деятельности студента-психолога, основными из которых являют-
ся: противоречия между стремлением первокурсников к овладению 
профессией и необходимостью преодолевать при этом значитель-
ные трудности, обусловленные адаптацией к новым жизненным 
условиям; увеличением объема новой информации в рамках об-
разовательной программы вуза и ограничением времени на ее 
усвоение; между возросшими требованиями высшей школы и не-
сформированностью соответствующих учебных умений и личност-
ных черт, в том числе самостоятельности; между потребностью 
в позитивном социальном статусе и неопределенностью межлич-
ностных отношений при вхождении в новую социальную общ-
ность и т. п.
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Важнейшей задачей организации процесса профессиональной 
подготовки будущих психологов на данной стадии является созда-
ние условий для успешной адаптации студентов к условиям вуза: 
вхождения в новую учебную группу и новую социальную общность – 
студенчество; погружения в организационную и профессиональную 
культуру учебно-профессионального сообщества студентов и пре-
подавателей факультета; принятия его норм, стандартов поведения 
и ценностей, включая ценности освоения будущей профессии и не-
прерывного личностного роста. Освоение базовых научных поня-
тий первокурсниками актуализирует развитие профессионального 
мышления, когнитивных способностей, включение в учебно-про-
фессиональную деятельную деятельность активизирует процессы 
саморегуляции и самоорганизации.

Стадия функционирующей учебно-профессиональной субъект-
ности (ориентировочно продолжается до завершения 3-го курса). 
На данной стадии под влиянием образовательного процесса про-
исходит дальнейшее развитие учебно-профессиональной субъект-
ности студентов-психологов, содержательное и деятельностное на-
полнение образа «Я-профессионал» в самосознании, дальнейшее 
когнитивное развитие, повышение уровня ответственности, само-
регуляции, рефлексии и т. д. Важной задачей управления образо-
вательным процессом на данной стадии является предоставление 
возможностей для развития и проявления субъектности студентов 
в ходе освоения учебно-профессиональной деятельности, приобще-
ния их к основам профессиональной деятельности в процессе раз-
ного рода практик (ознакомительной, педагогической, производст-
венной), а также активного включения в научно-исследовательскую, 
проектную, творческую деятельности.

Стадия специализирующейся учебно-профессиональной субъ-
ектности (соответствует обучению на старших курсах). Основ-
ная задача стадии – освоение студентами специализации. В обра-
зовательном пространстве вуза будущим психологам представлены 
возможности дальнейшего развития за счет разнообразных интер-
активных, рефлексивных, тренинговых технологий, кейсов, разви-
вающих заданий по дисциплинам специализации, курсовых работ, 
прохождения производственной практики на ведущих и наиболее 
успешных организациях, предприятиях, компаниях региона и т. д., 
формирующих опыт научно обоснованного решения квази- и собст-
венно профессиональных задач.

Последняя, заключительная стадия – стадия позиционно-профес-
сиональной субъектности – достигается студентами к завершению 
обучения в высшей школе. Успешное прохождение производствен-
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ной практики, итоговой государственной аттестации, получение 
диплома о высшем образовании, с одной стороны, и успешное трудо-
устройство по профессии преимущественно в своем регионе, с дру-
гой, являются показателями профессиональной позиции психолога – 
выпускника вуза, позволяющие констатировать сформированность 
его профессиональной субъектности.

Становление профессиональной субъектности будущих психо-
логов опосредовано влиянием комплекса внешних и внутренних 
детерминант. Внешние детерминанты в концепции понимаются 
как совокупность целенаправленно управляемых факторов образо-
вательного пространства профессиональной подготовки студентов-
психологов регионального вуза, оказывающих влияние на процесс 
изменений в структуре их субъектности в процессе профессиональ-
ного образования.

Важнейшей внешней детерминантой профессиональной под-
готовки психологов регионального университета, как отмечалось 
выше, в акмеологической концепции рассматривается ориентиро-
ванность процесса подготовки на региональный запрос, что про-
является устойчивыми взаимополезными связями университета 
и организаций, позволяющими работодателям получать востребо-
ванные результаты научно-исследовательской и практико-ориен-
тированной работы студентов, старшекурсникам – результативное 
прохождение практики, представление о потенциальных местах 
трудоустройства, вузу – корректировку и наполнение регионального 
компонента и дисциплин специализации учебного плана с учетом 
потребностей и специфики работы психологов в определенных ор-
ганизациях и сферах регионального социума.

Следует отметить, что ориентация профессиональной подго-
товки психологов в КГУ им. К. Э. Циолковского не только на систе-
му образования (как это было во многих регионах), но и на другие 
сферы социума – реальные и потенциальные сферы деятельности 
психологов – была выбрана в еще начале 2000-х годов. В частности, 
к числу организаций, где могли бы психологи работать, тогда бы-
ли отнесены:

1) центры занятости, кадровые агентства, кадровые и психоло-
гические службы промышленных предприятий, организаций, 
компаний;

2) банки, частные фирмы, малые предприятия, рекламные агент-
ства;

3) учреждения образования: основного (школы, гимназии, лицеи), 
профессионального (ссузы, колледжи, техникумы), высшего 
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(институты, академии, университеты), дополнительного (цен-
тры развития творчества, спортивные и другие школы);

4) учреждения социально-психологической помощи и защиты на-
селения (психологические консультации, реабилитационные 
центры для разных целевых групп населения, психологические 
центры и т. д.);

5) медицинские учреждения (больницы, поликлиники, центры 
и клиники);

6) кадровые службы и учебные центры при госструктурах (учреж-
дениях государственной и муниципальной службы);

7) силовые ведомства и организации (УВД, МЧС и др.).

Моделирование ситуации потенциальной востребованности пси-
хологов позволило запустить процесс подготовки психологов по не-
скольким перспективным направлениям специализаций специаль-
ности 030300 – «Психология» государственного образовательного 
стандарта высшего профессионального образования второго поко-
ления. Такими специализациями стали: «психология управления», 
«юридическая психология», «экономическая психология», «психоло-
гия здоровья», что, с одной стороны, потребовало теоретической про-
работки содержания деятельности психологов в соответствующих 
сферах, способствовало приобретению профессионального опыта 
в процессе производственной практики, проведения научных ис-
следований в ходе выполнения курсовых и дипломных работ на базе 
организаций соответствующего профиля по востребованной в ор-
ганизации психологической проблематике. Результатом успешно-
го взаимодействия факультета, будущих психологов и организаций 
стал постепенное формирующийся запрос работодателей на про-
фессионально-психологические услуги и помощь и как следствие – 
постепенное обеспечение разных сфер регионального социума ква-
лифицированными специалистами-психологами.

В настоящее время в условиях перехода высшего образования 
к новым образовательным стандартам третьего поколения имею-
щийся опыт подготовки выпускников-психологов для разных сфер 
социума на факультете психологии регионального университета уч-
тен при реализации разновекторной модели, включающей, в част-
ности, подготовку будущих психологов по бакалаврской программе 
по направлению 030300 – «Психология» [24] (с возможностью про-
должения обучения либо в магистратуре по данному профилю ли-
бо по программам дополнительного к высшему профессионального 
образования: «Психология управления персоналом», «Клиническая 
психология», «Юридическая психология»), а также по программам 
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специалитета третьего поколения – 030301 – «Психология служеб-
ной деятельности» [26] (под патронажем Министерства внутренних 
дел Калужской области) и 030401 – «Клиническая психология» [25] 
(в сотрудничестве университета с Министерством здравоохранения 
и Министерством по делам семьи и социального развития Калуж-
ской области).

Следующей важнейшей внешней детерминантой развития про-
фессиональной субъектности будущих психологов является система 
ценностей (см. рисунок 1), реализация которых во взаимоотношени-
ях преподавателей, студентов разных курсов и трансляция которых 
студентам с первых дней обучения в вузе в процессе совместной эмо-
ционально насыщенной значимой деятельности обеспечивает инте-
риоризацию данной системы ценностей студентами-психологами.

Концепцией обоснована система общегуманистических и спе-
цифических профессиональных ценностей. К общегуманистичес-
ким ценностям отнесены ценности человека как «меры всех ве-
щей», как одной из наиболее важных ценностей миропонимания. 
В соответствии с задачами исследования среди реализуемых в об-
разовательном пространстве гуманистических ценностей выделе-
ны и культурно-исторические ценности, содействующие осознанию 
студентами культурной и исторической значимости региона в куль-
турно-историческом развитии и современном контексте модерни-
зации российского общества.

Специфические профессиональные ценности в данной системе 
дифференцированы на:

 – профессионально-миссионные, отражающие осознание роли, на-
значения профессии психолога в социуме и той ответственнос-
ти, которая возлагается в обществе на ее носителей;

 – инструментальные, определяющие важнейшие механизмы ре-
ализации профессиональной деятельности;

 – профессионально-статусные, ориентирующие будущих психо-
логов на достижение и подтверждение значимого положения 
в изменяющемся обществе.

Кроме того, важнейшими внешними детерминантами становления 
и развития профессиональной субъектности будущих психологов 
являются, как показало исследование, особенности образовательно-
го пространства и его составляющие: содержательный компонент 
(образовательная программа подготовки, программы учебных дис-
циплин и практики), технологический (применяемые в образова-
тельном процессе интерактивные развивающие технологии: лич-
ностно ориентированные, групповые – тренинговые, дискуссионные, 
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игровые, рефлексивные), организационно-управленческий (органи-
зационная культура факультета регионального вуза, включающая 
стиль управления; нормы, профессиональные ценности, трансли-
руемые и поддерживаемые в организационной культуре факульте-
та); психолого-педагогический (система психолого-педагогического 
сопровождения адаптации первокурсников, обеспечения образо-
вательного процесса, сотрудничество с работодателями в ходе ор-
ганизации практики и в последующем – с целью содействия тру-
доустройству студентов, мониторинг); социально-психологический 
(лидерство и СПК в студенческих группах, статусно-ролевые позиции 
студентов; модели взаимоотношений в учебно-профессио нальном 
сообществе факультета – модели поведения и взаимоотношений 
студентов и преподавателей).

Рис. 1. Система ценностных оснований профессиональной подготовки 
будущих психологов
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Внутренние детерминанты становления и развития профес-
сиональной субъектности студентов-психологов – их индивиду-
ально-психологические особенности (особенности мотивационной, 
познавательной и поведенческой сфер; исходный уровень академи-
ческой подготовленности, личностные качества студентов, особен-
ности их саморегуляции – целеустремленность, ответственность, 
рефлексивность), степень включения и реализация собственной 
конструктивной активности, определяемая особенностями моти-
вации, степенью осознания себя субъектами жизнедеятельности, 
профессионального сообщества, профессионального развития – 
опосредуют влияние внешних детерминант.

Анализ динамики развития профессиональной субъектности 
будущих психологов регионального вуза в процессе реализации 
акмеологической концепции позволил разработать эксплицитную 
типологию траекторий профессионального развития студентов-
психологов, основанную на следующих критериях:

а) академическая подготовленность при поступлении в вуз;
б) уровень мотивации профессионального развития;
в) включенность в развивающие формы деятельности;
г) опыт практической деятельности и трудоустройства в период 

обучения на старших курсах и к завершению обучения в вузе.

Представим характеристики студентов-психологов и особеннос-
ти их позиционирования на протяжении периода обучения в вузе 
в зависимости от реализованного типа траектории профессиональ-
ного развития, причем траектории 1–3 представляют конструктив-
ные варианты развития, траектории 6 и 7 – явно неконструктивные 
и траектории 4-го и 5-го типа представляют собой промежуточные 
варианты развития.

1. Предопределенно-целенаправленная траектория реализуется 
такими студентами, которые определились с профессией уже 
на довузовском этапе, сделав осознанный выбор, как правило, 
прошли профильную подготовку в школе и/или учреждении 
дополнительного образования, участвовали в психологических 
олимпиадах школьников и научно-практических конференци-
ях. При поступлении на факультет они имели высокую моти-
вацию получения психологического образования, четкое пред-
ставление не только о профессии, но и будущей специализации, 
позитивные ожидания от своего профессионального будущего. 
Такие студенты успешно осваивают образовательную програм-
му, с желанием выполняя дополнительные задания по учеб-
ным дисциплинам, с младших курсов включаясь в деятельность 
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научно-практических лабораторий и научно-исследователь-
скую работу в соответствии со своими устойчивыми научно-
профессиональными интересами. Обучаясь на старших курсах, 
успешно проявляют себя на производственной практике, что, 
как правило, помогает им трудоустроиться и получить опыт 
работы по профессии еще до завершения обучения в универ-
ситете. Они уже с младших курсов ориентированы на научную 
работу, по окончании вуза многие из них поступают в аспиран-
туру, другие же связывают свою жизнь с практико-ориентиро-
ванной психологией. В профессиональной деятельности дости-
гают успехов в работе, развитии профессиональной карьеры.

2. Разносторонне-активная траектория – траектория поиска, от-
крытия и саморазвития в процессе получаемого образования. 
Данная траектория характерна для студентов, которые на млад-
ших курсах активно «пробуют себя» в разных сферах деятель-
ности, не ограничиваясь учебной: принимают участие в работе 
научно-исследовательских и практических лабораторий, про-
ектной, творческой деятельности. Выстроенная на факультете 
система психолого-педагогического сопровождения помогает 
им осознать и раскрыть свои возможности, успешно развивать-
ся и личностно, и профессионально. К старшим курсам они по-
степенно все более концентрируются на освоении профессии 
и специализации и задаче трудоустройства, при этом с готов-
ностью участвуют в проектной деятельности на факультете, 
приобретая профессиональный опыт. В данной группе преоб-
ладают студенты с высоким уровнем мотивации достижения 
и активности, успешные и в учебе, и в других сферах деятель-
ности.

3. Учебно-ориентированная траектория. Студенты, развивающи-
еся по траектории данного типа, сконцентрированы в основном 
на учебе как условии профессионального развития, в незначи-
тельной степени проявляя себя в других видах деятельности. 
К завершению обучения имеют ограниченный опыт практичес-
кой деятельности и социального взаимодействия, вследствие 
чего у некоторых из них возникают проблемы с трудоустройст-
вом по специальности. Тем не менее, среди данной группы не-
мало тех, кто в последующем успешно реализует себя в профес-
сиональной деятельности.

4. Траектория постепенного «нахождения себя» в профессии ре-
ализуется студентами, поступающими в университет с отно-
сительно низким уровнем академической подготовленности 
(зачисленные на льготные или внебюджетные места), что об-
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условливает значительные трудности в овладении учебной про-
граммой. Однако в условиях образовательного пространства 
у них усиливается мотивация достижения и самоутверждения, 
желание доказать, что они могут быть успешными. К середине 
периода обучения в вузе им удается «подтянуться» до среднего, 
а в отдельных случаях даже до высокого уровня в учебе. Они 
в основном успешно завершают образование, и в последующем 
нередко работают по специальности, развиваясь и совершенст-
вуясь.

5. Разносторонне-поверхностная траектория. Реализуется студен-
тами, с первого курса включенными не только в учебный про-
цесс, но и в другие формы активности в образовательном про-
странстве вуза и вне его пределов, однако их успехи как в учебе, 
так и в других видах деятельности не являются блестящими. 
К старшим курсам некоторые из них достигают определенных 
конструктивных изменений в собственной профессиональной 
субъектности, завершают профессиональное образование мо-
тивированные на трудоустройство в соответствии с полученной 
профессией, решают данную задачу, однако другие принимают 
предложения о трудоустройстве в других сферах, легко изменяя 
направление своего дальнейшего профессионального развития.

6. Траектория преимущественной самореализации вне профессио-
нального образования. По такой траектории, как правило, раз-
виваются студенты с низкой мотивацией профессионального 
развития, проявляющие себя за пределами образовательного 
пространства вуза. Получение диплома о высшем образовании – 
их цель, однако работать по профессии они не собираются. На-
чинают работать, обучаясь еще на младших курсах, обеспечи-
вают собственную материальную независимость от родителей. 
Однако их работа никак не связана с будущей профессией. Вхо-
дят в привлекательные для них социальные группы молодежи. 
Отсутствие направленности на профессиональное образование 
обусловливает низкий уровень развития их профессиональной 
субъектности.

7. Диффузная траектория характерна для студентов, поступив-
ших на факультет без четко выраженных целей обучения и мо-
тивации профессионального развития. У них не выражен ин-
терес к учебе, к получаемой профессии. Такие студенты имеют 
низкие академические результаты. Профессиональная субъ-
ектность у них слабо сформирована, попытки трудоустройства 
по специальности и в годы обучения, и по окончании вуза они 
не предпринимают.
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Результаты исследования: тенденции становления и развития  
профессиональной субъектности будущих психологов 
регионального вуза и оценка реализации концепции

Оценка реализации акмеологической концепции становления и раз-
вития профессиональной субъектности будущих психологов реги-
онального вуза с учетом регионального запроса осуществлялась 
в нашем исследовании на основе результатов метода «продольных 
срезов» – основного метода организации исследования. Исследова-
ние проводилось на базе Калужского государственного университе-
та им. К. Э. Циолковского – ведущего регионального университета.

Динамика развития профессиональной субъектности студентов-
психологов изучалась с помощью комплекса психодиагностических 
методов: самооценочных – методика Куна и Макпартланда «Кто Я?»; 
шкалирование, самооценка личностных черт, качеств и др.; изучения 
личностных качеств – 16-факторный опросник Кеттелла (16-ФЛО), 
«Уровень субъективного контроля» Дж. Роттера, «Шкала психоло-
гического благополучия» К. Рифф (адаптация Т. Д. Шевеленковой 
и П. П. Фесенко); изучения мотивационно-ценностной сферы: тест 
смысложизненных ориентаций Д. А. Леонтьева, опросник аксиоло-
гических ценностей А. А. Капцова и Л. В. Карпушиной, тест ценност-
ных ориентаций Рокича, тест «Временная перспектива» Ф. Зимбардо 
(адаптация А. Сырцовой, Е. Т. Соколовой, О. В. Митиной), метод мо-
тивационной индукции (ММИ) Ж. Нюттена, опросник отношений 
для определения структуры мотивации, удовлетворенности рабо-
той или учебой и бытовой деятельностью (разработка ОНИЛ «Про-
гноз»), опросник измерения мотивации аффилиации (А. Мехрабян, 
М. Ш. Магомед-Эминов), методика диагностики направленности 
учебной мотивации Т. Д. Дубовицкой); метода экспертных оценок 
(анкетные опросы для преподавателей, руководителей практики, ра-
ботодателей и др.). Кроме того, в исследовании постоянно учитыва-
лись показатели трудоустройства выпускников и экспертные оценки 
качества их подготовленности, данные экспертами-работодателями.

Анализ диагностических срезов 7 потоков студентов очной фор-
мы обучения (с первого по пятый курс) факультета психологии КГУ 
им. К. Э. Циолковского позволил выявить следующие устойчивые 
тенденции в становлении и развитии профессиональной субъект-
ности будущих психологов.

1. Развитие профессиональной субъектности будущих психологов 
в образовательном пространстве вуза является гетерохронным 
процессом и характеризуется индивидуальными различиями 
в выраженности и темпах изменений. Компоненты субъектнос-
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ти, в свою очередь являющиеся сложными структурными обра-
зованиями: профессиональная идентичность, направленность, 
профессиональное мышление, профессиональная компетент-
ность и ПКВ, – неравномерно созревают в структуре личности 
будущего психолога и проявляются в его деятельности.

2. На начальной стадии профессионального становления лич-
ности важное значение имеют развитие профессиональной 
направленности и профессиональной идентичности будущих 
психологов, что предопределяет развитие других структурных 
компонентов за счет актуализации субъектной активности 
и включения первокурсников в конструктивные формы дея-
тельности, способствующие развитию профессиональной субъ-
ектности будущих психологов. Организованное на начальном 
этапе обучения психолого-педагогическое сопровождение про-
цесса их адаптации, способствующее конструктивности группо-
динамических процессов: сплочения, создания благоприятного 
психологического климата в учебных группах, интериориза-
ции гуманистических ценностей учебно-профессионального 
сообщества, – облегчает и оптимизирует вхождение в учебный 
процесс.

3. По мере освоения студентами-психологами образовательной 
программы происходят изменения в структуре их мотивации: 
на этапе адаптации – ведущими являются познавательные (са-
мопознание и познание будущей профессии) и социальные мо-
тивы (вхождение в учебную группу, самоутверждение в учеб-
ной деятельности и межличностных отношениях в группе); 
в последующем – усиливаются мотивы саморазвития в учебно-
профессиональной и других видах деятельности, реализуемых 
профессиональным сообществом факультета; на старших кур-
сах – более выраженными становятся мотивы самореализации, 
трудоустройства и самостоятельности (в том числе и матери-
альной независимости от родителей). В середине вузовского 
обучения у студентов наблюдается снижение учебно-профес-
сиональной мотивации, однако успешное прохождение педа-
гогической практики и реализация проектной деятельности 
помогают преодолеть данный спад, активизируют процессы 
саморазвития и самосовершенствования.

4. Формирование профессиональной идентичности будущих пси-
хологов представляет дискретный, неравномерный процесс. 
В исследовании выявлены индивидуальные различия в выра-
женности и темпах развития профессиональной идентичности. 
Психолого-педагогическое сопровождение адаптации на на-
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чальном этапе обучения, реализуемое с помощью тренинго-
вых форм работы («тренинг успешного студенчества» и «Лагерь 
успешного студенчества» и др.), активизирует целеполагание 
профессионального развития первокурсников, способствует 
принятию ответственности за его результаты, снижает неопре-
деленность, тревожность, актуализирует их идентификацию 
с учебно-профессиональным сообществом (Я – студент-психо-
лог) и будущей профессией (Я – будущий психолог).

Интенсивные изменения в самосознании студентов-психо-
логов происходят в периоды перехода от устойчивого состояния 
к новому – от учебы к практике, способствующей освоению ро-
левой профессиональной позиции «Я – психолог», от практики – 
к учебной деятельности, позволяющей по-новому воспринимать 
теоретические знания, находя в них ответы на возникшие в ходе 
практики проблемы, далее – от учебы к научной работе, акту-
ализирующей исследовательскую позицию и научное мышле-
ние и т. д.

У студентов с высокой учебно-профессиональной мотиваци-
ей и включенностью в научную и практическую профессиональ-
ную деятельность состояние достигнутой профессиональной 
идентичности диагностируется уже в середине профессиональ-
ного образования. Профессиональная идентичность студентов 
старших курсах включает не только их самоотнесенность к про-
фессии, но и к специализации.

5. По мере освоения образовательной программы будущими пси-
хологами происходит изменение субъективной значимости дея-
тельностных факторов: на младших курсах наиболее значимы 
учебно-профессиональная, квазипрофессиональная (проектная, 
волонтерская) и творческая деятельность; на старших курсах, 
наряду с учебной, возрастает значимость практической, науч-
но-исследовательской и собственно профессиональной деятель-
ности.

6. Развитию профессиональной субъектности будущих психологов 
в процессе профессиональной подготовки в вузе способствуют 
инновационные, в том числе авторские, технологии:

 – на этапе адаптации – психологическое консультирование сту-
дентов по личностным проблемам, «Тренинг успешного студен-
чества», «Лагерь успешного студенчества», «Тренинг экзаме-
ниада», «Тренинг учебных умений», «Тренинг целеполагания 
профессионального развития» с соответствующим методичес-
ким обеспечением [9];
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 – на этапе профессионализации – включение в студенческое са-
моуправление, проектную деятельность (участие в подготовке 
и проведении «Психологических школ, психологических олим-
пиад для школьников, в исследовательских проектах);

 – на этапе специализации – участие в стратегических семинарах 
совместно с работодателями – представителями региональных 
компаний, лидерство старшекурсников в смешанных проект-
ных группах с участием студентов младших курсов в процессе 
проектирования и реализации волонтерских социальных, ис-
следовательских проектов на базе ведущих организаций Ка-
лужской области по их запросу, включение в профессиональную 
деятельность до окончания обучения в вузе – в период стажер-
ской практики, в том числе на условиях штатного совместитель-
ства и временных трудовых договоров, а также трудоустройство 
на условиях работы с гибким графиком занятости.

7. Развитие профессиональной субъектности студентов-психо-
логов регионального вуза интенсифицируется в ситуациях их 
общения, профессионально-творческого взаимодействия с дру-
гими субъектами образовательного пространства и профес-
сиональной деятельности, в том числе с успешными профес-
сионалами, известными учеными-психологами, что помогает 
студентам обрести профессионально-нравственные эталоны 
саморазвития.

8. Анализ результатов исследования показал, что среди студен-
тов-психологов выпускного курса с высоким уровнем развития 
профессиональной субъектности (51,9 %) преобладают молодые 
люди, реализующие траектории профессионального станов-
ления первого, второго, а также в отдельных случаях третьего 
типа (конструктивные траектории) (см. рисунок 2). Для таких 
студентов характерны высокие показатели мотивации учебной 
деятельности и профессионального развития, выражена моти-
вация самопознания, познания других и оказания им помощи, 
они проявляют высокую активность в учебной деятельности 
и успешны в ней, включены в другие развивающие виды дея-
тельности.

Применение статистического критерия U Манна–Уитни 
для сравнения значений результатов личностных особеннос-
тей, выявленных с помощью комплекса методик, показало ста-
тистически значимые различия между группами студентов, чье 
развитие происходило по конструктивным траекториям (траек-
тории 1-го, 2-го и 3-го типов) и студентов, соответственно реа-
лизовавших неконструктивные траектории (6-го и 7-го типов).
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9. Важным эмпирическим доказательством эффективности ре-
ализации акмеологической концепции становления и разви-
тия профессиональной субъектности с учетом регионально-
го запроса является тот факт, что начиная с 2007 г. не менее 
70 % выпускников ежегодно трудоустраиваются в организации 
и компании Калужской области, осуществляя профессиональ-
но-психологическую деятельность в разных сферах социума 
экономически успешного региона.

Таким образом, реализация в региональном вузе акмеологической 
концепции становления и развития профессиональной субъектнос-
ти будущих психологов, ориентированной на подготовку психологов 
с учетом регионального запроса, оптимизирует развитие их профес-
сиональной субъектности. Эффективная программа сопровождения 
адаптации первокурсников, способствующая принятию ответствен-
ности за свое профессиональное развитие, сотрудничество с рабо-
тодателями региона в учебном процессе, в организации практики 
и научно-исследовательской работе, использование интерактивных 
развивающих технологий, преподавание дисциплин регионального 
компонента учебного плана, отражающих особенности региональ-
ного рынка труда и запросы работодателей и т. д., – все названное 
способствует качественной профессиональной подготовке будущих 
психологов, ориентированных на трудоустройство и самореализа-
цию в профессиональной деятельности в условиях экономически 
успешного региона.

Рис. 2. Соотношение групп студентов по уровню развития субъектности 
и типу реализованной траектории профессионального становления

1 – предопределенно-целенаправленная; 2 – разносторонне актив-
ная;3 – учебно-ориентированная; 4 – постепенного вхождения в обра-
зовательный процесс; 5-разносторонне поверхностная; 6 – траектория 
самореализации за пределами профессионального образования; 7 – 
диффузная траектория.
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Ключевым фактором безопасности и эффективности работы 
атомной отрасли является качество профессиональной подго-

товки персонала. В руководствах МАГАТЭ определены пути повы-
шения компетентности работников АЭС с помощью образования, 
приобретения опыта и подготовки.

Как отмечает В. Н. Абрамова [1, с. 84], проблематика профес-
сиональной подготовки персонала АЭС развивается в трех направ-
лениях:

 – определение объема и содержания знаний, необходимых 
для успешной работы выпускников учебных заведений в прак-
тической деятельности, при определении способов использова-
ния знаний на практике;

 – определение психологических и физических возможностей че-
ловека усвоить знания в приемлемый срок обучения, при оцен-
ке сложности и объемов знаний;

 – организация процессов обучения.

В настоящее время научно-технологическое развитие и социально-
экономические перемены обусловливают более высокие профессио-
нальные требования к личности работника, умение постоянно об-
учаться и обновлять свои знания, совершенствовать компетенции. 
Особенно важна сформированность профессиональных личностных 
компетенций у работников промышленных предприятий с услови-
ями повышенного риска, к числу которых относятся предприятия 
атомной энергетики и промышленности. Стратегическими целями 
системы подготовки персонала для АЭС являются [1, с. 98]:

1 Исследование выполнено при финансовой поддержке РГНФ № 13-16-
40020а(р).

Социально-психологические аспекты 

подготовки персонала

для атомной энергетики 

и промышленности 

в исследовательском университете
*

Е. В. Леонова
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 – обеспечение продуктивной безопасной безаварийной работы 
атомной станции;

 – обеспечение профессиональной готовности работников к ситу-
ациям отклонения от нормы в эксплуатации АЭС – минимизи-
ровать масштабы отклонений и минимизировать негативные 
последствия отклонений от нормальной эксплуатации.

Одной из наиболее сложных проблем современного этапа разви-
тия атомной отрасли является ее кадровое обеспечение. Прогнози-
руемые темпы и масштабы развития атомной энергетики требуют 
опережающего роста кадрового наполнения всех структур атомно-
го энергопромышленного комплекса. Сложившаяся к настоящему 
времени система формирования и сохранения кадрового потен-
циала в атомной отрасли недостаточна для ее крупномасштабного 
развития. С целью реализации условий, способных изменить си-
туацию на рынке трудовых ресурсов и обеспечить наполнение от-
расли квалифицированными кадрами в 2009 г. был создан Нацио-
нальный исследовательский ядерный университет «МИФИ» (НИЯУ 
МИФИ), представляющий собой регионально-распределенную сеть 
структурных подразделений (учреждений высшего и среднего про-
фессионального образования, осуществляющих подготовку кадров 
для атомной отрасли) [6].

К результатам деятельности НИЯУ предъявляются серьезные 
требования, к числу которых относятся рост объемов и повышение 
качества научных работ, получение патентов на изобретения, созда-
ние малых внедренческих предприятий. Вместе с тем часть студен-
тов оказывается не готовой не только к научно-исследовательской, 
но зачастую и к учебной деятельности. Большинство технических 
вузов, входящих в структуру НИЯУ, сталкиваются со схожими проб-
лемами подготовки студентов начальных курсов. По результатам 
исследований, проведенных в течение 2006–2012 гг. на базе Обнин-
ского института атомной энергетики НИЯУ МИФИ, нами был вы-
явлены следующие проблемы подготовки студентов.

1. Проблема адаптации студентов к обучению в вузе и низкая 
успеваемость первокурсников. Адаптация студента к обучению 
в вузе – это сложный, динамический, многоуровневый и многосто-
ронний процесс перестройки потребностно-мотивационной сферы, 
комплекса имеющихся навыков, умений и привычек в соответствии 
с новыми условиями. От того, как происходит процесс адаптации, 
зависят текущие и предстоящие успехи студентов, процесс их про-
фессионального становления. Скорость и степень адаптации в но-
вой для них ситуации во многом влияют на успешность обучения, 
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психологический комфорт, удовлетворенность профессиональным 
выбором и, в конечном счете, на качество подготовки выпускников, 
характеризующее эффективность системы высшего образования. 
В течение первого года обучения по причине академической не-
успеваемости отчисляются до 50 % студентов инженерно-физиче-
ских специальностей. Критериями успешной адаптации студента 
к обучению в вузе являются хорошая успеваемость, сформирован-
ность профессиональных ценностных ориентаций, познавательной 
самостоятельности, коммуникативных умений, а также эмоцио-
нальное благополучие.

Результаты проведенных исследований [3] свидетельствуют, 
что студенты, успешно адаптировавшиеся к обучению в вузе, об-
ладают сходным набором индивидуальных характеристик, имею-
щих различную выраженность в зависимости от курса обучения. 
При этом часть из этих характеристик сформирована у них уже 
к моменту поступления в вуз: высокая стрессоустойчивость, адек-
ватная самооценка, коммуникативные навыки, эмоциональная 
устойчивость, дисциплинированность и высокий самоконтроль по-
ведения. Первокурсники, не обладающие этими характеристиками, 
относятся к группе риска и имеют большую вероятность быть от-
численными после 1–2 сессии. Нами была разработана программа 
психологического сопровождения первокурсников физико-энерге-
тического факультета ИАТЭ, направленная на развитие этих важных 
для адаптации к обучению в вузе психологических характеристик 
у студентов. В программу вошли занятия по изучению и разви-
тию личностных и когнитивных качеств, необходимых для успеш-
ной учебной и профессиональной деятельности, коммуникативные 
тренинги и тренинги саморегуляции. Об эффективности програм-
мы свидетельствуют следующие данные: по итогам первой сессии 
в группе студентов, которым оказывалась психологическая под-
держка, успешно сдали сессию 87 % учащихся. К третьему курсу 
83 % этих студентов продолжают обучение по выбранной специаль-
ности и имеют лучшую успеваемость по сравнению со студентами 
контрольной группы, из которой лишь 43 % студентов продолжают 
своеобучение в ИАТЭ [4].

2. Проблема сформированности самостоятельности и исследо-
вательского характера учебной деятельности студентов. Под учеб-
ной деятельностью понимается особая форма активности личности, 
направленная на усвоение социального опыта познания и овладе-
ния культурными способами умственных и предметных действий. 
У студентов вуза учебная деятельность принимает исследователь-
скую направленность. Усвоение уже накопленных теоретических 
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знаний вплетается в процесс их самостоятельного формулирования 
результатов индивидуального или коллективного исследования, 
проектирования и конструирования, производимых в соответст-
вии с требованиями различных форм познания. Учебная деятель-
ность становится основой развития у студентов прогнозирующе-
го и исследовательского теоретического мышления [7, с. 396–398]. 
Значительную роль в формировании исследовательского характера 
учебной деятельности играет стремление молодого человека к са-
моразвитию и самообразованию.

Вместе с тем у многих студентов учебная деятельность сфор-
мирована лишь на коллективно-распределенном уровне на фоне 
практического отсутствия умений самостоятельной постановки 
учебных задач. Результаты проведенных нами исследований пока-
зали, что одним из основных препятствий повышения успешности 
обучения студентов является их неумение организовать собствен-
ную учебную деятельность, правильно распределить время. По ре-
зультатам опроса 205 студентов 1–3 курсов направлений подготовки 
для атомной энергетики и промышленности 37 % студентов отме-
тили трудности с планированием своей работы, они не успевают 
сделать все задания в срок. При этом 47 % делают только то, что за-
дал преподаватель. Дополнительную литературу читают лишь 28 % 
опрошенных студентов.

Нехватка времени на выполнение всех заданий преподавателей 
и неумение организовать свою работу напрямую связана с обострив-
шейся в последнее десятилетие проблемой компьютерной и интер-
нет-зависимости студентов. Наиболее опасным для формирования 
этих зависимостей является возраст 15–20 лет. В результате анкет-
ных опросов 1253 студентов ИАТЭ в 2009 и 2012 гг. нами установле-
но, что от 37 до 44,4 % студентов посвящают свое свободное время 
компьютерным играм и интернет-общению, 37 % студентов счита-
ют компьютерную и интернет-зависимость помехой своей учебной 
деятельности. Отмечено также, что лишь 10 % респондентов сочета-
ют «компьютерную» и «спортивную» формы досуга. У большинства 
студентов эти формы являются альтернативными.

Как правило, в технических вузах не уделяется достаточно вни-
мания формированию самостоятельности и научного характера 
учебной деятельности студентов младших курсов. Решение указан-
ной проблемы можно осуществлять различными путями: а) про-
водить специальные занятия по формированию культуры учебной 
и научной деятельности; б) осуществлять целенаправленное по-
этапное формирование необходимых навыков в процессе изучения 
дисциплин учебного плана.
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3. Проблема формирования личностных компетенций студен-
тов. В современном постиндустриальном обществе для профессио-
нального успеха современному выпускнику вуза необходимо быть 
готовым к непрерывному образованию в течение всей жизни, к дея-
тельности в постоянно меняющихся условиях рынка труда. Чело-
век должен уметь быстро анализировать информацию, принимать 
творческие решения в ситуации неопределенности, обладать ком-
муникативной компетентностью. Все эти качества входят в состав 
профессиональных и общекультурных компетенций, сформирован-
ность которых наряду с усвоенными знаниями, умениями и навы-
ками в соответствии с требованиями новых ФГОС ВПО является ре-
зультатом высшего профессионального образования.

В концепции модернизации российского образования цели об-
учения ориентированы на профессиональные требования, предъ-
являемые рынком труда. Результатом образования становится 
компетентность, рассматриваемая не как способность человека 
квалифицированно действовать в проблемных ситуациях. Буду-
щий работник атомной станции помимо профессиональных знаний 
должен обладать добросовестным отношением к делу, эмоциональ-
ной устойчивостью, исполнительностью, дисциплинированностью, 
смелостью, умением работать в коллективе, доверием к товари-
щам, высокими волевыми качествами, самоконтролем в поступках 
и действиях [1, с. 45]. Вместе с тем содержание программ, нацелен-
ных исключительно на формирование у студентов академических 
и энциклопедических знаний, как и использование в образователь-
ном процессе преимущественно фронтальных методов обучения 
не способствуют развитию указанных выше профессионально важ-
ных личностных качеств работника АЭС.

Идея развития у студентов личностных качеств, составляющих 
основу ПВЛК будущего специалиста и позволяющих успешно обу-
чаться по выбранной специальности была реализована в разрабо-
танной нами программе психолого-педагогической поддержки пер-
вокурсников в период адаптации к обучению в ИАТЭ. Программа 
включает в себя: а) психодиагностические мероприятия, позволяю-
щие уже в начале учебного года выделить «группы риска», т. е. сту-
дентов с неблагоприятным прогнозом учебной и профессиональной 
деятельности; б) систему деловых игр и психологических тренин-
гов для студентов, направленных на обучение правильной органи-
зации учебной деятельности, подготовки к экзаменам, повышение 
учебной мотивации, обучение навыкам саморегуляции, развитие 
коммуникативных способностей и улучшение микроклимата в учеб-
ных группах. Немаловажное значение для полноценного форми-
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рования ПВЛК имеет методически разработанная воспитательная 
работа в вузе, студенческое самоуправление с приоритетом научно-
исследовательского направления, привлечение студентов к участию 
в исследовательских проектах, конференциях и конкурсах, начиная 
с момента поступления в вуз, а также тщательно продуманная сис-
тема практик на предприятиях атомной отрасли.

4. Проблема педагогической и коммуникативной компетент-
ности преподавателей. Основным внешним фактором проблемы 
дезадаптации студентов является педагогический фактор, к кото-
рому относятся содержание программ, методика преподавания, 
коммуникативная компетентность и ораторское мастерство пре-
подавателей. Многие преподаватели технических вузов не владеют 
современными педагогическими технологиями. По результатам ис-
следования, проведенного нами в 2009 г., лишь около трети препо-
давателей естественнонаучных и технических дисциплин (общая 
выборка составляла 122 чел.) используют активные методы обуче-
ния в своей работе, остальные либо не знает о таких методах обуче-
ния, либо считают, что «эти методы не способны повысить качества 
знаний». Заметим, что большинство преподавателей технических 
и естественнонаучных дисциплин не только не имеют педагогичес-
кого образования (даже в форме курсов повышения квалификации), 
но и не изучали курса педагогики и психологии в период своего 
обучения в вузе. Как отметил еще в 1995 г. ректор МГУ В. А. Садов-
ничий, «практически все преподаватели МГУ – преподаватели-са-
моучки. Главным критерием (приглашения на преподавательскую 
работу. – Е. Л.) являются научные успехи. В то же время способность 
к преподаванию, умение или неумение объяснять – эти понятия 
в расчет не берутся вообще и в число имеющих значение критериев 
не входят» [9, с. 261]. Мы считаем, что недостаточный уровень педа-
гогического мастерства и несформированность коммуникативной 
компетентности у преподавателей является одной из основных при-
чин дезадаптации и низкой успеваемости студентов (вплоть до от-
числения). Следствием этого является отказ большинства студентов 
от восприятия учебной деятельности как неотъемлемой и естест-
венной составляющей части их образа жизни, приносящей радость 
познания, творческую самореализацию и духовное обогащение.

Педагогическое общение – неотъемлемая часть учебного про-
цесса. Поэтому преподаватель должен предстать перед студентами, 
в первую очередь, как Личность, а не только как специалист, владе-
ющий необходимыми знаниями и транслирующий их в аудитории. 
Преподаватель для студентов выступает как профессиональный 
образец, и его отношением к своему делу закладывается образова-
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тельный фундамент будущих специалистов и в целом их отношение 
к профессиональной деятельности. Результаты опроса студентов 
1–4 курсов ИАТЭ НИЯУ «МИФИ» (1048 чел.) показали, что, отмечая 
положительные качества преподавателей, студенты на первое мес-
то ставят понимание студентов, уважение, доброту, отзывчивость. 
В сумме эти характеристики набрали около 65 % ответов. На втором 
месте стоит педагогическое и ораторское мастерство – в сумме около 
23 %, на третьем месте – знание своего предмета (10 %). По-видимому, 
при приеме преподавателя на работу, и тем более при продлении 
контракта, наряду с результатами научной деятельности, следует 
учитывать его личностные характеристики и психолого-педаго-
гическую компетентность. Студент должен чувствовать уважение 
к себе со стороны преподавателей и всех сотрудников вуза. Автори-
тет преподавателя у студентов и интерес к преподаваемой дисцип-
лине, в первую очередь, зависит от достойного и интеллигентного 
поведения в любой ситуации.

С учетом определенного по результатам анкетных опросов спек-
тра проблем подготовки студентов в Обнинском ИАТЭ НИЯУ «МИ-
ФИ» нами совместно с В. В. Белеховым, Н. С. Литвиненко, В. И. Се-
диным и А. В. Хавыло были разработаны программы повышения 
психолого-педагогической компетентности профессорско-препо-
давательского состава и кураторов студенческих групп [9]. Назна-
чением программ является комплексная психолого-педагогическая 
подготовка к педагогической деятельности в исследовательском 
университете на основе основной программы высшего профессио-
нального образования. Указанные программы в настоящее время 
успешно реализуются на факультете повышения квалификации 
ИАТЭ НИЯУ МИФИ.

5. Проблема изменения содержания программ дисциплин для но-
вых направлений подготовки. В постиндустриальной стадии разви-
тия цивилизации, информатизации общества и быстро меняющихся 
производственно-технических реалий для поддержания своей ква-
лификации человеку необходимо обновлять свои знания каждые
5–7 лет. При подготовке новых кадров для инновационной экономи-
ки требуется их опережающая подготовка и переподготовка. Вмес-
те с тем анализ существующей практики показывает, что при вве-
дении новых направлений подготовки не всегда пересматривается 
содержание программ базовых дисциплин, входящих в учебный 
план. Учитывая стремительно возрастающий объем информации, 
данную проблему невозможно решить путем добавления допол-
нительных разделов в программу, требуется их полный пересмотр. 
Данная проблема требует высочайшей компетентности и ответст-
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венности специалистов, принимающих решения о содержании про-
грамм высшего профессионального образования.

Резюмируя, отметим, что часть выявленных нами психологи-
ческих проблем подготовки кадров для атомной энергетики и про-
мышленности отражают специфику настоящего времени, но в целом 
социально-психологические проблемы подготовки специалистов 
не являются новыми для системы высшего профессионального об-
разования нашей страны. Так, в отчете по результатам психологи-
ческих и социологических исследований студенчества, проведенных 
специалистами ЛГУ с 1969 по 1989 г., отмечается, что «неизбежное 
в условиях массовости падение престижа высшего образования, осо-
бенно высшего технического, привело к резкому ухудшению отбора. 
При существующих ныне конкурсах в большинство вузов попадают 
абитуриенты, не имеющие базовой подготовки, соответствующей 
базовым требованиям. При этом сами абитуриенты в основу выбора 
своей будущей специальности весьма редко кладут действительный 
интерес к специальности, так как они не имеют об этой специаль-
ности почти никакого представления. Даже учась в институте, бо-
лее половины студентов часто не могут решить, повторили бы они 
снова выбор специальности, если бы у них была такая возможность. 
К концу обучения в вузе число удовлетворенных избранной профес-
сией уменьшается» [10, с. 37–38].

Проблема отсутствия преемственности между школьным и ву-
зовским образованием усугубилась в последнее время в связи с вве-
дением ЕГЭ, являющегося сегодня единственным связующим звеном 
между школой и вузом. Это привело к тому, что выбор будущей про-
фессии сегодняшние школьники 10–11 классов заменили выбором 
предметов, по которым они будут сдавать ЕГЭ. Сдав государствен-
ный экзамен, многие выпускники школы испытывают значитель-
ные трудности при определении будущей профессии и направления 
подготовки в вузе. Возможность подачи результатов в несколько ву-
зов и на несколько направлений подготовки, с одной стороны, без-
условно, расширила возможности абитуриентов, но, с другой сторо-
ны, привела к тому, что не абитуриент выбирает вуз и направление 
подготовки, а вуз выбирает абитуриента. Поэтому современные ре-
алии таковы, что далеко не каждый первокурсник имеет даже весь-
ма общее представление о будущей профессии. А студент с несфор-
мированной учебно-профессиональной мотивацией, как правило, 
не склонен проявлять повышенное усердие в учебе.

Основные предметы первого семестра у студентов направлений 
подготовки для атомной энергетики и промышленности – физика 
и блок математических дисциплин, которые традиционно являют-
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ся сложными для первокурсников. Повсеместное распространение 
получила практика «дотягивания» студентов до уровня, необходи-
мого для изучения специальных дисциплин. Вместе с тем недоста-
точность школьной подготовки является не единственным факто-
ром учебных проблем студентов. В 2010–2012 гг. на базе Обнинского 
института атомной энергетики НИЯУ МИФИ нами было проведено 
исследование, посвященное определению психологических факто-
ров успешности освоения студентами образовательных программ 
технического вуза. В исследовании приняли участие 125 студентов 
физико-энергетического факультета набора 2010 г. К концу второго 
курса (апрель 2012 г.) значительная часть студентов этого набора 
(60 чел.) была отчислена (преимущественно по причине академи-
ческой задолженности), остальные 65 студентов продолжали свое 
обучение.

На первом этапе исследования нами были проанализированы 
результаты ЕГЭ (суммарный балл по математике, физике, русско-
му языку) у следующих категорий студентов из указанной выбор-
ки: отличники, хорошисты, троечники, отчисленные (таблица 1).

Статистический анализ различий по ЕГЭ в указанных категори-
ях студентов (U-критерий) показал, что существуют статистически 
значимые различия (p<0,01) между выборками студентов, продол-
жающими обучение, и отчисленными, а также между отличниками 
и студентами других категорий. Также было выявлено, что вариа-
тивность значения суммарного результата ЕГЭ статистически зна-
чимо выше (F-критерий, р<0,05) в категориях «отличники» и «от-
численные студенты».

Для категорий хорошистов, троечников и отчисленных нами 
были вычислены процентные доли студентов, имеющих результат 
ЕГЭ, соответствующий диапазону ЕГЭ студентов с лучшей успева-

Таблица 1
Результаты ЕГЭ различных категорий студентов

Категория
Количест-
во человек

Результаты ЕГЭ

Среднее 
значение

Стандарт-
ное откло-

нение

Мини-
мальный 

балл

Макси-
мальный 

балл

Отличники 9 212,5 29,6 187 281

Хорошисты 22 181,9 18,4 150 209

Троечники 34 175,5 19,5 124 203

Отчисленные 60 155,9 23,6 94 205
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емостью. Результаты представлены в таблице 2. Анализ этих дан-
ных приводит к выводу, что многие отлично и хорошо успевающие 
студенты при поступлении в вуз имели результаты ЕГЭ не выше, 
а зачастую и ниже своих значительно менее успешных в учебе од-
нокурсников. Следовательно, результат единого государственного 
экзамена, оставаясь, по сути, единственным критерием зачисления 
абитуриента в вуз, является важным, но далеко не единственным 
значимым фактором успешности освоения студентами образова-
тельной программы вуза.

На втором этапе исследования1 мы провели изучение исходных 
психологических характеристик студентов с различной дальнейшей 
успешностью обучения. В ходе исследования проверялась гипоте-
за, что необходимым условием успешности освоения студентами 
образовательных программ технического вуза является сформи-
рованность личностной компетентности, структурными компо-
нентами которой являются: индивидуально-психологические осо-
бенности, мотивационно-ценностный компонент, деятельностный 
и коммуникативный компоненты. Оценка указанных компонен-
тов производилась с помощью психодиагностического метода, ис-
пользовались следующие методики: 16ФЛО (Р. Кеттелл); МЛО-АМ 
(А. Г. Маклаков, С. В. Чермянин); методика «Изучение мотивов учеб-
ной деятельности студентов» (А. А. Реан, В. А. Якунин), СЖО (Д. А. Ле-
онтьев). Также применялись метод анкетного опроса и анализ доку-
ментации.

В таблице 3 представлены результаты статистического анализа 
показателей сформированности компонентов личностной компе-
тентности у студентов указанных подгрупп.

1 В работе по сбору эмпирических данных, их обработке, анализу 
и интерпретации принимали участие О. М. Гришина, И. В. Лёвина, 
А. Н. Мерзляков.

Таблица 2
Данные ЕГЭ отлично и хорошо успевающих в вузе студентов 

при поступлении в вуз

Категория

Процентная доля респондентов,
имеющих результаты ЕГЭ в диапазоне

отличников
187–281

хорошистов
150–209

троечников
124–203

Хорошисты 55 %

Троечники 38 % 88 %

Отчисленные 15 % 58 % 93 %
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По результатам сравнительного анализа выраженности показате-
лей сформированности компонентов личностной компетентности 
установлено, что студенты, успешно осваивающие образователь-
ную программу, по сравнению со своими однокурсниками, отчис-
ленными вследствие академической задолженности, на момент на-
чала обучения в вузе обладали следующими психологическими 
характеристиками:

 – более высокой интеллектуальной активностью, мотивацией 
к интеллектуальной деятельности;

 – более высокой добросовестностью и ответственностью;
 – более высоким уровнем учебной мотивации, преобладанием 

мотивов «овладение профессией», «учебный процесс», тогда 
как у отчисленных студентов преобладает мотив «получение 
диплома»;

 – наличием целей в будущем, большей осмысленностью жиз-
ни, восприятием процесса жизни интересным, наполненным
смыслом;

Таблица 3
Статистическая значимость различий в уровне 

сформированности компонентов личностной компетентности 
у студентов, продолжающих обучение и отчисленных по итогам 

первых трех сессий

Компоненты 
личностной 
компетентности

Методы оценки
Выявленные различия 

(U-критерий Манна–Уитни) 

Индивидуально-
психологические 
особенности

16ФЛО (Р. Кеттелл) 
Факторы 16фло: B (p=0,03), G 

(р=0,002), Q4 (p=0,04).

Мотивацион-
но-ценностный 
компонент

Методика «Изучение 
мотивов учебной дея-
тельности студентов» 

(А. А. Реан, В. А. Якунин),
СЖО (Д. А. Леонтьев),

МЛО-АМ (А. Г. Маклаков) 

Мотивы: «овладение про-
фессией» (р=0,06), «учебный 

процесс» (р=0,07),
СЖО: «цели» (р=0,04), «про-

цесс жизни» (р=0,05) «общий 
показатель ОЖ» (р=0,05),

МЛО-АМ: шкала «моральная 
нормативность» (р=0,05) 

Деятельностный 
компонент

Анкетный опрос

Самостоятельность учебной 
деятельности (р=0,02),

Умение распределить время 
(р=0,04) 

Коммуникатив-
ный компонент

МЛО-АМ (А. Г. Маклаков) –



459

 – более высокими показателями моральной нормативности;
 – более сформированной самостоятельностью учебной деятель-

ности, умением распределять время.

На следующем этапе анализа данных мы разделили выборку сту-
дентов, продолжающих обучение, на подгруппы в соответствии 
с рейтинговым баллом за третий семестр обучения: подгруппа 1 – 
отличники (9 чел.), подгруппа 2 – хорошисты (22 чел.), подгруппа 
3 – троечники (34 чел.).

В результате сравнительного анализа показателей индивиду-
ально-психологических особенностей студентов трех подгрупп мы 
выявили статистически значимые различия по фактору N 16ФЛО 
(U=251,5, р=0,04) между студентами 2 и 3 подгрупп. Студенты, 
имеющие средний рейтинговый балл «хорошо», на момент начала 
обучения характеризовались большей эмоциональной сдержанно-
стью и проницательностью, а для студентов с рейтинговым баллом 
«удовлетворительно» были характерны прямота поведения и эмо-
циональная раскрепощенность. Также между данными подгруп-
пами студентов были выявлены статистически значимые различия 
по фактору Q1 (радикализм–консерватизм) (U=255,5, р=0,04). Т. е. 
студенты с более высоким рейтинговым баллом более консерватив-
ны, предпочитают проверенные способы решения проблем, а сту-
денты с более низким рейтинговым баллом отличаются меньшей 
консервативностью.

Нами были выявлены статистически значимые различия по фак-
тору G (высокая совестливость–недобросовестность) (U=61,5, 
р=0,005) между студентами 1 и 3 подгрупп. Студенты, имеющие 
средний рейтинговый балл «отлично», начиная с 1 курса были более 
дисциплинированны, добросовестны и ответственны, тогда как сту-
денты с рейтинговым баллом «удовлетворительно» уже на момент 
начала обучения характеризовались неисполнительностью и непо-
стоянством, могли бросить начатое дело.

Также мы выявили корреляционную связь между успеваемос-
тью студентов и фактором G (высокая совестливость–недобросо-
вестность) (r

s
=0,33, р=0,008) и корреляцию между успеваемостью 

студентов и результатами ЕГЭ (r
s
=0,35, р=0,005). Таким образом, 

на успешность обучения в большей степени оказали влияние доб-
росовестность и школьная подготовка.

Анализ выраженности показателей мотивационно-ценностной 
сферы первокурсников с различной дальнейшей успешностью осво-
ения образовательных программ привел нас к следующим выводам. 
У студентов, успевающих на «отлично», на момент начала обучения 
доминировали мотивы «приобретение знаний» и «овладение про-
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фессией», а у троечников – мотив «получение диплома», значение 
данного мотива в указанной подгруппе значимо выше, чем в осталь-
ных подгруппах. В целом по выборке студентов, продолжающих об-
учение, нами была выявлена прямая корреляционная связь (р=0,03, 
коэффициент корреляции Спирмена) между успешностью учебной 
деятельности (рейтинговый балл по итогам 3 семестра) и мотивом 
«овладение профессией» и обратная корреляционная связь рейтин-
гового балла с выраженностью мотива «получение диплома» у сту-
дентов на момент начала обучения.

Результаты сравнительного анализа деятельностного компо-
нента личностной компетентности показали, что 18,4 % хорошистов 
(подгруппа 2) и 29,4 % троечников (подгруппа 3) еще в начале об-
учения на 1 курсе испытывали проблемы при выполнении домаш-
них заданий, в отличие от студентов подгруппы 1 (отнесенных на-
ми к категории «отличники»), которые начиная с 1 курса успевали 
не только выполнять задания преподавателя, но и читать дополни-
тельную литературу (66,7 %). Различия по данной характеристике 
между студентами 1 и 3 групп являются статистически значимы-
ми (φ*=2,395, р<0,01). 55,6 % отличников также отметили, что сами 
подбирают и читают учебную и научную литературу по профессио-
нальным вопросам, тогда как среди хорошистов таких респонден-
тов 33 %, а среди троечников всего 11 % (различия статистически 
значимы: φ*=2,619, р<0,01). Для последних двух категорий харак-
терно то, что они не успевают не только подбирать и читать допол-
нительную литературу, но и даже рекомендованные преподавате-
лем разделы учебника.

Таким образом, выборка студентов, продолжающих обуче-
ние по образовательным программам направлений подготовки 
для атомной энергетики и промышленности, не является однород-
ной. Студенты, получившие средний рейтинговый балл «отлично», 
«хорошо» и «удовлетворительно», имеют различия в индивидуаль-
но-психологическом, мотивационном и деятельностном компонен-
тах личностной компетентности.

Так, студенты, имеющие средний рейтинговый балл «отлич-
но», обладают следующими характеристиками: развитое чувство 
ответственности, они обязательны и добросовестны, точны, акку-
ратны в делах, любят порядок и обладают хорошим самоконтро-
лем, что способствует успешной учебной деятельности. Ведущими 
мотивами учебной деятельности у них выступают «приобретение 
знаний» и «овладение профессией», также во время обучения они 
читают все, что рекомендуют на занятиях и сами подбирают допол-
нительную информацию по профессиональным вопросам.
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Студенты, получившие средний рейтинговый балл «хорошо», 
также на момент начала обучения уже обладали сформированнос-
тью компонентов личностной компетентности. Они эмоционально 
сдержаны, им присуща точность ума, аналитическое мышление. 
Ведущими мотивами учебной деятельности являются «овладение 
профессией» и «получение диплома». Они умеют планировать свою 
самостоятельную работу во время подготовки к занятиям, рацио-
нально распределяют время.

Студенты, получившие средний рейтинговый балл «удовлетво-
рительно», с самого начала обучения были менее проницательными 
и эмоционально менее сдержанными, проявляли склонность к непо-
стоянству и легко могли бросить начатое дело, отказаться от своих 
обязательств, при подготовке к занятиям они в большинстве слу-
чаев испытывают трудности, связанные с неумением планировать 
время и самостоятельно осваивать материал. Ведущим мотивом 
учебной деятельности для студентов, отнесенных нами к категории 
«троечники» является «получение диплома».

Проведенное исследование показало важность сформирован-
ности у выпускников школ, абитуриентов и первокурсников опре-
деленных личностных качеств, мотивов, ценностей, умений, т. е. со-
ставляющих личностной компетентности, являющихся наряду 
со школьными знаниями условиями успешности обучения в вузе. 
Отметим, что выявленные характеристики согласуются с профес-
сионально важными личностными качествами работников атомной 
отрасли. Использование программы психологического обеспече-
ния непрерывного инженерно-физического образования в проф-
ориентационной работе со школьниками повысит их интерес к ин-
женерно-физическому образованию, активизирует их стремление 
к получению высшего образования в области ядерных технологий, 
а также будет способствовать развитию компонентов личностной 
компетентности, как основы профессионально важных личност-
ных качеств будущих работника предприятий атомной энергети-
ки и промышленности.

Результаты исследования обосновывают важность возрождения 
профориентационной работы со старшеклассниками школ и вос-
питательной работы в вузе. Эта работа должна разрабатываться 
и вестись на высоком методологическом и методическом уровне, 
с учетом современных социально-экономических условий, с исполь-
зованием эффективных научно обоснованных психолого-педагоги-
ческих и информационных технологий. Особое внимание следует 
уделять повышению психолого-педагогической компетентности 
преподавателей средней и высшей школы, кураторов и тьюторов.
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Проведенный анализ социально-психологических аспектов под-
готовки студентов позволил нам сформулировать рекомендации 
по повышению эффективности образовательного процесса на млад-
ших курсах и в целом качества подготовки кадров для атомной 
энергетики и промышленности в исследовательском университете:

 • Внедрение в образовательный процесс вуза программы психо-
логического сопровождения с целью повышения учебно-про-
фессиональной мотивации, предупреждения академических 
проблем и формирования профессионально важных личност-
ных качеств студентов.

Комплекс мероприятий:

 – применение превентивных мер по обучению первокурсников 
основам учебной деятельности в вузе: включение в программу 
1 семестра курса «Основы учебной и научной деятельности»;

 – усиление роли курса «Введение в профессию» в формировании 
и поддержке учебно-профессиональной мотивации посредст-
вом привлечения к чтению лекций известных ученых и специ-
алистов-практиков;

 – обязательное введение курса «Культура безопасности на пред-
приятиях атомной отрасли» в учебный план подготовки студен-
тов;

 – проведение тренингов коммуникативной компетентности, 
формирование коллективистского психологического климата 
в академических группах, начиная с первых дней обучения;

 – систематическое проведение индивидуальных и групповых кон-
сультаций психолога по изучению студентами своих способнос-
тей и личностных качеств, с выдачей рекомендаций по их раз-
витию для повышения эффективности учебной и будущей 
профессиональной деятельности.

 • Повышение психолого-педагогической компетентности препо-
давателей и кураторов студенческих групп.

Комплекс мероприятий:

 – развитие института кураторов, регулярное повышение их ква-
лификации и статуса. Детальная разработка и внедрение про-
граммы деятельности кураторов на учебный год;

 – психологическое консультирование преподавателей и про-
ведение обучающих семинаров и тренингов развития про-
фессионально важных качеств: психолого-педагогическая 
компетентность; требовательность на основе личностного за-
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интересованного отношения к содержанию преподаваемого ма-
териала; коммуникативная компетентность в общении со сту-
дентами и коллегами;

 – повышение социального статуса преподавателя вуза, развитие 
системы поощрения преподавателей, использующих активные 
методы обучения, организующих внеаудиторные формы заня-
тий, привлекающих студентов к научно-исследовательской дея-
тельности, ведущих методическую работу на высоком уровне.

 • Систематическая целенаправленная и спланированная про-
фориентационная работа со школьниками и абитуриентами 
с целью привлечения абитуриентов, имеющих сформирован-
ные профессиональные намерения, представление о будущем 
направлении подготовки, а также когнитивные и личностные 
предпосылки к освоению программы обучения.

Комплекс мероприятий:

 – переход в профориентационной работе со школьниками и аби-
туриентами от агитационной тактики к личностно-профессио-
нально-развивающему подходу с использованием современных 
психолого-педагогических и информационно-коммуникацион-
ных технологий. Создание возможностей для старшеклассников 
участвовать в выполнении научных проектов;

 – создание в вузе постоянно действующей профессиональной пси-
хологической консультации для школьников и абитуриентов 
(как в течение года, так и в период приемной кампании), с воз-
можностью ведения дальнейшего мониторинга их профессио-
нального становления;

 – разработка и внедрение программы создания имиджа инженер-
ных профессий и направлений подготовки для атомной энерге-
тики и промышленности в Интернете и СМИ. Регулярная в тече-
ние года информация о научных мероприятиях и достижениях 
студентов и преподавателей.

Инновационный курс развития атомной отрасли на фоне сложив-
шихся социально-демографических и экономических условий в стра-
не диктует необходимость личностно ориентированного подхода 
на всех этапах непрерывной подготовки специалистов для атомной 
энергетики и промышленности. Психологическое обеспечение об-
разовательного процесса приобретает особое значение в подготовке 
специалистов по профессиям, требующим ответственности и дру-
гих качеств, необходимых для успешной безопасной работы. Вне-
дрение программы психологического обеспечения непрерывного 



образования в учебный процесс подготовки студентов иженерно-
физических специальностей и направлений подготовки (специ-
альности 140305 «Ядерные реакторы и энергетические установки», 
140400 «Техническая физика» и т. д.) позволит повысить эффектив-
ность образовательного процесса, снизить процент студентов с низ-
кой успеваемостью, развить у студентов индивидуально-психологи-
ческие и мотивационно-ценностные характеристики, необходимые 
как для успешной учебы, так и для успешной безопасной работы 
на предприятиях атомной отрасли.
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Одной из важных проблем профессионального становления 
на сегодняшний день является проблема формирования у мо-

лодых специалистов готовности к соблюдению моральных и эти-
ческих норм, принятых в обществе в целом и в выбранной ими 
профессиональной группе в частности. Одними из наиболее острых 
проблем современной российской медицины являются коррупция, 
несоблюдение профессиональной этики, приоритетность личной 
материальной выгоды врача по отношению к здоровью пациен-
та. В данных условиях особый интерес представляет исследова-
ние готовности будущих врачей к соблюдению профессиональных 
и общегражданских норм поведения и их представлений о мире: 
о других людях и о самих себе как о субъектах профессионально-
го взаимодействия. В психологии категориями, наиболее полно 
описывающими представления о себе, о других людях и об окру-
жающем мире, являются категории «картина мира» и «образ
мира».

По мнению М. А. Падун и А. В. Котельниковой, категорию «кар-
тина мира» можно операционализировать через понятие «базисные 
убеждения». В своей монографии «Психическая травма и картина 
мира» данные авторы описывают когнитивно-экспириентальную 
теорию личности С. Эпштейна. Согласно теории С. Эпштейна, люди 
конструируют «теорию реальности», которая включает блоки: тео-
рию собственного Я, теорию окружающего мира и репрезентации 
отношений между Я и миром. В соответствии с данной теорией, лю-
ди познают реальность двумя способами: рациональным и экспи-
риентальным (с помощью опыта). Информация, усвоенная экспи-
риентально, фиксируется гораздо прочнее, за счет эмоционального 
заряда, с ней тесно связанного. Таким образом, конструкты, кото-
рые формируются в результате процесса генерализации личностью 
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эмоционально значимого опыта при взаимодействии с окружающим 
миром и проявляются в поведении человека автоматически, пред-
шествуя по времени произвольным рациональным процессам, на-
зываются имплицитными убеждениями. Данные убеждения лежат 
в основе теории реальности [4].

С. Эпштейн выделял четыре вида базовых потребностей, стрем-
ление к удовлетворению которых определяет поведение человека: 
потребность в максимизации удовольствия и минимизации боли, 
потребность в обретении связной и стабильной концепции окружа-
ющего мира, потребность в обретении объекта привязанности и по-
требность в самоуважении. Данные потребности удовлетворяются 
с помощью экспириентальной и рациональной систем, но особое зна-
чение в их удовлетворении имеет экспириентальная система. В со-
ответствии с выделенными потребностями, автор выделяет базис-
ные убеждения, составляющие имплицитную теорию реальности: 
убеждения о доброжелательности мира; убеждения о справедливос-
ти мира; убеждения о том, что людям можно доверять; убеждения 
в собственной значимости. Впоследствии Р. Янофф-Бульман была 
разработана методика диагностики базовых убеждений, модифици-
рованная М. А. Падун и А. В. Котельниковой, в которую были вклю-
чены субшкалы: убеждения о доброжелательности окружающего 
мира, отражающие убеждения индивида относительно безопасной 
возможности доверять окружающему миру; убеждения о справед-
ливости окружающего мира – убеждения в том, что хорошие и пло-
хие события распределяются между людьми по справедливости; 
убеждения о контроле – убеждения в том, что человек может конт-
ролировать происходящие с ним события; убеждения о ценности 
и значимости собственного Я – убеждения индивида о том, что он 
достоин любви и уважения; убеждения об удаче – убеждения ин-
дивида в том, что в целом он везучий человек [4]. Модифицирован-
ный вариант данной методики был использован нами в данном ис-
следовании для выявления особенностей картины мира студентов 
медицинского вуза.

Другой категорией, близкой к категории «картина мира», явля-
ется «образ мира». В работах А. Н. Леонтьева впервые было исполь-
зовано понятие «образ мира», рассмотрены закономерности по-
строения воспринимаемых образов в рамках созданной им теории 
деятельности. По мнению А. Н. Леонтьева, «проблема восприятия 
должна быть поставлена и разрабатываться как проблема психоло-
гии образа мира» [1, с. 252]. «Образ мира» существует в «смысловом 
поле», т. е. объекты воспринимаются не только в своей предметнос-
ти, но и в их значении [1, с. 254].
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В последние годы под руководством В. П. Серкина проведен ряд 
исследований и разработана трехслойная модель образа мира про-
фессионала.

1. Ядерный слой. Его содержание, по мнению В. П. Серкина, пред-
ставлено различного рода мотивами и мало подвержено из-
менениям в процессе профессионализации. На наш взгляд, 
к содержанию этого слоя можно отнести и базовые убеждения 
личности, так же как и мотивы, детерминирующие поведение 
и мало изменяющиеся в процессе профессионализации.

2. Семантический слой определяется означенностью объектов 
окружающего мира, отношением к ним. На наш взгляд, к этому 
слою могут быть отнесены и представления о профессиональ-
ной деятельности и деятельности в конкретной организации, 
формирующиеся и изменяющиеся в процессе профессиональ-
ной деятельности.

3. Перцептивный слой – наиболее подвижная и изменчивая часть 
образа мира профессионала. Он включает в себя все образы ак-
туального восприятия, связанные с профессиональной деятель-
ностью.

В. П. Серкин отмечает, что при использовании целостной трехслой-
ной модели образа мира по результатам различных профессиональ-
ных групп подтвердилось наличие профессиональной специфичнос-
ти семантического и перцептивного слоев образа мира [9].

Человек совершает поступки исходя из того, как воспринимает 
окружающую действительность, исходя из представлений о мире 
и из установок. Представление в психологии – «наглядный образ 
предмета или явления (события), возникающий на основе прошлого 
опыта (данных ощущений и восприятий) путем его воспроизведе-
ния в памяти или в воображении» [6, с. 272]. Представления, по су-
ти, являются для человека глубинными основаниями определения 
значений и смыслов, происходящих в жизни событий, а установ-
ки – это устойчивая предрасположенность реагировать определен-
ным образом по отношению к каким-либо социальным объектам 
или явлениям. Причем установка делает возможным то или иное
поведение.

П. Мучински отмечает, что некоторые сотрудники способству-
ют процветанию и эффективности организации, выполняя дейст-
вия, которые выходят за рамки их служебных обязанностей. Т. е. они 
прилагают дополнительные усилия, которые от работника не требу-
ются и не ожидаются. Чаще всего этот феномен называют граждан-
ским поведением в организации. Иногда такое поведение называют 
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просоциальным [2]. Под просоциальным поведением, в узком смыс-
ле, понимают поступки, совершаемые одним человеком для друго-
го и ради его пользы. Более широкий подход состоит в понимании 
термина «просоциальное поведение» как общего названия для тех 
моделей социального поведения, которые являются общественны-
ми по своему характеру. Обычно сюда включаются дружба, эмпа-
тия, альтруизм, помогающее поведение и т. д. [7].

В отношении гражданского поведения в организации мы опи-
раемся на П. Мучински. Он, проанализировав зарубежные источни-
ки, пишет, что гражданское поведение имеет несколько параметров. 
Наиболее часто встречаются следующие пять:

1. Альтруизм (так называемое помогающее поведение) отражает 
охотное оказание помощи конкретным людям в выполнении 
важных для организации задач.

2. Сознательность включает пунктуальность, превышающую 
групповую норму посещаемость, рассудительное следование 
правилам, инструкциям и процедурам компании.

3. Вежливость – предупредительное и вежливое отношение к пра-
вам других людей.

4. Стойкость – избегание жалоб, мелких обид, сплетен и «разду-
вания» проблем.

5. Гражданственность. Обладать гражданственностью означает 
быть в курсе не только текущих организационных вопросов, 
но и более «земных» дел, таких как посещение собраний, ответы 
на внутренние звонки, выражение своего мнения по различным 
проблемам. Считается, что гражданственность – это наиболее 
ценное проявление гражданского поведения в организации.

Результаты ряда исследований, подтверждают существование лич-
ностных и ситуационных предпосылок гражданского поведения 
в организации. Ранее в исследованиях выявлено 2 личностные пред-
посылки: 1) дружелюбие связано с тем, насколько легко человек 
ладит с другими людьми или насколько он благожелателен в меж-
личностных отношениях; 2) сознательность связана с надежностью, 
пунктуальностью, дисциплинированностью. Существуют также 
исследования, которые свидетельствуют о том, что организация 
может способствовать просоциальному поведению, выбирая пре-
тендентов с высокими показателями по параметрам дружелюбия 
и сознательности [2, с. 353].

Восприятие справедливости может влиять на просоциальное 
поведение [2]. Т. е. при доверительных отношениях с организацией 
работник вносит больший вклад, чем от него формально требует-
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ся. Когда отношение организации воспринимается как несправед-
ливое, работник возвращается к выполнению своих обязанностей.

Преданность организации отражает меру лояльности, верности 
работника работодателю [2, с. 342]. Мы опираемся на определение 
Мэудея, в котором под преданностью организации подразумевает-
ся «относительная степень идентификации индивида и его вовле-
ченности в конкретную организацию» [10, с. 27], в том числе, на че-
тырехслойную модель предпосылок аффективной преданности [8]. 
В модели подчеркивается важная роль поддержки руководителей 
в улучшении позитивных характеристик работы и трудового сти-
мулирования, через которые она влияет на преданность работни-
ков. Помогая работникам структурировать их функциональные 
обязанности так, чтобы они не оказывались ни слишком просты-
ми, ни слишком трудными, руководители могут формировать оп-
тимальный уровень трудности работы. Также путем разъяснения 
функциональных обязанностей так, чтобы в их отношении форми-
ровались отчетливые и конкретные ожидания, руководители могут 
способствовать большей конкретности работы, что будет усиливать 
аффективную преданность.

Для выявления особенностей готовности студентов к граждан-
скому поведению в организации нами была разработана авторская 
методика, так как в результате анализа научной литературы было 
выявлено отсутствие, разработанных и апробированных методик, 
направленных на исследование гражданского поведения в орга-
низации. Перечень утверждений методики готовности студентов 
к гражданскому поведению в организации составлен на основе су-
ществующих определений. Разработанная нами методика имеет 
форму опросника. Методика была разработана для измерения уров-
ня выраженности у личности готовности к гражданскому поведе-
нию в организации. При формировании концептуальных позиций 
мы опирались на работы П. Мучински [2]. На наш взгляд, модель, 
предложенная Органом и другими зарубежными исследователя-
ми, нуждается в некоторых уточнениях. 5 переменных, позволяю-
щих описать гражданское поведение в организации выглядят так: 
1) альтруизм, который проявляется в оказании помощи конкрет-
ным людям в выполнении важных для организации задач; 2) со-
знательность, проявляющаяся в рассудительном следовании пра-
вилам, инструкциям и процедурам организации; 3) вежливость 
как предупредительное и вежливое отношение к правам других 
людей; 4) нравственная устойчивость, проявляющаяся в избега-
нии жалоб, мелких обид, сплетен и «раздувания» проблем; 5) граж-
данственность, которая означает, что сотрудник находится в курсе 
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не только текущих организационных вопросов, но и более «земных» 
дел, таких как посещение собраний, ответы на внутренние звонки, 
выражение своего мнения по различным проблемам. Кроме того, 
в методику включены такие показатели как преданность организа-
ции (отражает меру лояльности, верности работника работодате-
лю) и организационная справедливость (построена на основе эти-
ческих норм вежливости и честности, связана с беспристрастным 
отношением организации к работникам), которые являются психо-
логическими условиями развития готовности студентов к граждан-
скому поведению в организации. Также в методике присутствует 
шкала искренности. В итоге методика представляет собой перечень 
из 40 утверждений. Проверка валидности опросника осуществля-
лась на основе конструктной валидизации и валидизации по со-
держанию. Внутренняя согласованность опросника выявлялась 
с использованием формулы Спирмена–Брауна. В результате полу-
чены коэффициент корреляции r=0,3, значимый на уровне α≤0,01, 
и коэффициент корреляции r=0,2, значимый на уровне α≤0,05, 
для выборки в 54 чел. (выборка составлена из работающих студен-
тов, на основе которой определялась номенклатура показателей 
и индикаторов готовности студенческой молодежи к требованиям 
рынка труда). Ретестовая надежность определялась при повторном 
тестировании (с интервалом в 2 недели) на выборке более 40 сту-
дентов ссуза. Корреляция между результатами 2 замеров равна 0,5, 
что подтверждает достаточную ретестовую надежность методики. 
В итоговый вариант опросника вошли 8 субшкал: альтруизм, созна-
тельность, вежливость, нравственная устойчивость, гражданствен-
ность, преданность организации, организационная справедливость,
искренность [5].

Опираясь на трехслойную модель образа мира В. П. Серкина 
и положение когнитивно-экспириентальной теории личности о том, 
что поведение (в частности, гражданское поведение) детерминиру-
ется убеждениями, мы задались следующими вопросами:

1. Каковы особенности картины мира и готовности к гражданско-
му поведению в организации студентов медицинского вуза?

2. С каким слоем образа мира связана готовность к гражданскому 
поведению в организации студентов медицинского вуза?

Объектом нашего исследования выступили готовность к граждан-
скому поведению в организации и картина мира студентов.

Предметом исследования явились особенности картины мира 
и готовности к гражданскому поведению в организации, а также 
взаимосвязь между ними у студентов медицинского вуза.
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Цель исследования – выявить особенности картины мира и го-
товности к гражданскому поведению в организации, а также вза-
имосвязь между ними у студентов медицинского вуза.

Гипотезы исследования:

1. Базовые убеждения, составляющие основу картины мира ис-
пытуемых, и компоненты готовности к гражданскому поведе-
нию в организации выражены у студентов медицинского вуза 
на среднем уровне.

2. Готовность к гражданскому поведению в организации студен-
тов медицинского вуза связана с операциональными убежде-
ниями, представляющими семантический слой образа мира, 
и не связана с базовыми убеждениями, представляющими мало 
изменяющийся ядерный слой образа мира.

Для проверки гипотез нами использовались расчет средних значе-
ний по выборке и сравнение со средними значениями для популя-
ции и расчет коэффициента линейной корреляции Пирсона.

Для выявления особенностей базовых убеждений, составляю-
щих основу картины мира испытуемых или ядерный слой образа 
мира, нами использовался опросник «Шкала базисных убеждений» 
(Р. Янофф-Бульман, адаптация М. А. Падун и В. А. Котельниковой) [3]. 
Для выявления особенностей гражданского поведения в органи-
зации мы использовали методику изучения готовности студентов 
к гражданскому поведению в организации (Г. И. Кашапова, О. А. Ани-
кеенок, Е. Р. Сагеева). Для выявления операциональных убежде-
ний испытуемых о деятельности в организации, представляющих 
семантический слой образа мира мы использовали две шкалы ме-
тодики изучения готовности студентов к гражданскому поведе-
нию в организации: шкалы «преданность организации» и «орга-
низационная справедливость». Шкала «преданность организации» 
включает в себя вопросы, направленные на выявление убеждений 
о необходимости быть лояльным и преданным своей организации. 
Шкала «организационная справедливость» включает в себя вопро-
сы, направленные на выявление убеждений о принципах справед-
ливости в организации.

В качестве испытуемых выступили студенты 2-го курса очной 
формы обучения, обучающиеся в Казанском государственном ме-
дицинском университете по специальности «медико-профилакти-
ческое дело». Общая численность выборки – 40 чел.

В исследуемой группе значения всех субшкал опросника «Шкала 
базовых убеждений», кроме субшкалы «Удача» попадают в область 
средних по популяции значений (таблица 1).
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По субшкале «Удача» в исследуемой группе обнаруживаются высо-
кие значения. Испытуемые убеждены в своей удачливости и везу-
чести. Значения по субшкале «Образ Я» находятся на верхней грани-
це нормы. Испытуемые положительно относятся к себе и убеждены 
в своей привлекательности для окружающих.

Результаты, полученные при проведении методики изучения 
готовности студентов к гражданскому поведению в организации, 
находятся в пределах популяционной нормы. Значения субшкалы 
«Сознательность» находятся на нижней границе нормы. Испытуе-
мые не склонны проявлять пунктуальность, рассудительно следо-
вать правилам, инструкциям, принятым в организации. Полученные 
результаты мы связываем с особенностями юношеского возраста, 
в котором находятся респонденты.

При анализе корреляционных связей с использованием коэффи-
циента линейной корреляции Пирсона обнаруживается, что статис-
тически достоверные взаимосвязи между показателями базисных 
убеждений и компонентами готовности к гражданскому поведению 

Таблица 1
Результаты анализа средних значений

по всем исследуемым параметрам

Методика Субшкалы Нормы
Ср. зна-
чение

Опросник 
«Шкала 
базисных 
убеждений»

Доброжелательность
окружающего мира

27–37 баллов 30 баллов

Справедливость 20–26 баллов 22 балла

Образ «Я» 22–28 баллов 28 баллов 

Удача 24–30 баллов 32 балла 

Убеждения о контроле 23–29 баллов 27 баллов

Методика 
изучения 
готовности 
к граж-
данскому 
поведению 
в организа-
ции

Общая готовность к гражданско-
му поведению в организации

19–29 балла 25 баллов

Альтруизм 2–6 баллов 4 баллов

Сознательность 6–9 баллов 6 баллов 

Вежливость 4–7 баллов 5 баллов

Нравственная устойчивость 3–7 баллов 5 баллов

Гражданственность 3–7 баллов 5баллов

Преданность организации 2–6 баллов 3 баллов

Организационная справедливость 3–7 баллов 5 баллов
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в организации (альтруизм, сознательность, вежливость, нравствен-
ная устойчивость, гражданственность) отсутствуют.

В то же время существуют прямые взаимосвязи показателя «пре-
данности организации» с общей готовностью к гражданскому по-
ведению в организации (p<0,01) и гражданственностью (p<0,001) 
(таблица 2).

Показатель «организационной справедливости» имеет пря-
мые связи с показателями сознательности (p<0,05), вежливости 
(p<0,001), нравственной устойчивости (p<0,01), гражданственнос-
ти (p<0,001) и общим показателем готовности к гражданскому по-
ведению в организации (p<0,001) (таблица 2).

Таким образом, выдвинутая нами гипотеза подтверждается: 
ядерный слой образа мира, представленный базисными убеждени-
ями, не связан напрямую с готовностью к гражданскому поведению 
в организации студентов медицинского вуза. Готовность к граж-
данскому поведению в организации студентов-медиков связана 
со смысловым слоем образа мира, представленным операциональ-
ными убеждениями о необходимости быть преданным организации 
и об организационной справедливости.

По результатам проведенного исследования можно сделать сле-
дующие выводы:

1. Студенты медицинского вуза убеждены в своей удачливости 
и везучести, положительно относятся к себе и убеждены в сво-
ей привлекательности для окружающих.

2. Студенты медицинского вуза не склонны проявлять пунктуаль-
ность, рассудительно следовать правилам, инструкциям, при-
нятым в организации.

Таблица 2
Корреляции между исследуемыми характеристиками

Исследуемые характеристики r p

Преданность организации – гражданственность 0,6 0,001

Преданность организации – гражданское поведение 0,36 0,01

Организационная справедливость – сознательность 0,32 0,05

Организационная справедливость –
нравственная устойчивость

0,4 0,01

Организационная справедливость – гражданственность 0,5 0,001

Организационная справедливость – вежливость 0,49 0,001

Организационная справедливость – гражданское поведение 0,51 0,001



3. Готовность к гражданскому поведению студентов медицинского 
вуза связана со смысловым слоем образа мира, представленным 
операциональными убеждениями о необходимости быть пре-
данным организации и об организационной справедливости.
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В данной статье нам бы хотелось осмыслить те вопросы, кото-
рые близки и понятны преподавателям психологии, несущим 

психологическое знание будущим коллегам-психологам. Думает-
ся, рефлексия подобных вопросов и составляет профессиональную 
позицию каждого психолога, работающего в психологическом вузе. 
Работа в вузе преподавателем психологии у студентов-психологов, 
наблюдение за собой, коллегами, студентами заставили задумать-
ся о тех проблемах, с которыми неизбежно сталкивается каждый 
преподаватель, не равнодушно отрабатывающий «нагрузку», «гор-
ловые», а живо, иногда с негодованием, иногда с болью, реагиру-
ющий на профессиональные задачи, которые приходится решать 
практически каждый день.

«Педагогический энциклопедический словарь» поясняет, 
что преподавание – «управление учебно-познавательной деятель-
ностью обучаемых; один из компонентов процесса обучения. Препо-
давание реализуется как непосредственно педагогом, так и в опосре-
дованной форме, и предполагает встречно-направленный процесс 
учения… Деятельность преподавателя направлена на выявление 
условий организации учебной работы, соблюдение которых позво-
лит обучаемому сознательно ориентироваться в предмете, актуали-
зировать полученные знания и умения, осуществлять самоконтроль» 
[8, с. 213]. За этими правильными и сухими строками вряд ли мож-
но увидеть живую деятельность преподавателя психологии в пси-
хологическом вузе.

Обращение к проблеме преподавания психологии для психо-
логов не случайно. В обширной периодической психологической 
литературе выделяется целый ряд публикаций, написанных пси-
хологами-психотерапевтами, консультантами, отражающий рефлек-
сивный профессиональный взгляд. Эти работы объединяет общая 

Ценностный аспект педагогической 

деятельности как фактор 

профессиональной подготовки 

будущих психологов

Н. Ю. Стоюхина
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проблема – верность «заветам» К. Роджерса, В. Франкла и других 
великих психотерапевтов, соблюдение завещанных ими принци-
пов. Работы, где уважаемые коллеги-психологи делятся критичес-
ки осмысленным и глубоко продуманным опытом учительства, 
нечасто являются предметом обсуждения в литературе. Однако 
это необходимо, потому что количество студентов и, соответст-
венно, количество обучающих их педагогов велико, и профессио-
нальное сообщество, к сожалению, никак не влияет на качество 
последних. Влияние же государства происходит только путем уве-
личения формальных требований в виде соответствия спускаемых 
свыше критериям. В результате происходит то, о чем писал В. П. Зин-
ченко: «Возрождаются самозванцы мысли, люди с обнаглевшим 
самосознанием… Складывается парадоксальная ситуация: либо 
„без царя в голове“, т. е. без Логоса и Смысла, либо „сам себе Выгот-
ский“» [6, с. 9].

Тем не менее, осмысление учеными своего преподавательского 
и научного опыта в России имеет традицию.

В конце XIX в., когда психология заявила о собственной само-
стоятельности как науки, она, как известно, находилась под боль-
шим влиянием философии, особенно в России. Тогда отечественная 
психология развивалась по трем направлениям: экспериментальная 
психология, эмпирическая психология и религиозно-философская 
психология. В преподавании психологии как вузовской учебной 
дисциплины были представлены все эти направления, дополняя 
друг друга и являясь составной частью русской философско-обще-
ственной мысли.

Крупнейшие представители философской мысли думали и пи-
сали о судьбе ученого и педагога в России. В их размышлениях от-
четливо видна национальная специфика русской философско-обще-
ственной мысли, которая всегда была больше всего занята темой 
человека – его судьбы (предназначения), смысла и целей челове-
ческого существования, нравственно-духовных оснований его бы-
тия. Можно сказать, что антропоцентризм выдвигается на первый 
план во всех философских сочинениях и потому всюду, даже в от-
влеченных проблема доминирует моральная установка. Эта черта 
побудила русского философа Н. А. Бердяева (1874–1948) признать, 
что «в России нравственный элемент всегда преобладал над интел-
лектуальным» [11, с. 112]. В известном смысле вся русская филосо-
фия – это борьба за личность. Поэтому речь всегда шла не столько 
о ценностях, которые «исцеляют» (делают добрее, духовно чище) 
отдельного человека, сколько о ценностях, на которые опирается 
жизнь всего человечества.
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Русский религиозный философ, историк религии, публицист 
А. И. Введенский (1861–1913) в приветственной лекции для студен-
тов, поступивших в МДА, говорил: преподаватель «должен ввести 
в науку, указать, в чем собственно в ней центр тяжести», «вызвать 
на глубокие и серьезные размышления, развивать ум и душу» [3, 
с. 89], и если «путем пробуждения критики и даже искреннего со-
мнения, ему удастся воспитать… вкус к философии и желание рабо-
тать в ее области» – его задача решена, остальное зависит от самих 
слушателей. Философия же, по мысли преподавателя, «воспитыва-
ет способность извлекать из всех специальных знаний, из всех обы-
денных размышлений и событий жизни тот умственный элемент, 
который всему дает смысл» [3, с. 90].

Ученые-философы, говоря о науке, месте в ней ученого, препода-
вателя, учителя, связывали цели воспитания и образования с фор-
мированием духовно-развитого и свободного человека, способного 
к культурному творчеству и социальной активной жизнедеятельнос-
ти, ответственного за свои деяния перед обществом.

Об огромной роли ученого в науке писал великий русский фи-
лософ И. А. Ильин (1883–1954), подчеркивавший отличие русской 
науки от западной в области исследования и в области мировос-
приятия. Задача науки, по мнению ученого, – вырабатывать свое 
мировосприятие, свое исследовательство. Соответственно, и «рус-
ский ученый призван вносить в свое исследовательство начала серд-
ца, созерцательности, творческой свободы и живой ответственной 
совести… Русская наука не может и не должна быть мертвым ремес-
лом, грузом сведений, безразличным материалом для произвольных 
комбинаций, технической мастерской, школой бессовестного уме-
ния… Рассудочная наука, не ведающая ничего, кроме чувственно-
го наблюдения, эксперимента и анализа, есть наука духовно слепая: 
она не видит предмета, а наблюдает одни оболочки его; прикоснове-
ние ее убивает живое содержание предмета; она застревает в частях 
и кусочках и бессильна подняться к созерцанию целого. Русский же 
ученый призван созерцать жизнь природного организма: видеть 
математический предмет; зреть в каждой детали русской истории 
дух и судьбу своего народа; растить и укреплять свою правовую ин-
туицию; видеть целостный экономический организм своей страны; 
созерцать целостную жизнь изучаемого им языка; врачебным зре-
нием постигать страдания своего пациента.

Русский ученый по всему складу своему призван быть не ремес-
ленником и не бухгалтером явлений, а художником в исследовании; 
ответственным импровизатором, свободным пионером познания… 
Его наука должна стать наукой творческого созерцания – не в отме-
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ну логики, а в наполнении ее живой предметностью; не в попрание 
факта и закона, а в узрение целостного предмета, скрытого за ни-
ми» [11, с. 129].

К. П. Победоносцев (1827–1907), пробывший двадцать пять лет 
на посту обер-прокурора Священного синода, имевший неоднознач-
ную репутацию, пристально приглядывался к существовавшей то-
гда системе образования. В основном его внимание сосредоточи-
валось на школах и гимназиях – он видел там множество проблем, 
но и высшее образование, по его мнению, было далеко от идеала. 
Вчерашний гимназист, ставший студентом, понимает полученную 
свободу как право на неорганизованность личной жизни, что порой 
оборачивается буйством и нигилизмом. Будучи «дрессирован стра-
дательно», воспитанный в равнодушии и без живой любознатель-
ности, он и в работе просто «исполняет уроки». К. П. Победоносцев 
рассуждает, что если университет только готовит людей к общест-
венной деятельности, то он лишен существенного значения – быть 
домом чистой науки, лабораторией научного исследования. По его 
мнению, успех университета и его правильное функционирование 
зависит от нескольких факторов: «1) от взаимной духовной связи 
научного интереса между профессорами науки, составляющими 
корпорацию; 2) от духовной связи профессора со студентом, в силу 
коей последний воспринимает от первого интерес и метод научно-
го исследования; и 3) от взаимной связи между студентами в духе 
дружественного товариществ и взаимности расположения. Где нет 
этих трех условий, там остается одно лишь имя университета» [11, 
с. 181]. И хотя элементы учения берутся из жизни и цель учения 
(в том числе и в университете) состоит в том, чтобы, дав образование 
человеку, приготовить его для дальнейшей жизни и деятельности, 
нередко на деле выходит, что именно учение отвлекает его от жиз-
ни, подменяя знания о жизни ложными представлениями о жизни.

С. И. Гессен (1887–1950), философ образования, педагог, мно-
го лет проработавший в российских и европейских университетах, 
четко ставил задачи перед преподавателем высшей школы: «Зада-
ча университетского преподавателя не в том, чтобы учить, а в том, 
чтобы работать в своей науке, которой он может учить лишь в меру 
своей исследовательской работы. Он не «преподает» свой предмет, 
а высказывает публично свои научные взгляды – потому он и назы-
вается профессором (от лат. professor – наставник).

Поэтому профессор, который слишком много сил и времени от-
дает преподаванию, – плохой профессор. Он тем лучший препода-
ватель, чем больше как во всей своей деятельности, так и в своей 
речи он направляет свои силы на исследование самого предмета, 
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а не на способы удобопонятного изложения его учащимся… В от-
личие от учителя школы, педагогическое образование профессора 
исчерпывается его научным образованием. Поэтому также мето-
дика преподавания научного курса не только обосновывается на ме-
тодологии существующей науки, но прямо-таки совпадает с ней. 
Осознание преподавания есть здесь осознание самого исследования, 
т. е. логика… Университетское преподавание заключается не столь-
ко в преподавании, сколько в исповедании ученым своих научных 
взглядов» [4, с. 310].

Конечно, время меняет многое. В начале своего развития психо-
логия преподавалась не как множество учебных дисциплин, отража-
ющихо сновные положения науки, а как собственно наука. Сегодня 
слова С. И. Гессена читаются с сожалением: сократились бюджетные 
средства на приобретение вузами экспериментальной техники, на-
учной литературы, поэтому научная работа преподавателей свелась 
к написанию статей. Да что преподаватели! Более чем на 90 % фа-
культетов и отделений психологии отсутствует экспериментальный 
практикум. «Студенты не могут на себе испытать сопротивление че-
ловеческого материала. Это трудно компенсировать даже хорошим 
преподавателем в их лекционной работе» [6, с. 7].

О проблемах подготовки кадров для психологических вузов, 
особенно нестоличных, писали многие. В частности, Е. Е. Сапогова 
отмечает, что уязвимое место большинства провинциальных вузов – 
научно-педагогические кадры, то, что принято называть ППС. «Хо-
тя утверждение, что без специалистов с базовым психологическим 
образованием открывать специальность нельзя, стало общим мес-
том, поскольку только профессионал может воспитать профессио-
нала, во многих вузах на профессиональных кафедрах преподава-
телей с базовым психологическим образованием – лишь единицы. 
Но если рядом со студентом не было и нет профессионала (т. е. че-
ловека, знающего свою работу и практически, и теоретически, и/
или как исследователь), то исчезает реальный образец для профес-
сиональной идентификации, и студент вынужден искать его само-
стоятельно, подчиняясь собственным смутным представлениям 
о том, каким должен быть психолог» [10, с. 11]. Поэтому появляют-
ся психологи, «открывающие чакры», «чистящие карму», «снимаю-
щие сглазы» и т. п.

Преподавать психологию в психологическом вузе должны раз-
личные специалисты, но обязательно – психологи, потому что только 
психолог для психолога создает и может создать профессиональную 
зону ближайшего развития, «бесконечный по валентности „зазор 
длящегося опыта“» [9, с. 13].
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Отсутствие преподавателей-психологов, ведущих разнообразные 
учебные предметы в психологическом вузе, в том числе и такие, как, 
например, методы математической статистики в психологии, фи-
зиология, анатомия, как будто имеющие косвенное отношение к бу-
дущей профессиональной деятельности, приводит к тому, что эти 
дисциплины читают математики, биологи, врачи, специалисты, 
имеющие весьма отдаленное представление о специфике получае-
мой их студентами профессии. Содержание этих предметов не вклю-
чается в решение учебно-профессиональных задач, не происхо-
дит развитие профес сиональной мотивации, что не менее важно, 
чем профессиональные знания, умения, навыки. Студенты-психоло-
ги лишены возможности пережить значимость содержания и мето-
дов обучения определенных дисциплин, что, безусловно, обедняет 
их будущее профессиональное видение, неэффективно усваивает-
ся изучаемый материал и выполняемые задания. Возможно, отсюда 
и происходит еще одна проблема: появляются выпускники-психо-
логи, воспитанные непсихологами и осуществляющие новый цикл 
подготовки психологов-непсихологов, – Е. Е. Сапогова их жестко на-
зывает «клонами» [10, с. 11].

Почему же много в преподавании психологии таких «клони-
рованных» непрофессионалов, преподавателей с неразвитым тео-
ретическим мышлением? Ответ на этот вопрос, думается, лежит 
в кажущейся простоте психологического знания. «В этом уверены 
и сотни новобранцев – преподавателей психологии. Г. Г. Шпет на-
звал бы их практиками-практикантами, насаждающими фельдше-
ризм в психологии» [6, с. 8]. Психологи-непрофессионалы (этот ста-
тус определяется, в первую очередь, уровнем личностной зрелости, 
а не наличием диплома) верят в простые и ясные представления о че-
ловеке и в такие же способы работы с ним, не выказывают сомне-
ний, решая любые профессиональные проблемы с помощью тестов 
и применения нескольких «психологических законов».

Поэтому неизбежно возникает этический вопрос: каким должен 
быть преподаватель психологии? Интересно, что об этих требовани-
ях, по сути, самих к себе, пишут сами преподаватели, которые по-
нимают, что одновременно являются и педагогами, и психологами, 
и пытаются глубоко осмыслить свою профессиональную и научную 
позицию. Попробуем назвать некоторые предложения, высказыва-
емые уважаемыми коллегами.

Ценностный характер преподавательской деятельности. На-
пример, позиция Д. А. Леонтьева звучит очень четко: «Что еще мо-
жет профессор с трибуны давать аудитории, кроме своих личных 
убеждений? Не является ли вообще во многом объективное знание 
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иллюзией? Даже если есть учебник, во-первых, этот учебник име-
ет конкретного автора, во-вторых, даже читая лекции по учебнику, 
я его не читаю подряд, я что-то выбираю, я даю какую-то селекцию, 
я интонацией даю какое-то определенное отношение, даже если 
я просто читаю механически по страницам учебника и ничего от се-
бя не добавляю, что-то я читаю с воодушевлением, что-то я читаю 
с тоской в голосе. И постановка задачи воздержания от выражения 
своих взглядов абсолютно нереалистична» [2, с. 100]. С. С. Степанов 
иллюстрирует эту мысль примером сдачи экзаменов некоторыми 
студентами, общаться с которыми приятно, интересно, легко, и та-
кое общение наполняет смыслом педагогическую деятельность [12, 
с. 36]: «сдача экзамена фактически превращается не в отчет, а в раз-
говор, для которого вопросы экзаменационного билета выступают 
лишь поводом. И критерием итоговой оценки становится… сфор-
мированность личных представлений об изучаемом предмете, его 
осознанность и прочувствованность. Формальные знания тут… вы-
ступают необходимым компонентом, но отнюдь не достаточным» 
[12, с. 36].

Ответственность за трансляцию знаний с позиции критич-
ности к ним. Ведь его точка зрения преподавателя – это заведомо 
неполное знание, один из вариантов знания, поэтому необходи-
мо альтернативные варианты предлагать самому же и не выдавать 
свою позицию за единственно правильную. Безусловно, это накла-
дывает дополнительную ответственность на преподавателя. Макс 
Вебер пишет о том, что преподавателю следует «очень остерегать-
ся навязывать с кафедры ту ли иную позицию слушателю», причем 
«самый нечестный способ» при этом – когда «заставляют говорить 
факты». «Действительно, хотя вряд ли преподавателю следует скры-
вать свои взгляды, но он не может пользоваться ситуацией и своей 
ролью для того, чтобы тиражировать собственные взгляды (кото-
рые, кстати, во многом могут оказаться за блуждениями)» [2, с. 100].

Соответствие в своей деятельности тому идеалу объясне-
ния, который существует в научной дисциплине, преподаватель 
при этом «становится носителем этого идеала, как для самого себя, 
так и для тех, кому он преподает научную дисциплину» [1, с. 19].

Делясь своим опытом переживания роли преподавателя, чувст-
вуя тот груз ответственности за свои слова и действия, которые 
должны соответствовать идеалу науки, содержание которой и есть 
преподаваемая тобой научная дисциплина, Г. С. Абрамова пишет: 
«Для человека, неотчужденно преподающего научную дисциплину, 
наука представляется основанием для его собственного мышления 
и действия. Однако это основание не является застывшей системой 
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аксиом, которая не может быть подвержена критике и изменению» 
[1, с. 17]. Об отчужденном преподавании научной дисциплины 
Г. С. Абрамова говорит, что «как любая форма не-жизни, такая фор-
ма активности ничего не порождает, а только воспроизводит пустые 
формы понятий и их системы, которые разрушают саму возможность 
появления и научных проблем, и необходимость идеальных объ-
яснений, и необходимость осознания современных возможностей 
как исторической преемственности идеалов объяснений. Разруша-
ют потому, что это свойство любых пустых форм: они сами не обла-
дают потенциалом и, воспроизводясь, останавливают возможность 
качественного изменения, сводя все к повторению» [1, с. 17].

Когда говорят о психологическом знании, неизбежно отмечают 
его многозначность, вероятностность, отсутствие четких границ 
между своими паттернами, «трудноуложимость» в границы при-
вычных слов и понятий. Поэтому вопрос о прилагаемом содержа-
нии любой психологической дисциплины или курса многозначен 
и до конца не решен. «Каждый преподаватель-психолог волен са-
мостоятельно выстраивать и транслировать систему своей профес-
сиональной галактики, но именно то, что он мыслит в ней Солнцем, 
определяет его профессиональное видение мира, создает структу-
ру взаимодействия с элементами действительности, в том числе 
и с учениками» [9, с. 19].

Со-общность ученика и учителя, живое общение, живая связь, 
соприкосновение сознаний обучающего и учащегося, которое нигде 
так не выражено, как в психологии [9]. Безусловно, оправданность 
диалогового компонента в обучении психологии вряд ли стоит об-
суждать. Но настораживает появившаяся в последние годы тен-
денция применения программированных заданий, заочной и дис-
танционной форм обучения, при которых не то чтобы поговорить, 
но и оглядеться некогда ни преподавателю, ни студенту. Вместе 
с тем специфика передаваемого знания такова, что требует исполь-
зования ссылок на контексты, соответствующих метафор, примеров, 
деталей, чтобы обсуждаемый феномен приобрел значимость и на-
шел отклик и опорную точку в переживаниях студента. «Думается, 
что обучение профессиональной психологии – это обучение неко-
ей „психоархитектуре“ как помощи в строительстве человеком са-
мого себя по его собственному замыслу, оформлению его внутрен-
него мира путем понимания, истолкования, экзистенциального 
общения с ним, планированию индивидуального сценария „бы-
тия вместе“ человека и мира, в котором он живет. При обобщении 
опыта психологического ученичества кажется, что в большинстве 
случаев дело сводится к тому, что преподаватель создает массивы 
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психологического „строительного материала“, стараясь умножить 
его количество и „заложить на хранение“, и лишь в редких случаях 
удается уловить некоторые принципы соединения материала в бло-
ки, а блоков – в „здания“» [9, с. 15].

Преподавателю психологии в вузе принадлежит роль посредни-
ка между обучающимся психологии и некоего общечеловеческого на-
чала культуры вообще, который, изменяя и структурируя внутрен-
нее пространство обучающегося, раскрывая каналы самопознании, 
рефлексии, глубинной связи обучающегося с миром, выступает 
«как непосредственный побудитель (пробудитель, возбудитель) 
новой формы организации поведения и жизни в целом… Психо-
лог-учитель вводит себя в организацию поведения и жизни психо-
лога-ученика, выполняя в каком-то смысле самим собой знаковую 
функцию» [9, с. 18].

Выделение какой-то своей отличительной особенности как пе-
дагога. Так, Е. Е. Сапогова убеждена, что педагог, учитель в психо-
логии – «это значительно больше, чем просто педагог; думается, 
что педагогизирование, дидактоцентрированность – один из воз-
можных признаков профессиональной непригодности психолога 
к преподаванию. Учитель в психологии – это, скорее, лоцман, пси-
хонавигатор, супервизор, „открывающий“ перед обучающимся на-
правления, которые можно осваивать, и демонстрирующий спосо-
бы, средства, с помощью которых пространство психологического 
знания уже было освоено другими» [9, с. 20]. Д. А. Леонтьев, ссы-
лаясь на личный опыт вузовского преподавания, представляет его 
не столько как педагогическую, сколько именно психологическую 
практику: «и чем дальше, тем больше то, что я делаю со студентами 
на семинарах и даже лекциях, начинает принимать формы, близ-
кие каким-то аспектам психотерапии в широком ее понимании. 
Но все же это не психотерапия» [7, с. 102].

Ценностное отношение к себе. Работая на главную цель – раз-
витие личности психолога-профессионала, преподаватель должен 
чутко относиться к своим переживаниями и чувствам, не отмахива-
ясь от них. «Самопринятие, данное… в чувственном переживании, 
поможет посмотреть на нежелательное в себе, признать постыдное, 
разобраться с виной… Принятие себя самого… это процесс, кото-
рый является фундаментальной предпосылкой такой же установки 
по отношению к другому» [5, с. 12].

Очевидно, что из такого видения себя, психолога, в профес-
сии педагога, безусловно, вырастает такое же серьезное отношение 
к студенту-психологу, будущему коллеге. В подготовке практичес-
кого психолога образование решает много, но не все. Уровень про-
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фессионализма практического психолога зависит, прежде всего, 
от его собственного личностного роста, становления как челове-
ка, приобретения им житейской мудрости, глубины, знания само-
го себя, владения своими возможностями, ресурсами, способнос-
тями. Знания, умения, навыки, получаемые в процессе обучения, 
не должны затмить реальность, которая много богаче, чем любые 
образовательные схемы.

Студенту-психологу непросто: из заведомо избыточного, про-
тиворечивого, порой несовместимого знания он должен, вынужден 
создать лично для себя приемлемую картину. Эту очень важную 
работу создания своего собственного профессионального взгляда 
не сделает ни один преподаватель, каким бы профессионалом он
ни был.

Само же профессиональное самосознание специалиста начина-
ется с рефлексии проблем своей профессиональной деятельности, 
которая и есть отличная основа и для получения знаний, необхо-
димых для решения этих проблем, и для собственного личностно-
го роста.

Литература

1. Абрамова Г. С. Психология только для студентов: Учеб. пособие 
для вузов. М.: Пер Сэ, 2001.

2. Братченко С. Л., Леонтьев Д. А. Психолог: личность и ремесло // 
Личность в современном мире: от стратегии выживания к стра-
тегии жизнетворчества. Кемерово: Графика, 2002. С. 91–118.

3. Введенский А. И. О современных задачах воспитанников духов-
ных академий в области философии (вступительная лекция) // 
Богословский вестник. 1895. Т. 4. № 10. С. 75–91.

4. Гессен С. И. Основы педагогики. Введение в прикладную фило-
софию. М.: Школа-Пресс, 1995.

5. Жизненные навыки. Тренинговые занятия с младшими под-
ростками (5–6 класс) / С. В. Кривцова, Д. В. Рязанова, О. И. Еро-
нова, Е. А. Пояркова; под ред. С. В. Кривцовой. М.: Генезис, 2012.

6. Зинченко В. П. Роль Мегапроекта в развитии социально-гумани-
тарного образования в России на примере психологии // Пси-
хологическая газета. 2003. № 96. С. 6–12.

7. Леонтьев Д. А. Жизнетворчество как практика расширения жиз-
ненного мира // Первая Всероссийская научно-практическая 
конференция по экзистенциальной психологии. Материалы со-
общений. М.: Смысл, 2001.

8. Педагогический энциклопедический словарь / Гл. ред. Б. М. Бим-
Бал. М.: Большая российская энциклопедия, 2003.



9. Сапогова Е. Е. Как я понимаю психологию: в подражание М. К. Ма-
мардашвили // Журнал практического психолога. 1999. № 4. 
С. 13–27.

10. Сапогова Е. Е. Концепты и ориентиры современного психоло-
гического образования // Almamater. Вестник высшей школы. 
2003. № 10. С. 8–13.

11. Сиземская И. Н., Новикова Л. И. Идеи воспитания в русской фило-
софии XIX–начало XX века. М.: РОССПЭН, 2004.

12. Степанов С. С. Между нами, психологами. М.: Генезис, 2003.



486

Трансформация социально-экономических условий жизни совре-
менного общества, модернизация системы образования требуют 

качественно нового уровня профессионализма специалистов. Под-
готовка профессионала предполагает вооружение обучающегося 
релевантными будущей профессии знаниями, умениями, навыка-
ми, овладение компетенциями. Несомненно, что все это дает ему 
возможность полнее, адекватнее, с большим количеством деталей 
представлять различные аспекты своей будущей деятельности, ори-
ентироваться в ее задачах, правильнее принимать и выполнять ре-
шения, сравнивать с образом цели, обнаруживая возможные симп-
томы, отклонения и, тем самым, определяя необходимые средства 
коррекции. Вполне очевидно, что освоение профессии, способству-
ющее адекватному профессиональному развитию, должно законо-
мерно менять представления обучающихся о ней, о ее нравствен-
ных, общественно значимых аспектах, а также об узкоспециальной, 
технической стороне деятельности. Трудности становления про-
фессиональных представлений могут провоцировать нежелание 
адаптироваться к условиям профессионального обучения, потерю 
личностного смысла в нем, а впоследствии профессиональную де-
задаптацию, профессиональные кризисы, профессиональные де-
формации личности.

Несмотря на то, что профессиональные представления оказы-
вают воздействие, как на выработку профессиональных качеств, 
навыков, так и на отношение студентов ко всему учебному про-
цессу, на отношение к будущей профессии, в вузе им практически 
не уделяется внимания [2, 4, 5 и др.]. Во многом остаются неиссле-
дованными те внутренние условия, те психические образования, 
которые, формируясь под влиянием деятельности, сами начинают 
определять ее развитие. В их числе имеющиеся у обучающегося 

Роль профессиональных представлений

в становлении личности 

профессионала

Е. И. Рогов
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представления о выбранной профессии и своем будущем, связанном
с ней [8].

То, как происходит процесс формирования, профессионализа-
ция представлений, что происходит в профессиональном созна-
нии, как возникает основание, делающее человека профессионалом, 
т. е. сами профессиональные представления остаются вне сферы 
внимания, как вузовских педагогов, так и исследователей учеб-
ного процесса [11, 14, 17, 18, 19 и др.]. В лучшем случае, в процессе 
обучения эти представления служат своего рода ориентирами, ко-
торые помогают разделить знания, получаемые в вузовской среде, 
на «применимые» и «ненужные» в будущем.

В то же время понятие профессиональных представлений, как 
и понятие психического образа, являются важнейшими в психоло-
гии, так как именно образы выступают регулирующими механиз-
мами формирования поведения, управления целенаправленной 
деятельностью человека, участвуют в созидании оптимальных со-
стояний для становления личности профессионала. Как отмечают 
Л. Г. Дикая и В. В. Семикин, специфика субъективного образа тако-
ва, что при его образовании происходят превращение внутренних 
ощущений в представления, их вербализация и рефлексия в об-
раз состояния, которое навязывается нашему уму как бы изнутри, 
а не извне [6]. По сути дела, каждый человек создает свой определен-
ный образ окружающего мира, профессии в этом мире, и действует 
и чувствует себя, как отмечал Э. Берн, не в соответствии с действи-
тельными фактами, а в соответствии со своими представлениями 
об этих фактах [3].

В. Н. Обносов убедительно доказал, что психологической предпо-
сылкой для перехода на новый этап профессионального самоопреде-
ления является превращение неполного, малодифференцированно-
го представления о профессии в ее субъектную личностную модель, 
к главным признаками которой относится наполненность чувст-
венным опытом (образы предметов труда, необходимых операций 
и условий деятельности в их отчетливой наглядности; образы собст-
венных действий субъекта на рабочем месте, его состояний, типич-
ных для данной работы, переживаний, связанных с ней и т. д.) [17].

Профессиональные представления, как система психической 
регуляции профессиональной деятельности в психологических ис-
следованиях, рассматриваются в различных вариантах, например, 
как образ мира (А. Н. Леонтьев, Е. А. Климов и др.); образ объекта дея-
тельности (Н. Д. Гордеева, В. М. Девишвили, Н. Д. Завалова, В. П. Зин-
ченко, Б. Ф. Ломов, В. А. Пономаренко, В. А. Толочек и др.); образ 
субъекта труда (Е. А. Климов, В. А. Бодров, А. К. Маркова и др.); об-
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раз субъект-субъектных и субъект-объектных отношений (А. А. Гос-
тев, Н. С. Пряжников, Е. Ю. Пряжникова, В. И. Ковалев, В. Э. Миль-
ман и др.).

Вероятно, чтобы выяснить, как происходит формирование про-
фессиональных представлений, следует основываться на понимании 
целостного процесса профессионализации субъекта деятельности. 
Так, по мнению Е. Ю. Артемьевой, профессионалы, принимающие 
свою профессию как образ жизни, приобретают особое видение 
окружающего мира, особое отношение к ряду объектов, а часто 
и особые свойства перцепции, оптимизирующие взаимодействие 
с этими объектами. Но в то же время она подчеркивает, что модель 
мира профессионала формируется в результате взаимодействия 
со специфическим объектом труда, зависит от способа участия в рас-
пределенном труде, от типа трудового общения, от направленного 
обучающего воздействия при обучении труду, т. е. проходит тот же 
путь формирования и испытывает воздействие тех же формирую-
щих факторов, что и система значений и смыслов [1].

Исходя из нашей концепции профессионального развития лич-
ности, профессионализация субъекта происходит в пространст-
ве, образованном тремя векторами, которые можно обозначить, 
во-первых, как особенности субъекта деятельности, во-вторых, осо-
бенности объекта деятельности и, в-третьих, собственно, особеннос-
ти самой профессиональной деятельности. Соответственно, можно 
утверждать, что представления субъекта о профессии также будут 
изменяться в рамках указанных направлений [21].

Не вызывает сомнения, что личностные особенности субъекта 
деятельности являются важнейшей структурой, базовой составляю-
щей, образующей пространство развития профессионала [20]. В са-
мосознании эта часть профессионального пространства представле-
на образом субъекта деятельности, подразделяемого на актуальный 
«Я-образ» (рефлексия своего актуального состояния) и обобщенный 
«Я-образ» («Я-концепция», «Я как представитель профессиональ-
ной общности» и т. п.). С. Т. Джанерьян рассматривает Я-концепцию 
как систему, сопряженную с оценкой представлений человека о се-
бе как субъекте профессиональной деятельности и как личности, 
предназначенную для реализации тех или иных по содержанию 
смысловых отношений человека к профессии и через это для обес-
печения его собственного функционирования и саморазвития/са-
мореализации в профессии [7]. Функционально-целевое ее назна-
чение заключается в познании и осознании человеком самого себя, 
своего места в регуляции и интеграции собственного поведения 
и деятельности (для профессиональной Я-концепции, соответст-
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венно, в профессиональной деятельности). Отсюда вытекают и кон-
кретные функции: регуляция деятельности, обеспечение взаимо-
отношений с профессиональным сообществом, развитие личности 
в профессиональной сфере и проч.

На основе профессиональной Я-концепции субъект деятель-
ности строит свои отношения с другими людьми, с которыми он 
взаимодействует в процессе профессиональной деятельности, и от-
носится к себе как представителю данной профессии. В эти пред-
ставления включаются профессионально значимые качества спе-
циалиста, которые определяют успешность его труда. Отношения 
субъекта включают его отношение к профессии, к себе, к другим 
людям (клиентам, коллегам, администрации и проч.).

Этот вид профессиональных представлений учитывается в той 
или иной мере большинством исследователей, и именно они высту-
пают «остовом», основанием, на котором будут развиваться другие 
профессиональные образы. Так, например, В. Н. Козиев выделяет 
в представлении субъекта о себе как профессионале: актуальное Я, 
т. е. то, каким себя видит профессионал; ретроспективное Я, т. е. ка-
ким себя оценивает профессионал по сравнению с началом работы; 
идеальное Я, т. е. каким профессионал хочет стать, его профессио-
нальные желания и надежды; рефлексивное Я, т. е. как, с точки зре-
ния профессионала, его воспринимают другие [13].

Второй вид профессиональных представлений связан с образом 
объекта деятельности, изменение которого является в реальности 
смыслом существования всего процесса труда. Данный образ вклю-
чает в себя субъект-объектные отношения, предмет труда, внешние 
средства, условия и процессы профессионального взаимодействия. 
По мере познания объекта деятельности, его образ в сознании про-
фессионала постоянно изменяется, уточняется, становится более 
дифференцированным, прогнозируемым [8, 9, 19 и др.]. Постепен-
но у субъекта деятельности устанавливаются определенные вза-
имоотношения с объектом, воздействие трансформируется во вза-
имодействие. В некоторых случаях даже неодушевленные объекты 
могут становиться в сознании субъекта одушевленными. Известно, 
что программисты персонифицируют компьютеры и разговаривают 
с ними, водители и летчики дают ласковые имена своим машинам, 
актеры физически ощущают, чувствуют зрительный зал, экономис-
ты – в своей сфере – могут чувствовать напряженные точки, а моря-
ки – понимать «разговор» моря. Подобное чутье означает возникно-
вение представления об объекте по каким-то каналам, недоступным 
для непрофессионала. Т. Б. Щепанская подчеркивает, что в разных 
профессиональных средах нередко отмечают некое особое знание 
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высококвалифицированных профессионалов, источником которого 
может быть опыт, дар, озарение, особая эмоциональная («любовь») 
или мистическая связь с объектом деятельности. Научить этому не-
возможно, но именно владение этим отличает «настоящего профес-
сионала» (журналиста, врача, педагога и т. д.) от посредственного 
имитатора и ремесленника [24].

Третье направление развития профессиональных представлений 
связано непосредственно с самой профессиональной деятельнос-
тью, значение которой в становлении профессионала трудно пере-
оценить, так как она преобразует не только объект, но и отражается 
на проявлении личностных особенностей субъекта, развивая одни 
параметры и затормаживая другие, создавая, таким образом, новую, 
отличную от исходной, структуру качеств профессиональной лич-
ности. Представления о профессиональной деятельности касаются 
не только профессиональных умений и навыков, но и потребностей, 
мотивов, функциональных состояний, чувств и эмоциональных от-
ношений, возникающих в процессе деятельности. Представления, 
регулирующие профессиональную деятельность человека, содержат 
образы профессиональной среды, предмета труда, целей, средств 
и способов деятельности, включает в себя представление специа-
листа о профессиональных задачах, образы последствий правиль-
ных и ошибочных решений, готовность к нестандартным, малове-
роятным событиям.

Содержательно представления о профессии связаны с мерой со-
гласованности, гармоничности образов профессионального Я, объ-
екта деятельности, профессиональной деятельности и образа мира 
(профессиональной картины мира).

К сожалению, в настоящее время отсутствует единое мнение 
по поводу сущности процесса формирования представлений о про-
фессиональной деятельности, что, вероятно, обусловлено специфи-
кой содержания разных профессий. Так, по мнению Е. А. Милеряна, 
для формирования представлений о профессиональной деятельнос-
ти необходимо прохождение субъектом следующих этапов: снача-
ла усваиваются изолированные автоматизированные действия, со-
единяющиеся затем в целостные системы навыков, а сами навыки 
обобщаются до уровня так называемых «вторичных умений», кото-
рым присущи гибкость, вариативность, опосредованность знания-
ми [16]. В. Д. Шадриков, опираясь на системогенетический подход 
к проблемам профессиональной подготовки, считает, что стратегия 
обучения профессиональной деятельности должна быть направле-
на не на формирование отдельных навыков и умений, а на развитие 
элементов психологической структуры деятельности [23]. В. М. Кли-
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щевская представляет становление профессиональной деятельнос-
ти, как развитие нескольких основных компонентов: когнитивного 
(адекватное целостное представление о профессии); исполнитель-
ного (сформированные навыки, умения); мотивационно-ценност-
ного (выраженность профессиональной направленности); индиви-
дуально-личностного (совершенствование ПВК) [12].

Выделив основные направления развития профессиональных 
представлений в процессе подготовки будущих специалистов, не-
обходимо обозначить средства, которые бы позволили эффективно 
формировать эти представления. На первый взгляд, оптимальны-
ми в данном случае будут средства, обеспечивающие наглядность, 
являющуюся не только одним из принципов обучения, но и свойст-
вом, выражающим степень доступности и понятности психических 
образов для познающего субъекта.

Современное образование накопило достаточно большой багаж 
приемов и методов, обеспечивающих необходимый уровень нагляд-
ности, такие как, например, мультимедийные презентации. Они 
полностью соответствуют требованиям К. Д. Ушинского, писавше-
го, что знания будут тем прочнее и полнее, чем большим количест-
вом различных органов чувств они воспринимаются [21]. Однако 
образы представлений и наглядно воспринимаемые образы сущест-
венно различаются, так как представления богаче по содержанию, 
чем образы восприятия, в них ярче выражены индивидуальные раз-
личия по отчетливости, яркости, устойчивости, полноте. Слушате-
ли действительно получают некоторое представление об объекте 
и о структуре профессиональной деятельности, о важности отдель-
ных рабочих функций и способах их реализации, но эти представ-
ления часто остаются внешними, как при просмотре кинофильма.

Кроме того, учитывая разное содержание профессиональных 
представлений (о себе, об объекте и о деятельности), следует адек-
ватно дифференцировать средства формирования представлений. 
Определенные успехи в формировании представлений об объек-
те деятельности, возможности формирования образов движений, 
автоматизации навыков профессиональной деятельности не ре-
шают проблемы, как и какими средствами следует формировать 
Я-концепцию. Очевидно, что если представления об объекте дея-
тельности с помощью мультимедийных презентаций можно сфор-
мировать, то формировать структуру взаимоотношений с объектом, 
а тем более профессионально важные качества личности или навы-
ки, достаточно сложно.

В качестве панацеи все чаще предлагаются и внедряются в учеб-
ный процесс популярные игровые и тренинговые методы с исполь-
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зованием специальных тренажеров или имитационного модели-
рования соответствующих ситуаций. Активные методы обучения 
предполагают наличие четко структурированных сценариев, содер-
жащих тщательно разработанную систему правил, стратегий и за-
даний. Они созданы с конкретной целью – развить специфические 
компетенции, которые можно прямо перенести в реальный мир. 
Однако не следует забывать, что тренинговая среда существенно 
отличается от реальной жизни, и, проявляющий в процессе группо-
вых занятий впечатляющие, скажем, лидерские качества, участник 
не всегда становится хорошим руководителем.

То же самое касается и виртуальных игр и симуляций. Все чаще 
создаются игры, которые работают на мобильных платформах, в них 
используются разнообразные интерфейсы. Игровые технологии тре-
буют более низких затрат и дают возможность избежать опасных 
ошибок на стадии обучения. Однако виртуальный мир не решает те 
задачи, которые требуют использования образовательных симуля-
ций. Кроме того, было обнаружено, что успех игровых лидеров боль-
ше зависит от структуры игры, чем от личностных качеств человека.

С. А. Дружилов предлагает в качестве средств профессионали-
зации представлений овладение будущим выпускником вуза моде-
лями профессии и профессиональной деятельности, а также фор-
мирование у него профессионального самосознания. С этой целью 
при проектировании учебных дисциплин следует исходить из за-
дач создания таких моделей и обеспечения студенту возможностей 
их освоения на основе интериоризации. Интериоризация включа-
ет следующие этапы: 1) ознакомление с моделью через обучение; 
2) освоение модели через практическую деятельность; 3) идентифи-
кацию себя с моделью (включая осознание выполняемой профессио-
нальной деятельности как ценности в иерархии мотивов личности; 
соответствие личных мотивов профессионально значимым, а так-
же соответствие личной и профессиональной картины мира) [10]. 
Но и здесь остаются вопросы как об адекватности подобных моде-
лей реальным образам, так и о возможности их применения во всех 
сферах профессионального развития.

Пытаясь разрешить данную проблему, следует учесть, что про-
фессиональное самосознание включает представления человека 
о себе как о члене профессионального сообщества, носителе про-
фессиональной культуры, в том числе определенных профессио-
нальных норм, правил, традиций, присущих данному профессио-
нальному сообществу, т. е. профессионализм выступает не только 
как психологический, но и как своеобразный социокультурный
феномен.
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Соответственно, источником оценочных представлений будуще-
го профессионала о себе является не педагог, часто олицетворяемый 
с учителем, а реальное социокультурное окружение профессионала, 
в качестве которого выступают администрация, коллеги, клиенты 
и проч. Интегральные образы, адекватные деятельности и обеспе-
чивающие ее высокую эффективность, могут быть сформированы 
только на практике, роль и место которой в современном образова-
нии, к сожалению, неуклонно снижается.

На значение реальной деятельности в процессе развития профес-
сиональных представлений в процессе обучения указывал В. Н. Об-
носов, подчеркивая, что их целостность, структурированность и ре-
гуляторные возможности не зависят от длительности обучения 
как таковой: «Динамика представлений, их качественные характе-
ристики определяются, прежде всего, способом введения учащихся 
в специальность. Только своевременное, методически правильное 
и как можно более раннее включение учащегося в непосредствен-
ную профессиональную деятельность или в деятельность, в мак-
симальной степени ее моделирующую, ведет к формированию 
правильного и полного образа профессии и себя в этой профессии. 
Формируясь в деятельности, такой образ в дальнейшем сам начи-
нает определять ее развитие» [17, c. 11].

С другой стороны, по его мнению, стихийное развитие профес-
сиональных представлений, не сопровождающиеся их необходи-
мой педагогической коррекцией, приводит к формированию узких, 
ограниченных рамками актуальной ситуации моделей будущей 
профессии, препятствующих дальнейшему профессиональному 
росту [там же].

Подтверждением важности роли практики в профессиональном 
становлении могут служить студенты заочного отделения, гораз-
до меньше времени проводящие в аудитории, но имеющие точные 
представления о профессиональной реальности, вполне адекват-
ные Я-концепции, обеспечивающие им быстрый профессиональный 
рост. Обвинение заочников в меньшей начитанности и научности, 
чем студенты очных отделений, вполне компенсируется их профес-
сиональными представлениями, сформированными в соответствии 
с требованиями реального профессионального мира.

Говоря о становлении Я-концепции профессионала, следует от-
метить роль активности самого субъекта, чьи оценочные представ-
ления, фиксирующие языковые значения собственного «образа Я», 
возникают на основе социальных реакций на какие-то проявления 
субъекта и благодаря самонаблюдению. Поэтому складывающиеся 
профессиональные представления являются не только результа-
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том внешнего оценивания, но и сам развивающийся субъект в зна-
чительной степени обеспечивает их результаты и эффективность, 
придающие ему чувство профессиональной уверенности или не-
уверенности.

Таким образом, профессиональные образы, адекватные деятель-
ности и обеспечивающие ее высокую эффективность, могут быть 
более успешно сформированы в реальной практике, в ординатуре 
или с помощью коучинга.

Осуществление перехода к технологиям формирования про-
фессиональных представлений у будущих специалистов требует 
необходимости пересмотреть и критерии оценки уровня профес-
сионализма субъекта труда. Привычные отметки должны остаться 
на этапе школьного обучения. При рассмотрении и оценке профес-
сионализма человека, по мнению А. К. Марковой, большое значение 
имеет то, что движет человеком в профессии, из каких ценностных 
ориентаций он исходит, ради чего он занимается данным делом, 
какие свои внутренние ресурсы добровольно и по внутреннему по-
буждению вкладывает в свой труд [15]. Более дифференцированная 
оценка профессионализма, вероятно, также должна каким-то об-
разом учитывать уровень сформированности профессиональных 
представлений, для которых будет целесообразно выделить крите-
рии, соответствующие намеченным направлениям профессиона-
лизации.

Вероятно, в каждом направлении профессионализации должны 
быть представлены как объективные, внешние, заданные социумом, 
так и субъективные, связанные с профессиональными представле-
ниями, критерии. Например, при оценке уровня сформированнос-
ти Я-концепции к объективным критериям можно отнести движе-
ние субъекта по ступеням карьеры, а субъективными критериями 
станут профессионально важные качества, адекватная самооцен-
ка и уровень притязаний, способность к саморегуляции и стрессо-
устойчивость.

Объективными показателями профессионализации в рамках 
познания объекта деятельности являются глубокие знания объ-
екта, а субъективными индикаторами профессионализма в этой 
сфере выступают психологическая атмосфера и особенности субъ-
ект-объектных отношений, включая социальные, психологические 
и клиентоцентрированные.

Объективные критерии оценки сформированности представле-
ний о профессиональной деятельности связаны с результативностью, 
эффективностью выполняемого труда, уровнем автоматизации уме-
ний и навыков. Эта группа критериев закрепляется в отдельных до-
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кументах – квалификационных требованиях, должностных инструк-
циях, методиках оценки деятельности, разработанных для каждой 
специальности. Внутренние, психологические критерии можно 
охарактеризовать, используя показатели профессиональной моти-
вации, чувств, вызываемых трудом, профессиональных привычек. 
Следует отметить устойчивую связь между внешними и внутрен-
ними индикаторами. Как свидетельствуют исследования, у специ-
алистов с различным уровнем профессиональной успешности на-
блюдаются различия не только в представлении об особенностях 
профессии, требованиях, предъявляемых профессией к личности 
специалиста (различия в типажах-стереотипах), но и в оценке сво-
его места в профессиональной среде, профессионально важных ка-
честв, необходимых для успешной самореализации в профессии,
самооценке.

Проведенный анализ позволяет заключить, что профессио-
нальное развитие личности имеет большой потенциал, зарезер-
вированный в профессиональных представлениях. Становление 
профессионализма определяется формированием адекватных про-
фессиональных представлений, возникающих при включенности 
субъекта в реальную профессиональную деятельность, взаимо-
действию с настоящими профессионалами, что требует изменения 
отношения к различным видам практики, которая должна, с одной 
стороны, соответствовать направлениям профессионализации субъ-
екта, а с другой, интенсифицировать продуцирование профессио-
нальных представлений.
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В условиях трансформации российского общества происходит 
изменение его социально-профессиональной структуры. Про-

декларированная модернизация экономики повлияла на структуру 
спроса и предложения на рынке труда. Так, потребности в профес-
сиях, обслуживающих старую экономику, сокращаются и наблю-
дается депрофессионализация определенных групп и слоев на-
селения. В то же время на современном рынке труда растет спрос 
на представителей новых профессий: менеджеров разного профи-
ля, маркетологов, логистов, мерчендайзеров, байеров, рекрутеров, 
IT-специалистов, дилеров и др. Определилась новая иерархия пре-
стижных профессий в сознании молодежи, а также сформировалось 
новое представление о месте и роли профессии. Для молодых специ-
алистов, получивших образование и вышедших впервые на рынок 
труда, проблема поиска и выбора места работы, а также прохожде-
ние отборочных процедур и трудоустройство является социально-
психологической проблемой.

Молодые специалисты представляют собой особую профессио-
нальную группу на рынке труда. С одной стороны, возрастает по-
требность общества в молодых и энергичных специалистах новых 
профессий для инновационного развития экономики, а с другой 
стороны, произошел отказ от сложившейся системы распределе-
ния выпускников учреждений профессионального образования 
и наблюдается стабильно низкий спрос на молодые и неопытные 
кадры. В результате активная и перспективная профессиональ-
ная группа молодых специалистов, которая более адаптивна к по-
стоянно меняющимся условиям современной рыночной экономи-
ки, легко обучается, прогрессивней мыслит, целеустремленная 
и мобильная оказывается недостаточно востребованной на рынке
труда.

Психология первичной адаптации 

молодых специалистов на рынке труда

Л. И. Селиванова
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Трудности положения этой группы обусловлены рядом факто-
ров. К числу внутренних психологических характеристик этого сег-
мента можно отнести следующие особенности.

1. Молодой возраст ставит несколько важных задач перед взросле-
ющим человеком, в том числе приобретение и освоение профес-
сии, определение социального статуса, автономия от родителей 
и создание собственной семьи на фоне еще размытых представ-
лений о самом себе, своих склонностях и желаниях. Индиви-
дуальная иерархия возрастных задач у молодежи, не всегда 
характеризуется приоритетностью (первостепенностью) про-
фессионального развития, но часто решением проблемы полу-
чения отсрочки от службы в вооруженных силах, вступлением 
в брак, рождением детей.

2. Отсутствие достаточного жизненного опыта у молодежи, до-
верительные отношения с родителями и страх взросления, 
как необходимости нести ответственность за свои поступки 
обуславливают вовлечение членов семьи в принятие основных 
жизненно важных решений о выборе профессии, учебного заве-
дения, места работы. Приоритеты семьи в таких совместных ре-
шениях определяются ее экономическими интересами, целями 
и ценностями, национальными особенностями, сложившимися 
традициями и пр.

3. Улучшение качества жизни семей привело к сокращению еже-
дневных обязанностей у детей, к отсутствию привычки к лю-
бому реальному труду, в том числе и по дому, что в конечном 
итоге формирует симптомо-комплекс потребителя и нежелание 
в юности менять размеренный уклад жизни за «надежным ро-
дительским плечом».

4. К моменту выхода на рынок труда после окончания учебного 
заведения профессионального образования наблюдается от-
сутствие четкой профессиональной определенности у молоде-
жи, и даже образование, полученное, например, в вузе, не явля-
ется основным профессиональным ориентиром и не дает ясных 
предпочтений в выборе отрасли, представлений о целевых ра-
ботодателях и возможных должностях.

5. Большинство выпускников учреждений профессионального об-
разования не готовы к конкурентоспособному выходу на рынок 
труда, что проявляется в отсутствии ориентировки в региональ-
но-отраслевой специфике рынка труда, сформированных кри-
териев выбора и оценки организаций-работодателей, развитых 
стратегий поиска работы, навыков подготовки представитель-
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ских документов (карьерного портфолио), умений прохождения 
отборочных процедур.

6. Идея постепенного роста профессионализма и благосостояния, 
а также реалистические ожидания будущих достижений при-
нимается большей частью молодежи после череды неудач и пе-
риода безработицы, вызванных чрезмерной амбициозностью 
выпускников вузов, завышенных требованиях к содержанию, 
условиям и уровню оплаты труда.

Внешними (рыночными) факторами, оказывающими влияние на по-
ложение молодых специалистов на рынке труда являются неблаго-
приятные особенности макросреды.

1. Доминирующая ориентация работодателей на подбор кадров 
из категории более опытных специалистов и рабочих.

2. Необоснованно низкая система оплаты труда в провинции, вы-
сокая текучесть кадров на предприятиях стимулируют моло-
дых перспективных специалистов искать работу в других, более 
успешных регионах или странах.

3. Тенденция недобросовестных предпринимателей к эксплуа-
тации молодежного труда, проявляющаяся в занижении опла-
ты труда, установлении ненормированного рабочего времени, 
сверхнормативных нагрузках, отсутствии контроля за безопас-
ностью труда.

4. В условиях нестабильного экономического развития именно 
молодых сотрудников чаще высвобождают на предприятиях, 
пытаясь сохранить стабильный коллектив из опытных и вы-
сококвалифицированных работников. Этому способствует 
и трудовое законодательство.

5. Содержание массовой культуры по-прежнему прививает инте-
рес молодежи к поиску альтернативных форм заработка в сфере 
неформальной экономики и теневого бизнеса.

6. Стабильно низкий уровень жизни в провинции способству-
ет закреплению у молодежи ощущения бесперспективности, 
усилению алкоголизации и распространению наркомании, 
что обесценивает ключевую идею молодого возраста – профес-
сиональное становление.

Таким образом, молодые специалисты на рынке труда составляют 
социально-уязвимый сегмент. Неадекватная оценка молодежного 
труда приводит к падению патриотизма, оттоку кадров в другие 
регионы и страны, интересу к альтернативным формам занятос-
ти и заработка, аддиктивному и девиантному поведению молодо-
го населения. Безработица среди выпускников учебных заведений 
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профессионального образования ведет к серьезным социальным 
проблемам в обществе. Это углубление бедности и обнищание бюд-
жетов молодых семей, что, в свою очередь, способствует увеличе-
нию количества разводов, отложенному материнству и снижению 
рождаемости, увеличению числа брошенных детей. Острота по-
ставленной проблемы требует глубокого изучения вхождения вы-
пускников учреждений профессионального образования на рынок 
труда, а именно первичной адаптации на рынке труда и последую-
щего трудоустройства.

Традиционно, адаптацию рассматривают как особый вид реак-
ции приспособления организма к изменениям внешней и внутрен-
ней среды. В. И. Медведев определяет психологическую адаптацию 
как «процесс создания в сознании человека концептуальной модели, 
включающий образ воздействия, его объективную и субъективную 
значимость последствий взаимодействия с человеком с учетом воз-
можных ответных реакций и формирование на основе этого образа 
состояния, обеспечивающего соответствующие действия челове-
ка» [6, с. 133]. Согласно этой концепции, образ воздействия рас-
кладывается на образ угрозы, предполагающий возможность раз-
рушительного действия на человека, и образ соответствия. Оба эти 
образа всегда присутствуют в процессе взаимодействия человека 
с внешней средой и психологическая адаптация строится на осно-
вании их сопоставления. Формируемая реакция строится не столь-
ко на реальный, объективно существующий фактор, сколько на его 
образ, представление об этом факторе. Поэтому интересным пред-
ставляется исследование опережающей адаптации и возможность 
предварительной подготовки человека к новому для него взаимо-
действию с внешней средой. В рамках общей концепции психичес-
кой адаптации как динамической сбалансированности в системе 
«человек–среда» профессиональную адаптацию М. А. Дмитриева 
рассматривает как процесс становления (и восстановления) равно-
весия в системе «субъект труда–профессиональная среда» [2, с. 723]. 
В экономической литературе профессиональная адаптация опреде-
ляется как «взаимное приспособление работника и организации, ос-
новывающееся на постепенной врабатываемости сотрудника в но-
вых профессиональных, социальных и организационных условиях» 
[7, с. 358]. Наиболее глубоко фундаментальные закономерности про-
фессиональной адаптации раскрываются через изучение феноме-
на «субъект адаптации», функция которого, по мнению Л. Г. Дикой, 
состоит в том, чтобы разрешать противоречия, возникающие вну-
три системы «профессиональная деятельность–личность–субъект» 
или меж- и метасистемные несоответствия в функционировании 
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этой системы с законами более широкой системы, например, про-
фессиональным пространством или социумом [1, с. 222].

Опираясь на взгляды Б. Г. Ананьева, согласно которым субъект 
труда представляет собой сплав индивида и личности, можно гово-
рить о трех аспектах профессиональной адаптации: психофизиоло-
гическом, профессиональном и социальном. Интересная видовая 
классификация адаптации рассматривается в работах Е. П. Ильи-
на. Долговременная адаптация связана с вхождением в профессию, 
освоением работы, выстраиванием отношений с коллективом. А вот 
кратковременная или оперативная адаптация наблюдается в пери-
од смены рабочего места в организации, незначительном измене-
нии должностных обязанностей, графика работы и прочее [5, с. 70]. 
В целом, общепринято рассматривать первичную, вторичную и си-
туационную профессиональную адаптацию в зависимости от этап-
ности и масштабности рассогласования между субъектом труда 
и профессиональной средой.

Содержательная направленность установления равновесия меж-
ду субъектом труда и средой дает основание исследователям в об-
ласти психологии, социологии и менеджмента выделить несколько 
видов профессиональной адаптации:

 – профессиональная, основанная на готовности выполнять про-
фессиональные задачи (должностные обязанности), освоение 
профессионального мастерства, технологий и средств труда 
(программное обеспечение и компьютерное оборудование, до-
кументация), позитивное отношение к выполняемой профес-
сиональной деятельности;

 – психофизиологическая, т. е. приспособление к новым психичес-
ким и физическим нагрузкам, условиям труда (санитарные нор-
мы, уровень монотонности, стрессогенности, удобство графика 
работы, рабочего места, ритм, шум, освещенность и проч.);

 – социально-психологическая, включение работника в систему 
деловых и личных взаимоотношений в коллективе, принятие 
групповых норм и идентификация с группой (традиции, цен-
ности, лидеры, неформальные группы, социальные роли);

 – организационная (административная), усвоение и понимание 
собственной роли в общей организационной структуре и про-
изводственном процессе (к стилю руководства, к роли своей 
должности и подразделения, к инновациям);

 – экономическая, приспособление к новой системе мотивации 
и стимулирования,принятие новой системы оплаты труда [7, 
с. 359].
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Несмотря на различия между отдельными видами профессиональной 
адаптации, все они взаимосвязаны между собой. Рассогласование 
в той или иной области может привести к дезадаптации. Но пред-
ставленная видовая структура адаптации касается исключительно 
периода деятельности субъекта в организации.

Понимание механизмов протекания профессиональной адапта-
ции невозможно без рассмотрения стадий или этапов этого процес-
са. В трудах отечественных ученых отмечаются этапы профессио-
нальной адаптации: первичная адаптация, период стабилизации, 
возможная дезадаптация, вторичная адаптация, возрастное сни-
жение адаптационных возможностей. Прологом первичной профес-
сиональной адаптации, как считает М. А. Дмитриева, является весь 
процесс становления готовности к профессиональной деятельности, 
в том числе профессиональное самоопределение, развитие мотива-
ции, накопление знаний и формирование профессионально-важных 
качеств [2, с. 724]. Большинство ученых считают процесс адапта-
ции непрерывным, но активизирующимся в случаях рассогласова-
ния в системе «субъект труда–профессиональная среда». Некоторые 
авторы соотносят периоды адаптации со стадиями стресса и выде-
ляет три периода, это адаптационное напряжение, стабилизация 
и адаптационное утомление. Д. Н. Завалишина стадию адаптации 
человека к профессиональному труду соотносит с первым опытом 
работы в течение 5 лет. Интегральное качество субъекта на стадии 
адаптации может быть раскрыто следующим образом: 1) система 
(рамки), в которой происходят его различные изменения – «чело-
век и профессиональная деятельность», как конкретизация системы 
«человек и профессия»; 2) основная задача, которую решает субъ-
ект на этой стадии – задача познавательного и действенного овла-
дения новыми для него условиями, средствами, режимами труда; 
3) основное противоречие этой стадии – «нормативные требования 
профессиональной деятельности – исходные потенциалы человека»; 
4) степень профессионализма для этой стадии фиксируется обычно 
в понятиях «начинающий специалист», «новичок» [4, с. 514].

Имеющиеся теоретические подходы к изучению сущности адап-
тации касаются в основном рассмотрения системы «субъект труда – 
профессиональная среда», где выделяются проблемы приспособле-
ния к требованиям профессии, должности, организации. Однако 
профессионально-организационной адаптации предшествует важ-
ный этап на профессиональном пути субъекта. Этот этап охваты-
вает период между получением профессионального образования 
и трудоустройством, он может длиться достаточно долго и от его эф-
фективности зависит успешность закрепления молодого работника 
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у будущего работодателя. Началом этого этапа служит осознание 
себя субъектом не столько учебной деятельности, сколько будущей 
профессиональной. Это соотнесение жизненных и профессиональ-
но-карьерных перспектив, осознание реальных возможностей, кото-
рые открывает профессиональное образование, будущая профессия. 
Первые попытки оценки себя как потенциального работника при-
водят к необходимости дистанцироваться от учебной деятельности 
и сфокусироваться на поиске возможностей в новой для субъекта 
среде – на рынке труда. Рынок труда, как сфера формирования спро-
са и предложения на рабочую силу, характеризуется множествен-
ностью и разноуровневостью альтернатив, в том числе видов и форм 
занятости, востребованных и переизбыточных профессий, различ-
ных отраслей или видов экономической деятельности, региональ-
ной спецификой перспективности секторов экономики, престижно-
стью и репутацией организаций – потенциальных работодателей. 
Естественно, любое решение субъекта связано с неопределенностью 
выбора, а поэтому требует хотя бы начальной ориентировки и при-
способления. Именно поэтому данный этап для субъекта характе-
ризуется первичной профессиональной адаптацией на рынке труда, 
которую нельзя отождествлять с адаптацией субъекта в организа-
ции к требованиям должности и коллектива. Это принципиально 
иное явление, обладающее своей спецификой. Под первичной про-
фессиональной адаптацией мы рассматриваем процесс становления 
равновесия в системе «субъект труда–профессионально-рыночная 
среда», где субъект представлен дипломированным специалистом 
(бакалавром, магистром) или рабочим без опыта работы, впервые 
выступающим как квалифицированный работник, а среда развора-
чивается в динамичную сферу формирования спроса и предложения 
на рабочую силу. Результатом первичной профессиональной адап-
тации субъекта является ориентация на рынке труда, осознанный 
выбор отрасли и организации, конкурентоспособное прохождение 
отборочных процедур, трудоустройство и закрепление в течение 
последующих 3-х лет в должности, соответствующей его квалифи-
кации, творческим и материальным ожиданиям.

Опираясь на подход Л. Г. Дикой, согласно которому содержа-
тельно процесс адаптации можно представить как активное (осо-
знанное или неосознаваемое) формирование субъектом стратегий 
и способов овладения ситуацией, мы рассматриваем процесс пер-
вичной адаптации субъекта на рынке труда как активный процесс 
преодоления и разрешения разных противоречий [1, с. 223]. Сущ-
ность первичной адаптации субъекта на рынке труда раскрывается 
через понимание механизмов этого явления:
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 – ориентирование, предполагающее умение субъекта опреде-
лить свое место в системе социально-экономических отноше-
ний на рынке труда. Предметом ориентирования выступает 
динамичная система, структурными элементами которой явля-
ются региональная специализация видов экономической дея-
тельности (отраслей экономики), иерархия организаций – це-
левых работодателей, различные доступные формы занятости, 
разнообразный мир профессий и вакансий;

 – профессионально-отраслевая идентификация, как отождеств-
ление (единение, причастность) субъектом своих жизненных 
и профессиональных перспектив с воспринимаемым успехом 
представителей профессий отраслевых организаций в регионе;

 – субъектная интеграция как фокусировка комплекса професси-
онально-важных качеств и способностей как соискателя целе-
вой позиции на рынке труда.

Другими словами, субъектная активность личности молодого спе-
циалиста проявляется в интерпретации действительности, откры-
вающейся для него на рынке труда и сознательной регуляции сво-
ей жизни.

Первичную адаптацию молодых специалистов и рабочих целе-
сообразно рассматривать как поэтапный процесс.

Во-первых, это рыночная адаптация как приспособление к но-
вым рыночным отношениям, складывающимися между работода-
телями и соискателями. Эти отношения представлены интересами 
работодателей в привлечении наиболее компетентного и одновре-
менно наименее затратного работника и интересами соискателей 
к занятию должности в организации с большим объемом предо-
ставляемых благ. Этот период характеризуется для субъекта – вы-
пускника учебного заведения профессионального образования 
осознанием своих результатов обучения как сформированности 
различных компетенций. В том числе конкретизация отдельных 
видов компетенций, субъективного ощущения уровня их развития 
и понимания выпускником их ценности для будущего работодателя. 
Показателем успешной рыночной адаптации, с одной стороны, яв-
ляется освоение молодым специалистом не только роли обладателя, 
но и, что характерно для рынка труда, продавца своих компетенций 
или способностей, знаний и навыков, необходимых организациям. 
С другой стороны, на рынке труда соискатель выступает и как по-
купатель – будущий потребитель благ, предоставляемых предпри-
ятием, поэтому молодой специалист одновременно осваивает роль 
покупателя этих благ. Показателем рыночной дезадаптации может 
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быть отсутствие, недостаточный уровень или непонимание востре-
бованных целевым сегментом организаций компетенций, либо за-
стревание молодого специалиста в роли исключительно носителя 
компетенций. Также расчет на социальные связи при трудоустройст-
ве не позволяет молодым специалистам трезво оценить реалии со-
временного рынка труда и уровень конкуренции на нем.

Во-вторых, это регионально-отраслевая адаптация молодых спе-
циалистов, как приспособление к выбранной в регионе проживания 
отрасли экономики для построения карьеры, а именно совокупности 
предприятий, производящих однородную продукцию по однотип-
ным технологиям, определяющей общие требования к работнику 
и возможности будущего карьерного роста, материального достатка, 
профессиональной переподготовки и в конечном итоге формирую-
щей социальный статус профессионала. С целью изучения предпо-
чтений видов экономической деятельности для построения карьеры 
молодыми специалистами нами было проведено в 2012 г. исследова-
ние на базе Регионального центра содействия занятости и адапта-
ции к рынку труда студентов и выпускников КГУ им. Н. А. Некрасова. 
Выборку составили студенты старших курсов всех специальностей 
и направлений подготовки университета в количестве 572 чел. Ре-
зультаты исследования представлены в таблице 1.

Распределение экономически активного населения региона 
по отраслям экономики указывает на представленность или емкость 
каждого сектора в области и, как следствие, возможности трудо-
устройства молодых специалистов. В обрабатывающих производ-
ствах занят почти каждый пятый житель региона и оборот кадров 
в них существенный, но основная доля молодых специалистов от-
вергает эту отрасль для построения карьеры. В престижной финан-
совой деятельности, наоборот, задействовано чуть более 1 %, тогда 
как претендуют на нее большинство выпускников – 76 %. Развитая 
в области оптовая и розничная торговля поставляет на региональ-
ный рынок труда почти две трети всех вакансий, однако предпочи-
тают ее только треть молодых специалистов. Поэтому, сопоставляя 
встречные результаты в разрезе отраслей экономики, можно гово-
рить, что дисбаланс интересов региона и молодых кадров спосо-
бен порождать соответствующие проблемы для обеих сторон. Си-
туация обостряется и тем, что современная конкурентная среда 
на рынке труда существенным образом деформирована и не соот-
ветствует современным нормам цивилизованного рынка, за счет 
включения в нее неформальной составляющей. Больше половины 
выпускников, по нашим данным, не устраивает существующая сис-
тема найма и продвижения по службе, поэтому молодые соискате-
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Таблица 1
Сопоставление предпочтений видов экономической деятельности 

для построения карьеры и среднегодовой численности
занятых в экономике Костромской области

Структура эконо-
мики Костромской 
области по (ОКВЭД) 

Среднегодовая 
численность 

занятых в эко-
номике, в%

Степень предпочтения видов эконо-
мической деятельности (отраслей 

или секторов экономики) для постро-
ения карьеры выпускниками, в%

Полностью 
отвергаю

Нейтрально 
отношусь

Предпо-
читаю

Сельское хозяйство, 
охота и лесное хо-
зяйство

11,6 64 27 9

Добыча полезных ис-
копаемых

3,7 61 26 13

Обрабатывающие 
производства

21 43 35 22

Производство и рас-
пределение энергии, 
газа, воды

7,3 36 32 32

Строительство 7,7 32 39 29

Оптовая и розничная 
торговля, гостиницы, 
рестораны и общест-
венное питание

13,5 35 33 32

Транспорт и связь 7,1 16 49 35

Финансовая 
деятельность

1,2 6 18 76

Операции с недви-
жимым имуществом, 
аренда и предоставле-
ние услуг

5,1 11 24 65

Государственное 
управление и соци-
альное обеспечение

9,3 8 19 73

Образование 6,2 19 38 43

Здравоохранение 
и предоставление со-
циальных услуг

3,7 21 48 31

Предоставление про-
чих коммунальных, 
социальных и персо-
нальных услуг

1,6 20 28 52

Другие 1 32 39 29
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ли на рынке труда видят необходимость корректировки существу-
ющих способов устройства на работу и дальнейшего служебного 
продвижения. Если в обществе социально-экономическое развитие 
основано на добросовестной конкуренции, то основными инстру-
ментами, обеспечивающими вертикальную мобильность, являют-
ся образование и профессионализм. Однако в России наблюдается 
статусно-доходный разрыв – рассогласование идентификационных 
признаков социальных слоев. По разным данным, лишь треть обра-
зованных людей получает относительно высокие доходы и в то же 
время лишь треть, кто такие доходы получает, имеет высшее обра-
зование. В ходе трансформации российского общества цепочка «об-
разование–статус–доход» оказалась разорванной, поэтому возмож-
ности «конвертации» полученного образования в повышение дохода 
и социального статуса существенно снизились. Это усугубляется 
еще и кардинальным изменением структуры рынка, резким сокра-
щением производства товаров и услуг, сокращением рабочих мест. 
Поэтому дезадаптация выпускников на рынке труда, вызванная 
непропорционально низкой зарплатой в целом ряде секторов эко-
номики, вынуждает молодых специалистов реализовывать страте-
гии за пределами профессионализации, включая выезд из региона, 
страны. Обращаясь к результатам проведенного нами исследования 
той же выборки, интерес представляет определившаяся усреднен-
ная иерархия факторов, определяющих выбор места трудоустройст-
ва молодых специалистов:

 – высокая заработная плата – 4,02;
 – интерес – 3,12;
 – стабильность – 3,07;
 – профессиональный рост – 3,06;
 – престиж – 2,60.

Перечисленные факторы необходимо было расположить в поряд-
ке убывания степени важности при выборе места трудоустройства, 
где 5 баллов – максимально важно, 1 балл – наименее важно или со-
всем неважно. Можно предположить, что специалист с ориентацией 
на рынок труда будет оценивать имеющиеся предложения вакансий 
в отраслевые организации с точки зрения возможности получения 
высокой заработной платы и выполнения деятельности, соответству-
ющей интересам, предполагающей стабильность и профессиональ-
ный рост. Другим важным моментом является и то, что требования 
отраслевых компаний к соискателям не отличаются однородностью, 
а характеризуются внутриотраслевой спецификой, в свою очередь, 
и в разных секторах рынка наблюдается дифференциация заработ-
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ной платы. Поэтому необходимо провести отдельное исследование 
с целью выявления особенностей подбора молодых кадров, предъяв-
ляемых требований, трудоустройства и развития карьеры молодых 
специалистов на предприятия ведущих отраслей экономики региона.

Критерием успешной адаптации молодого специалиста к регио-
нально-отраслевой специфике рынка труда является осознание спе-
циализации экономики региона и ориентирование в перспективных 
отраслях экономики.

В-третьих, это адаптация как лояльность (принятие, привержен-
ность) бренду целевой организации. Общеизвестно, что определен-
ный имидж компании как искусственно созданный образ сущест-
вует всегда. Если не заботиться о достойной репутации компании, 
то имидж будет формироваться стихийно, как результат известнос-
ти среди общественности торговой марки, имиджа топ-менеджеров 
и продукции компании, а также на основе слухов от работников 
и потребителей. Именно поэтому современные компании прикла-
дывают серьезные усилия для формирования и развития положи-
тельного образа. Основными носителями этого образа являются ак-
туальные, бывшие и потенциальные сотрудники организации. Если 
они лояльны корпоративной культуре, разделяют базовые ценнос-
ти и принципы компании, то и образ, транслируемый вовне, будет 
целостным и непротиворечивым. Второстепенными или косвенны-
ми носителями имиджа компании являются партнеры, потребите-
ли продукции и конкуренты. Их положительные оценки, мнения 
и рекомендации также важны при формировании общего впечат-
ления о компании как работодателе. Только в этом случае можно 
говорить о сильном HR – бренде организации. Так исследования, 
проведенные компанией «ЭКОПСИ консалтинг», выявили основные 
факторы, влияющие на бренд организации как работодателя: биз-
нес (лидерст во компании на рынке, динамика и стабильность ком-
пании, масштабы компании, известность имени компании как про-
изводителя на рынке), менеджмент (репутация менеджеров, стиль 
управления, организация бизнеса), команда и корпоративная куль-
тура (корпоративная культура и межличностные отношения, качест-
венный состав коллектива), мотивация (оплата труда, социальный 
пакет, забота о сотрудниках, условия труда), возможности для рос-
та и самореализации (должностной рост,профессиональный рост), 
содержание деятельности (технологии и средства труда). Компании, 
обладающие сильным брендом, выигрывают борьбу за компетент-
ных специалистов, оптимизируют расходы на персонал, показыва-
ют лучшие финансовые результаты. Смысл HR-брендинга заклю-
чается в самоидентификации компании на рынке труда. В этом 
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контексте, адаптация к бренду компании у молодых специалистов 
проявляется в осознанном выборе среди компаний отрасли имен-
но конкретной организации в следствие выделения и принятия ее 
характеристик, обладающих приоритетной ценностью для потен-
циального работника. Другими словами, проявление лояльности 
субъекта адаптации к бренду организации есть результат иденти-
фикации субъектом своих жизненных и профессиональных пер-
спектив с воспринимаемым успехом представителей профессий 
отраслевых организаций в регионе.

В рамках мониторинговых исследований Регионального центра 
содействия занятости и адаптации к рынку труда студентов и вы-
пускников на базе КГУ им. Н. А. Некрасова нами проведено иссле-
дование предпочитаемых организаций-работодателей молодыми 
специалистами на региональном рынке труда и в целом в Россий-
ской Федерации. Удивительно, но с ответами смогли определиться 
только 38 % выпускников, остальная часть затруднилась назвать ор-
ганизации, в которых они хотели бы работать в регионе прожива-
ния. Еще меньше ответов – 26 % мы получили по предпочитаемым 
организациям в Российской Федерации. Это говорит о том, что в це-
лом выпускники не готовы к выходу на рынок труда с целью трудо-
устройства, так как не представляют для себя целевых работодате-
лей. В то же время частотный анализ ответов позволил составить 
ориентировочный рейтинг привлекательных организаций как рабо-
тодателей для молодых специалистов. На первом месте определились 
органы государственного управления и обеспечения безопаснос-
ти (Администрации области и города, Прокуратура и Следствен-
ный комитет, ФСКН, УВД, органы судебно-исполнительной систе-
мы). На втором месте оказались финансовые и страховые компании 
(Сбербанк, ВТБ, «Росгосстрах»). Третье место заняли дочерние пред-
приятия ОАО «Газпром» и ювелирные компании «Топаз», «Диамант». 
Обращает на себя внимание и тот факт, что указание на этих рабо-
тодателей в ответах респондентов никак не соотносится с професси-
ей выпускников (проверка согласованности распределений частот 
выборов работодателей по выборкам выпускников разных специ-
альностей проводилась по χ2-критерию Пирсона). Молодые люди 
стремятся получить работу в брендовых организациях по разным 
причинам. Развитый бренд работодателя снижает риск неопытного 
соискателя в возможном нарушении его прав при трудоустройстве 
и дальнейшей работе. Другим мотивом трудоустройства в извест-
ные и престижные компании даже за невысокую заработную плату 
для выпускников является необходимость повышения своей стои-
мости на рынке труда. Бренд компании распространяется и на его 
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работников. Ценность молодого специалиста после 2–3 лет работы 
в такой компании автоматически возрастает. Обеим сторонам вы-
годно: организация получает квалифицированную рабочую силу 
за небольшие деньги, а работник – весомую строчку в резюме, обес-
печивающую удовлетворение потребности в уважении и признании 
при дальнейшем трудоустройстве и в целом в социуме. В целом имя 
компании гарантирует четкую внутреннюю структуру, хорошие 
компенсационные условия, карьерный рост и развитие персоналу.

Выбор формы организации также анализировался в проведен-
ном исследовании и представлен на рисунке 1. Ответы выпускников 
образуют распределение, близкое к равномерному, относительно яв-
ные предпочтения выявились только по государственным и муни-
ципальным организациям, свидетельствующим о большем доверии 
к этой сфере, нежели частному бизнесу. Для каждого пятого – 19 % 
не имеет значение форма организации-работодателя. Анализ вза-
имосвязи результатов предпочтений видов экономической деятель-
ности и организационных форм работодателей обнаруживает неко-
торые противоречия. Так, выяснилось, что для построения карьеры 
предпочтительны органы власти – 73 % ответов, но в пользу выбора 
формы организации-работодателя – лишь 18 %.

Рис. 1. Диаграмма распределения предпочтений целевым работодателям 
по организационной форме (на выборке выпускников Костромского 
государственного университета им. Н. А. Некрасова, n=572)
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Аналогично, предпочтение строить карьеру в финансовой сфере 
выразили 76 % респондентов, а вот предпочтение работать в акцио-
нерных обществах только 14 %. Возможно, работа воспринимает-
ся как ближайшее событие в жизни, а вот карьера – как отсрочен-
ные дальнейшие достижения, не связанные с предстоящим местом 
работы. Подобные рассогласования свидетельствуют, во-первых, 
об отсутствии целостности в восприятии карьеры как цепочки по-
следовательных событий, а во-вторых, обнаруживается в целом не-
допонимание молодыми специалистами специфических особеннос-
тей работы и развития карьеры в организациях различных форм 
и отраслей.

Итак, рынок труда представляет собой систему рыночных отно-
шений, складывающихся между работодателями и соискателями. 
Предметом психологического изучения рынка труда становится 
взаимодействие (индивидуального) субъекта, проявляющего ак-
тивность в роли соискателя целевой должности, и коллективного 
субъекта, осуществляющего деятельность как организация-работо-
датель. Психологический смысл этого взаимодействия раскрывается 
через интересы субъектов: с одной стороны, это занятие должности 
в организации с большим объемом предоставляемых благ, а с дру-
гой стороны, привлечение наиболее компетентного и одновременно 
наименее затратного работника. Целям психологического изучения 
в большей степени отвечает исследование деятельности индивиду-
ального субъекта (далее – субъекта) на рынке труда. С точки зрения 
субъекта, рынок труда представляет собой информационное поле 
для выбора возможностей построения и развития карьеры. Это ин-
формационное поле характеризуется новизной и множественностью 
альтернатив, а поэтому задает неопределенность выбора для субъ-
екта. Нами разработана структурно-уровневая модель ориентиро-
вания субъекта в информационном поле рынка труда и представ-
лена на рисунке 2.

В рамках этой модели, карьера, как гармоничное сочетание про-
фессионального развития и должностного роста, представляет собой 
некую траекторию, обусловленную такими факторами, как профес-
сия, образование, вид экономической деятельности и форма заня-
тости (постоянная занятость по найму или свободная). На рисунке 
множество блоков отражает множество возможностей для построе-
ния карьеры. При этом сама карьера, ее динамизм и уровень разви-
тия в данной модели не могут быть отражены, так как на это влия-
ют, как минимум еще внутренние факторы субъекта. Здесь следует 
учитывать важное положение А. Л. Журавлева о том, что динамика 
ценностно-смыслового значения конкретных экономических явле-
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ний, таких как формы занятости, экономическая активность и пр., 
может в большей степени определять особенности экономического 
сознания и поведение субъекта, нежели его обобщенное отношение 
к собственности, труду, деньгам, безработице, экономическим кри-
зисам и т. д. на протяжении жизни человека и в различных условиях 
изменяются не только значимость и функции экономических объек-
тов, но и функции, которые выполняют в регуляции жизнедеятель-
ности субъекта его экономические представления, установки, отно-
шения и другие экономико-психологические феномены [3, с. 148].

Таким образом, первичная адаптация субъекта на рынке труда 
представляет собой сложный поэтапный процесс адаптации к ры-
ночным отношениям, профессионально-отраслевой структуре и спе-
циализации регионального рынка, а также приоритетности целевых 
организаций-работодателей (коллективных субъектов). Психологи-
ческими механизмами адаптации являются ориентирование субъ-
екта в информационном пространстве возможностей на рынке тру-
да, профессионально-отраслевая идентификация своих жизненных 
и профессиональных перспектив с воспринимаемым успехом кол-
лективного субъекта и интеграция, как фокусировка комплекса про-
фессионально важных качеств (компетенций) субъекта на интересы 
коллективного субъекта. Управление первичной профессиональной 
адаптацией возможно посредством специального ориентирования 
субъекта в информационном поле возможностей, предоставляе-
мых региональным рынком труда как в институциональной среде 
на уровне федеральных и региональных органов власти и учрежде-

Рис. 2. Структурно-уровневая модель ориентирования субъекта на рынке 
труда

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ний профобразования, так и на персональном уровне, затрагиваю-
щем адаптивные возможности самого субъекта. Психологическое 
сопровождение первичной профессиональной адаптации может 
быть реализовано в форме индивидуального карьерного консульти-
рования молодых специалистов по выбору стратегии адаптации, дея-
тельностно-ориентированной или эмоционально-ориентированной, 
с целью профилактики дезадаптации и снижения деструктивной 
стрессогенности конкурентоспособного вступления на рынок труда.
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Существующее в современном обществе неуклонное расширение 
профессий повышает важность изучения возможностей и способ-

ностей человека в отношении разных видов трудовой деятельности. 
В последние годы в психологической науке большое внимание уде-
ляется культурологическим, общемировоззренческим и философ-
ским аспектам труда человека (смысл трудовой деятельности, цен-
ностно-смысловые аспекты труда, самореализация личности в труде, 
рефлексия субъектом труда своего развития в профессиональной 
деятельности, профессиональное самоопределение молодежи и т. д.), 
что вполне оправдано в существующих социально-экономическим 
и политическим условиям развития общества (В. Г. Асеев) [3].

В психологии труда проводятся комплексные научные иссле-
дования профессиональной деятельности, благодаря которым раз-
работаны: основные положения профессиогенетического подхода, 
основанного на изучении закономерностей развития субъекта тру-
да на различных этапах профессионального пути (В. Д. Шадриков, 
В. А. Бодров и др.); структурно-функциональный подход к изучению 
психической регуляции профессиональной деятельности челове-
ка, предполагающий выделение компонентного состава регуляции 
и взаимосвязей отдельных компонентов (Б. Ф. Ломов, О. А. Конопкин, 
Л. Г. Дикая, А. А. Обознов и др.); психофизиологические аспекты ор-
ганизации трудовой деятельности (В. Г. Асеев); концепции профес-
сионального становления человека как субъекта труда (Е. А. Климов, 
А. К. Маркова, Л. М. Митина, Ю. П. Поваренков и др.); теория коллек-
тивного субъекта, раскрывающая основные признаки и различные 
уровни проявления субъектности группы (А. Л. Журавлев); основ-
ные подходы к пониманию профессионализма как характеристики 
субъекта труда (А. А. Деркач, А. А. Бодалев, Э. Ф. Зеер, Е. А. Климов, 
А. К. Маркова и др.).

Проблема формирования 

профессиональных представлений 

будущих специалистов по рекламе

Е. А. Семёнова
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К ключевым проблемам современной психологии труда отно-
сятся развитие человека как субъекта труда, психология профес-
сионального развития личности, психология группового субъекта 
труда, теоретические и методологические исследования социальных 
и нравственных аспектов деятельности профессионалов, социально-
психологических качеств личности, регуляции профессиональной 
и социальной активности субъекта труда; разработка социо-ориен-
тированного подхода к организации профессионального обучения 
специалистов…» [5, с. 31] и ряд др.

Популярным современным направлением исследований являет-
ся изучение обыденных представлений людей, а также имплицит-
ных концепций личности. В основном ученые опираются на работы 
Дж. Брунера, Р. Тагиури, Р. Стернберга (имплицитные концепции 
интеллекта и креативности), Дж. Келли (теория личностных кон-
структов), С. Московичи (теория социальных репрезентаций). Рос-
сийскими учеными были выполнены некоторые исследования пред-
ставлений: изучение обыденных представлений об умном человеке 
(Н. Л. Смирнова), представлений о порядочном человеке (М. И. Во-
ловикова, Л. Л. Гренкова), представлений студентов о профессио-
нально важных качествах преподавателя (В. А. Толочек, С. Ю. Жда-
нова), социальных представлений о женщине – научном работнике 
(Т. П. Емельянова, М. А. Щавелева), особенности обыденного созна-
ния (Е. В. Улыбина), кросскультурные исследования представлений 
(Н. Л. Смирнова (Александрова), М. И. Воловикова, Л. М. Соснина, 
Н. Д. Елисеева). На наш взгляд, эта область исследований требует 
дальнейшего анализа и разработки.

Обзор литературы по теме исследования (Б. Г. Ананьев, А. Н. Ле-
онтьев, Б. Ф. Ломов, К. Левин, С. Московичи, С. Л. Рубинштейн и др.) 
показал, что, проблема представлений является междисциплинар-
ной и традиционно рассматривается в философии, физиологии, 
когнитивной и социальной психологии. К ее исследованию бы-
ло приковано пристальное внимание многих ученых: Ф. Гальтона, 
В. Вундта, М. Вертгеймера, Э. Дюркгейма, Л. Леви-Брюля, А. Мей-
нонга, Ж. Пиаже, Ч. С. Шеррингтона, К. Г. Юнга. Большой вклад 
в разработку этой проблемы внесли труды отечественных физио-
логов и психологов: Б. Г. Ананьева, Н. А. Бернштейна, Б. Ф. Ломова, 
Д. А. Ошанина, И. М. Сеченова, C. Д. Смирнова и др. Наиболее «эври-
стичным и открытым» на современном этапе развития психологии, 
по мнению Е. А. Сергиенко, является системно-эволюционный под-
ход к анализу психических явлений, в том числе, к анализу пред-
ставлений. «Преимущество системного подхода состоит в признании 
многомерности иерархической организации психического. Одним 
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из важнейших принципов данного подхода является требование рас-
смотрения явлений в их динамике, развитии и эволюции» [15, с. 20].

Как полагал Б. Г. Ананьев: «Организация представлений в созна-
нии человека имеет системный характер, определяемый сложными 
взаимодействиями между отдельными его компонентами, имеет 
свою структуру» [1, с. 47]. Структурной характеристикой представ-
лений является единство информативных и смысловых составляю-
щих как на уровне индивидуального, так и общественного сознания. 
Представления в виде первичного образа-цели управляют учебной, 
трудовой и любой другой деятельностью, они составляют основное 
содержание знаний, умений и навыков, особенно тех, которые свя-
заны с профессиональной деятельностью.

Роль представлений в качестве регуляторов профессионального 
самоопределения рассматривалась А. И. Донцовым, Т. В. Кудрявце-
вым, Р. П. Мильрудом. В ряде работ (В. Г. Асеев, В. Д. Брагина, В. В. Ов-
сянникова, Л. А. Сергеева) обращалось внимание на то, что имею-
щиеся у субъекта профессиональные представления оказывают 
существенное влияние на его профессиональное развитие. В част-
ности, отмечается, что адекватные представления о профессии яв-
ляются необходимым условием сознательного выбора трудовой дея-
тельности с учетом собственных интересов, желаний, возможностей 
и способностей. (Э. Ф. Зеер, Е. А. Климов, А. Е. Голомшток и др.).

Профессиональные представления имеют двойственный ха-
рактер: они, с одной стороны, социальны, поскольку исторически 
обусловлены, а с другой –индивидуальны, так как отражают опыт 
конкретного субъекта. Значение профессиональных представлений 
состоит в том, что они связывают воедино общественное, групповое 
и индивидуальное в сознании личности [9].

Некоторые предпосылки, позволяющие подойти к определе-
нию функций профессиональных представлений, имеются в рабо-
тах В. Д. Брагиной, В. Н. Обносова и др. Результаты исследования 
В. Д. Брагиной показали, что регуляторная функция представле-
ний о профессии в процессе профессионального самоопределения 
выступает в трех аспектах: когнитивном («знаю и соответственно 
оцениваю»), эмоциональном («нравится–не нравится») и поведен-
ческом («намерен выбрать – в дальнейшем предполагаю работать 
по избранной профессии»). Представления о профессиях выполня-
ют мотивационнуюфункцию, побуждают субъекта к ограничению 
выбора до одной профессии, служат «основой оценивания», жизнен-
ного значения их для субъекта, придают им личностный смысл [14]. 
Профессиональные представления можно рассматривать как ин-
формационную и мотивационную основу профессионального са-
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моопределения, а также как необходимое условие для активной 
субъектной включенности учащегося в учебно-профессиональную 
деятельность. Соотнесение представлений о профессии и о себе спо-
собствует формированию образа «Я» как субъекта профессиональ-
ной деятельности, развитию профессиональной мотивации [12].

Анализ различных подходов к структуре профессионального 
представления (Н. Л. Кирт, В. Н. Обносов, А. И. Донцов, Г. М. Бело-
крылова и др.) позволил сформулировать следующее определение: 
профессиональное представление – это совокупность образов, об-
ладающих отражающей, регулирующей, мотивирующей, оценоч-
ной, прогностической функциями и обеспечивающих успешность 
выполнения профессиональной деятельности. Такой подход позво-
лил выделить в профессиональном представлении три взаимооб-
условленных структурных компонента: представление о профес-
сии и личности профессионала (определенный социальный эталон 
профессионала, обобщенный образ той или иной специальности, 
отображенный субъектом и дополненный его собственными впе-
чатлениями о данной профессии); представление о себе как буду-
щем профессионале («образ Я», «идентифицированный»с данной 
специальностью и трансформированный на ее основе); представ-
ление о возможном профессиональном будущем (образ вероятного 
будущего, связанный с прогнозируемым социальным положением 
и возможностью личностно-профессионального роста). Конечно, вы-
деление указанных компонентов достаточно условно, но оно позво-
ляет определить основные направления изучения профессиональ-
ных представлений [14].

Уровни сформированности профессионального представления 
могут быть выражены в следующих градациях: 1) поверхностное 
фрагментарное представление; 2) поверхностное, полное представ-
ление; 3) конкретное разностороннее представление; 4) обобщен-
ное, включающее слитное знание общего и конкретного; 5) полное 
дифференцированное представление-знание (единство понятий-
ного и конкретного содержания) [14].

Психологические исследования свидетельствуют, что профессия 
влияет на восприятие и понимание мира субъектом и самого себя 
в этом мире (Е. Ю. Артемьева, А. А. Бодалев, Ю. Г. Вяткин, Ю. Г. Кука-
сян и др.). Профессионалы, как правило, воспринимают себя и окру-
жающий мир через призму своей профессии. По мнению Е. Ю. Ар-
темьевой и Ю. К. Стрелкова [2], мир профессии пред ставляет собой 
групповой инвариант субъективного отношения человека к миру 
и является неотъемлемой частью субъективной модели образа мира 
у профессионалов. Люди, воспринимающие свою профессию как об-
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раз жизни, отражают объективную действительность и самого се-
бя в соответствии с опытом пережитых деятельностей, что находит 
отражение в их профессиональных представлениях.

Поскольку представления о профессии детерминируют разви-
тие субъекта профессиональной деятельности и являются необхо-
димым компонентом ее успешности, особое значение приобретает 
изучение психологических особенностей представлений у студен-
тов и определение возможностей их формирования в процессе об-
учения в вузе. Профессия специалиста по рекламе, «рекламиста», 
считается одной из самых «молодых» на рынке труда. Как пишет 
И. М. Кыштымова, «важно понять, какова категориальная система, 
на основе которой осуществляется оценка профессионала – рекла-
миста… а также организация процесса подготовки специалистов 
в области рекламы» [10, с. 64].

Анализ профессиограммы специалиста по рекламе показывает, 
что рекламист выполняет следующие функции, а именно: занима-
ется планированием и осуществлением рекламных кампаний; раз-
рабатывает концепцию рекламы, придумывает основную идею, вы-
бирает средства для ее реализации; решает все организационные 
задачи, связанные с проведением рекламной кампании; на каждом 
этапе проводит оценку соответствия замысла и реакции аудитории; 
исследует эффективность рекламы; заботится о соблюдении закона 
о рекламе и т. д. Поэтому специалист должен обладать рядом про-
фессионально важных качеств. Можно выделить основные качества, 
служащие базовыми для развития всех остальных, на наш взгляд, 
к ним относятся: коммуникативные и организаторские способнос-
ти; настойчивость, работоспособность, ответственность; самообла-
дание, жизнерадостность и чувство юмора; адекватная самооценка, 
уверенность в себе; инициативность; гибкость ума, критические 
способности; креативность, творческое мышление и т. д. [19]. Без-
условно, встретить человека, который обладал бы всеми этими ка-
чествами в совокупности очень сложно, это – идеал. Необходимо, 
чтобы эти положительные и важные качества как минимум, не пе-
реходили в свою противоположность. В деятельности специалиста 
по рекламе нет жестко закрепленных рамок в решении задач, каж-
дая новая ситуация подразумевает интересное и применимое лишь 
к ней творческое решение. К каждой из профессиональных задач 
специалист по рекламе должен подходить творчески, учитывая до-
стоинства и недостатки этой задачи [11], проявляя компетентность.

В соответствии с требованиями ФГОС ВПО по направлению 
подготовки 031600 «Реклама и связи с общественностью», у специ-
алиста по рекламе должны быть сформированы следующие обще-
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культурные компетенции: быть готовым к кооперации с коллегами, 
работе в коллективе; вести переговоры, устанавливать контакты, 
урегулировать конфликты; проявлять инициативу, находить орга-
низационно-управленческие решения и нести за них ответствен-
ность; стремиться к саморазвитию, повышению своей квалифика-
ции и мастерства; уметь критически оценивать свои личностные 
качества, намечать пути и выбирать средства развития достоинств 
и устранения недостатков; осознавать социальную значимость сво-
ей будущей профессии, иметь высокую мотивацию к выполнению 
профессиональной деятельности; способен использовать основные 
положения и методы социальных, гуманитарных и экономических 
наук при решении социальных и профессиональных задач; быть 
готовымк социальному взаимодействию в различных сферах об-
щественной жизни, к сотрудничеству и толерантности [18] и ряд 
др. компетенций.

Развитие профессионально значимых качеств, компетенций, 
формирование профессиональных представлений студентов проис-
ходит в целостном образовательном пространстве профессиональ-
ного учебного заведения. Авторы В. И. Слободчиков, А. С. Косогова 
понимают образовательное пространство как существующее в со-
циуме «место», где субъективно задаются множества отношений 
и связей, где осуществляются специальные деятельности различ-
ных систем (государственных, общественных) по развитию инди-
вида и его социализации. Естественно, что образовательное про-
странство – это не столько парты, классные помещения и кабинеты, 
сколько различные факторы и условия, определяющие характер об-
разовательного процесса в целом [14].

Проблема влияния среды на образование личности рассматри-
валась в исследованиях В. Ю. Беляева, В. А. Козырева, Т. В. Менг, 
В. Н. Нестеренко, В. И. Панова и др. На ведущую роль образования 
в повышении конкурентоспособности нации обращают внимание 
ученые А. Л. Журавлев, Д. В. Ушаков [7]. В. И. Панов рассматривает 
образовательную среду как педагогически организованную систе-
му условий, влияний и возможностей для удовлетворения иерархи-
ческого комплекса потребностей личности и трансформации этих 
потребностей в жизненные ценности, что обеспечивает активную 
позицию учащихся в образовательном процессе, обуславливает 
их личностное развитие и саморазвитие [13]. Главное требование 
к современной образовательной среде: она должна стать гуманис-
тически ориентированной, рассматривать человека как основную 
ценность, быть направленной на развитие личности. При таком 
подходе любые формы, методы, технологии образования являются 
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не самоце лью, а рассматриваются в контексте одной из основных 
задач образования – обеспечить максимально благоприятные усло-
вия для саморазвития личности, для его успешной социализации [8].

Средовый подход к профессиональному образованию представ-
лен в работах ученых (Е. П. Белозерцев, Е. В. Бондаревская, Н. М. Бо-
рытко, В. Г. Бочарова, Ю. С. Мануй лов) и опирается на комплекс фи-
лософских представлений о феномене личности, ее взаимосвязи 
со средой. Концепция средового подхода заключается в том, что об-
разовательная среда должна быть как можно более естественной, 
максимально приближенной к личности обучающегося; предостав-
лять ему больше самостоятельности; обеспечивать установление 
доброжелательных отношений между преподавателями и студента-
ми. Образова тельная среда может быть классифицирована как про-
фессиональная, если она обеспечивает возможности формирования 
и последующего развития профессиональных компетенций [14].

Как справедливо замечает В. Г. Асеев, руководство учебным за-
ведением как социальной микросистемой требует постоянного пси-
хологического обеспечения. «Под психологическим обеспечением 
мы понимаем… использование руководителем комплекса научных 
психологических знаний с целью создания для каждого обучающе-
гося и всего коллектива условий, которые позволяли бы наилучшим 
образом развивать индивидуально-психологические и личностные 
особенности каждого индивида, предупреждать нежелательные от-
клонения в психическом развитии и поведении» [4, с. 40]. В контекс-
те изучения проблем психологии взаимодействия человека со средой 
особую актуальность приобретает вопрос о специфике образова-
тельной среды вуза (В. А. Толочек, С. Ю. Жданова) [17]. Образова-
тельное пространство вуза можно представить в виде структуры, 
в которой созданы организационные условия для личностно-про-
фессионального развития и формирования у студентов профессио-
нальных представлений.

Исследование по изучению профессиональных представлений 
будущих специалистов по рекламе проводилось на базе факультета 
права, социологии и СМИ Национального исследовательского ир-
кутского государственного технического университета. В качестве 
основных показателей, на основании которых изучались особен-
ности представлений и их динамика, были следующие: 1) коэффи-
циент сформированности представлений; 2) объем представлений 
о профессии; 3) яркость–четкость представлений; 4) особенности 
самопредставления; 5) представления о профессиональном буду-
щем. Для оценки показателей был использован набор методик: со-
чинение на тему: «Я и моя профессия», «Тест двадцати утверждений 
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на самоотношение» М. Куна, «Ассоциативный ореол профессий» 
Е. А. Климова, «Диагностика профессиональных представлений» 
В. Н. Обносова, «Мои жизненные планы» А. А. Кроника–Е. И. Голова-
хи, методика «Незаконченных предложений» и др. Тексты студенче-
ских сочинений обрабатывались методом контент-анализа, в ходе 
которого выявлялись смысловые единицы, характеризующие про-
фессиональные представления [14].

Как показали результаты исследования, профессиональные 
представления у обследованных студентов отличаются опреде-
ленными особенностями в зависимости от этапа обучения в вузе. 
Наблюдается положительная динамика объема представлений сту-
дентов о будущей профессии от первого этапа личностно-профес-
сионального становления к пятому: общее количество смысловых 
единиц увеличивается (разность статистически значима). Коэффи-
циент сформированности профессиональных представлений, ко-
торый отражает степень их полноты, обобщенности и целостнос-
ти, имеет положительную динамику. Качественный анализ также 
подтверждает эти данные, если на первом этапе представления сту-
дентов характеризуются фрагментарностью, отрывочностью, не-
полнотой, то к пятому они становятся более полными и объемны-
ми, однако в целом они еще не являются достаточно адекватными 
требованиям профессии.

Установлено, что девушки и юноши обладают различными пред-
ставлениями о профессии и профессионале. Девушки среди про-
фессионально значимых особенностей называют: «общительность», 
«эмоциональность», «творческий подход к делу», «креативность», 
«компетентность», «умение учиться и повышать свою квалифика-
цию», «любовь к своей профессии». Юноши в качестве наиважней-
ших особенностей профессионала чаще называют познавательные 
(«профессиональное мышление», «хорошая память», «наблюдатель-
ность», «эрудированность», «творческий подход», «целеустремлен-
ность») и коммуникативные («умение объяснить суть работы», «об-
щительность») особенности.

Для выявления особенностей самопредставления студентам 
предлагался «Тест двадцати утверждений на самоотношение», ос-
нованный на использовании нестандартизированного самоописа-
ния с последующим контент-анализом ответов. В качестве единиц 
анализа были выделены следующие категории: социальные (вы-
деление студентами понятий типа «студентка», «будущий рекла-
мист» и т. д.), индивидуальные (типа «добрая», «терпеливая» и т. д.), 
генерализованные («человек», «часть Вселенной» и т. д.). Категории 
качеств, характеризующих профессиональный образ, оценивались 
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по десятибалльной шкале с помощью совокупности шкал для изуче-
ния самооценки. Соотношение категорий самопредставления ме-
няется на разных этапах обучения, при этом студенты всех курсов 
предпочитают описывать себя в социальных категориях, которые 
значительно превосходят по количеству индивидуальные и гене-
рализованные. Наблюдается незначительное снижение количества 
употребляемых в самоописании социальных категорий от первого 
курса (8,81 балла) к пятому (7,43 балла). В то же время появляется 
тенденция повышения количества употребляемых индивидуаль-
ных категорий от первого курса (5,26 балла) к пятому (8,62 балла). 
Генерализованные категории выделяются студентами очень редко. 
Корреляционный анализ данных позволил выявить два значимых 
коэффициента корреляции (с вероятностью допустимой ошибки 
0,05). Зафиксирована прямая корреляционная зависимость между 
значениями гендера и социальными семейными ролями, т. е. сту-
денты с высокими показателями по шкалам маскулинности и фе-
мининности в своих описаниях чаще указывают на семейные и со-
циальные роли («юноша», «девушка», «сын», «дочь», «жена» и т. д.). 
Установлена обратная корреляционная связь между значениями 
гендера и профессиональными ролями, т. е. респонденты с высоки-
ми показателями по шкалам маскулинности и фемининности ре-
же акцентируют внимание на своих профессиональных качествах 
и ролях, чем андрогинные студенты.

Результаты изучения представлений студентов о возможном 
профессиональном будущем с помощью методики «Мои жизнен-
ные планы» А. А. Кроника, Е. И. Головахи показали, что на этапе 
первичной адаптации представления студентов о будущем огра-
ничены ближайшей временной перспективой. Большинство ис-
пытуемых все ожидаемые нормативные события (достижение вы-
сокого уровня благосостояния, профессионального мастерства) 
планируют на ближайшие пять лет. Представления идеализирова-
ны, «утопичны», характеризуются «упрощенным» видением будуще-
го и содержат небольшое количество ожидаемых событий. На эта-
пе готовности к самостоятельной профессиональной деятельности 
в представлениях студентов о своем будущем начинают проявляться 
положительные изменения: студенты ориентируются на достиже-
ние профессионального мастерства, карьера рассматривается ими 
как повышение профессиональной компетентности и продвиже-
ние по служебной лестнице, при этом наблюдается неадекватность 
жизненных целей (в ближайшем будущем студенты видят себя со-
стоявшимися профессионалами, но не указывают, какими путями 
они этого достигнут).
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Таким образом, на протяжении обучения в вузе у студентов 
происходят изменения в профессиональных представлениях: воз-
растает их объем, уровень сформированности, идет процесс пере-
ориентации самопредставлений студентов с социальных категорий 
на индивидуальные, самооценка профессиональных качеств посте-
пенно повышается. Наблюдается профессионализация Я-образа, 
в его состав все в большей степени начинают входить компоненты, 
связанные с выбранной специальностью. Вместе с тем полученные 
данные свидетельствуют, что в рассматриваемой возрастной груп-
пе личностный рост прямо не связан с учебно-профессиональной 
деятельностью. В целом можно сделать вывод, что профессиональ-
ные представления студентов находятся на среднем уровне сформи-
рованности и недостаточно связаны с будущей профессиональной 
деятельностью. Это говорит о том, что без специальных психолого-
педагогических воздействий процесс становления представлений 
идет замедленно, стихийно, что делает необходимой и актуальной 
задачу разработки специальной системы педагогических воздейст-
вий, направленных на формирование профессиональных представ-
лений у будущих специалистов по рекламе.

В соответствии с требованиями ФГОС ВПО реализация компе-
тентностного подхода «с целью формирования и развития профес-
сиональных навыков обучающихся должна предусматривать широ-
кое использование в учебном процессе активных и интерактивных 
форм проведения занятий (компьютерных симуляций, деловых и ро-
левых игр, разбор конкретных ситуаций, психологические и иные 
тренинги)» [18, с. 22], реализацию современных образовательных 
технологий и технологий обучения.

Л. В. Скорова [16] систематизировала технологии обучения 
в высшей школе и к наиболее продуктивным относит следующие: 
технологии проблемного обучения, технологии имитационного 
игрового моделирования, технологии обучения с использованием 
метода кейсов, с использованием метода коучинга, с использовани-
ем проектного метода, «Мозговой штурм», технологии продуктив-
ного образования (портфолио), тренинги и ряд других. В настоящее 
время проектирование как вид интеллектуальной деятельности 
является одной из наиболее глобальных технологий современной 
культуры (И. Д. Чечель). Методу проектирования посвящены рабо-
ты М. Б. Павловой, Е. С. Полат, А. И. Савенкова и др. Авторы подчер-
кивают, что проектирование направлено на активизацию познава-
тельной, исследовательской деятельности обучающихся, развитию 
креативности и одновременно формированию определенных лич-
ностных качеств [16].
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В психолого-педагогической литературе также описывается по-
ложительный опыт тренинговой работы, направленной на форми-
рование профессионально значимых качеств специалистов (А. В. За-
харова, А. И. Кагальняк, И. В. Орлова, Е. Ю. Пряжникова, А. В. Серый), 
тренинга личностного роста психологов, педагогов, социальных 
работников (Н. Р. Битянова, И. В. Шевцова) и т. д. Исследование 
Л. М. Митиной показало, что переход на более высокий уровень 
профессионального самосознания определяется позитивными из-
менениями в когнитивной (расширение представлений о себе), аф-
фективной (улучшение самоотношения) и поведенческой (закреп-
ление выработанной «Я-концепции» в реальной жизнедеятельности) 
подструктурах самосознания [14].

Психологический тренинг по развитию профессиональных 
представлений студентов направлен на формирование у будущих 
специалистов полного и целостного представления о предстоящей 
деятельности, развитие потребности в познании других людей, 
а также, на развитие адекватного понимания самого себя как бу-
дущего профессионала. В основу тренинга положена идея целост-
ности, единства профессионального и личностного развития че-
ловека. Программа тренинга состоит из трех блоков. Первый блок 
направлен на развитие представлений студентов о специфике про-
фессии и профессионально важных качествах личности специа-
листа. Второй блок предполагает развитие у студентов представ-
ления о себе как будущем профессионале, и третий блок тренинга 
помогает скорректировать представление о профессиональном бу-
дущем. Получаемые новые эмоционально насыщенные сведения 
о себе и других побуждают студентов к переосмыслению сложив-
шихся компонентов «Я-концепции» и способствуют формированию 
адекватного представления о себе и будущей профессии. Поэтому 
тренинг можно рассматривать как эффективную технологию раз-
вития компетенций и профессиональных представлений будущих 
специалистов [14].

Можно предположить, что важнейшим средством развития 
и формирования профессиональных представлений у студентов яв-
ляется специально организованная система педагогической рабо-
ты, направленная на повышение профессиональной компетенции 
обучаемых. Наиболее благоприятные условия для формирования 
профессиональных представлений складываются в том случае, если 
в педагогической работе используются все составляющие образова-
тельного пространства вуза (теоретическое и практическое обуче-
ние, внеучебная деятельность). При этом процесс обучения и вос-
питания должен отвечать принципам личностно-деятельностного 
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подхода, учитывать субъектный опыт обучаемого и развивать вза-
имосвязи между всеми структурными компонентами профессио-
нальных представлений.
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Жизнь современного российского общества, будучи вовлечен-
ная в глобальные трансформационные процессы, претерпева-

ет существенные изменения, связанные с созданием демократичес-
ких общественных устоев и переходом к рыночной экономике. Все 
это закономерно приводит к необходимости кардинальных преоб-
разований не только на уровне организационной системы в целом, 
но и на уровне личности ее отдельных субъектов управления. В на-
шей стране необходимо создать целостную систему воспроизводст-
ва и обновления профессиональной элиты эффективных менедже-
ров. У психологической науки есть своя роль в решении сложных 
задач совершенствования менеджмента.

К настоящему времени проведено немало исследований, рас-
крывающих особенности поведения и личности эффективного ме-
неджера. Анализ психологической и управленческой литературы 
показывает, что определение психологических особенностей эффек-
тивного менеджера проводится, как правило, без изучения их свя-
зи с той системой управления, в которой этот менеджер работает, 
и с тем, какие трансформационные процессы он должен обеспечить. 
Поэтому становится актуальной проблема соотношения средовой 
составляющей, в которой на первый план выходят организацион-
но-психологические условия (в отличие от информационных и ве-
щественных), и субъектной составляющей, центральным элемен-
том которой является личность менеджера. Решение этой проблемы 
базируется на выявлении характерных для эффективных менедже-
ров индивидуально-психологических особенностей, соотносимых 
с конкретными типами организационно-психологических усло-
вий, и нахождении подходов к пополнению различных уровней 
управления менеджерами, способными решать задачи модерни-
зации.

Психологические детерминанты 

эффективности обновления 

управленческих кадров в условиях 

организационных изменений

Е. В. Коробейникова
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Описание исследования

Теоретическая и практическая актуальность обозначенного проб-
лемного поля позволили определить объект и предмет изучения, 
а также сформулировать гипотезы и основную цель исследования.

Объект исследования: процесс обновления управленческих кад-
ров в условиях организационных изменений. Предмет исследования: 
индивидуально-психологические особенности менеджера в органи-
зационно-психологических условиях разного типа.

Гипотезы исследования

1. Индивидуально-психологические особенности менеджера, 
обеспечивающие его оценку как эффективного, связаны со сло-
жившимися в компании организационно-психологическими 
условиями, компоненты которых в комплексе образуют пара-
дигму управления определенного типа.

2. Психологическим условием эффективного обновления управ-
ленческих кадров в процессе организационных изменений яв-
ляется оптимальное соответствие индивидуально-психологи-
ческих особенностей субъекта (работающего менеджера или 
претендента на управленческую должность) и формирующейся 
парадигмы управления определенного типа.

Цель исследования состояла в определении психологических детер-
минант эффективности обновления управленческих кадров в усло-
виях организационных изменений.

Работа проведена в период 2004–2010 гг. и включала в себя три 
этапа: теоретико-методологический, диагностический, формиру-
ющий.

База исследования: 8 организаций Нижегородского региона: ОАО 
«Заволжский моторный завод (ЗМЗ)»; ОАО «Горьковский автомо-
бильный завод (ГАЗ)»; ФГУП «Правдинский завод радиорелейной ап-
паратуры (ПЗРА)»; ФГУП «Почта России» (Нижегородский филиал); 
Нижегородский государственный университет им. Н. И. Лобачевско-
го (ННГУ); Первичная профсоюзная организация ННГУ им. Н. И. Ло-
бачевского (ППО ННГУ); ОАО «Завод им. Г. И. Петровского»; ФГУП 
«Нижегородский НИИ радиотехники (ННИИРТ)».

Выборка испытуемых: 642 чел.; из них 384 чел. – менеджеры 
среднего звена (занимаемые должности: начальник управления, 
службы, отделения, отдела, цеха, сектора, участка; начальник по-
чтамта; профорг факультета, отделения, курса; декан факультета; 
возраст – от 20 до 60 лет; 248 муж., 136 жен.); 258 чел. – претенден-
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ты на управленческую должность (сотрудники, рекомендованные 
в управленческий кадровый резерв, и самовыдвиженцы; возраст – 
от 20 до 50 лет; 177 муж., 81 жен.). В качестве экспертов выступили 
27 менеджеров высшего звена, работающих в указанных органи-
зациях, и 5 специалистов Центра организационного консалтинга 
ННГУ им. Н. И. Лобачевского.

Применялись следующие методы исследования: теоретический 
анализ, наблюдение, метод организационной диагностики, метод 
экспертных оценок, анкетирование, беседа, профессиографичес-
кий и организационный анализ деятельности, трудовой метод, пси-
ходиагностический метод, методы математической статистики. 
Использованы диагностические методики: тест диагностики сис-
темы самоидентификации М. Куна, Т. Макпартленда; методика 
«Конфликтные ситуации» Л. Н. Захаровой; тест «Способность к ли-
дерству» Р. С. Немова; тест «САН» В. И. Доскина, Н. А. Лаврентьевой, 
М. П. Мирошникова, В. Б. Шарая; тест Э. Ландольта; метод компью-
терной латерометрии В. А. Щербакова, С. А. Полевой; методика «Рей-
тинговая оценка эффективности управленческих навыков» (MSAI) 
К. Камерона; экспертная оценка результатов работы менеджера 
на трех уровнях (на основе теоретических взглядов А. Л. Журавлева); 
авторский диагностический инструментарий – экспертная оценка 
наблюдаемых проявлений лидерства; методика организационной 
диагностики «Анализ парадигмы управления в организации», ан-
кета «Особенности работы с управленческим кадровым резервом». 
Статистическая обработка результатов проведена в программах 
SPSS 15.0, MS Excel; при этом применены: коэффициент одномо-
ментной надежности α Кронбаха, коэффициент ранговой корреля-
ции r

s
 Спирмена, коэффициент r

SB
 Спирмена–Брауна, Т-критерий 

Вилкоксона, двухфакторный дисперсионный анализ (ANOVA) с по-
вторными измерениями.

Результаты исследования

Анализ литературных источников показал, что по проблеме обнов-
ления управленческих кадров имеют место публикации, в основ-
ном, специалистов-практиков, как отечественных (С. В. Баранчеев, 
О. С. Виханский, А. Я. Кибанов, М. И. Магура, А. И. Наумов, А. Б. Ха-
пов, С. А. Шапиро, С. В. Шекшня, А. Х. Шидов и др.), так и зарубеж-
ных (М. Альберт, Д. Геберт, М. Грин, Р. Дафт, Э. Деминг, Э. Кемерон, 
М. Мескон, Л. Яккока и др.). В своих работах они описывают внеш-
ние проявления анализируемого процесса или его частные случаи. 
Кроме того, в настоящее время в научной литературе, как прави-
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ло, можно встретить смежные понятия, такие как «ротация пер-
сонала», «перемещение (перевод) кадров», «карьерный рост». Эти 
понятия отражают процессы, происходящие в кадровом составе 
только на уровне организационно-штатной структуры и вне свя-
зей с организационными изменениями. Поэтому представляется 
необходимым ввести понятие «обновление управленческих кадров» 
как принципиально отличающееся от вышеуказанных. Этим тер-
мином назван организационный процесс, направленный на разви-
тие у работающих менеджеров индивидуально-психологических 
особенностей, востребованных в новых условиях, и/или пополне-
ние уровней управления сотрудниками, которые уже обладают не-
обходимыми особенностями [5, 7].

Анализ реалий организационной жизни показывает, что сущест-
вует 4 процесса обновления управленческих кадров, различающихся 
по степени осознанности менеджерами целей обновления и техноло-
гий его проведения: стагнация, спонтанный, частично управляемый 
и управляемый. Каждый из данных процессов реализуется в виде 
определенной последовательности этапов. В работе представлена 
теоретическая модель процесса обновления управленческих кадров 
в условиях организационных изменений, которая включает в себя 5 
этапов (рисунок 1). Оценка эффективности обновления управлен-
ческих кадров в представленной модели проводится по двум пока-
зателям: 1) степень взаимосвязи обновления с вектором развития 
компании и скоростью внедрения организационных изменений; 
2) степень сформированности в результате обновления команд мене-
джеров, обладающих общим видением вектора развития компании 
и имеющих высокую психологическую пригодность к эффективной 
деятельности в новых организационно-психологических условиях. 
Следовательно, в рамках представленной модели эффективность 
обновления управленческих кадров является результатом взаимо-
действия двух психологических детерминант: организационно-пси-
хологической и индивидуально-психологической.

Для описания организационно-психологической детерминанты 
определено понятие «парадигма управления (ПУ)». На основе идей 
Т. Куна [4] и Л. Л. Константина [6] это понятие охарактеризовано 
как ценностно-инструментальное образование, соединяющее во-
едино организацию на каждом этапе ее существования. ПУ состоит 
из определенных компонентов организационно-психологических 
условий, которые в комплексе образуют 2 составляющие ее струк-
туры: ценностную (доминирующие организационные ценности) 
и инструментальную (набор практических предписаний, который 
реализуется через организационную культуру, систему мотиви-
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рования персонала, принятую модель организационного поведе-
ния, систему корпоративного обучения персонала). Предполага-
ется, что указанные компоненты находятся в определенной связи 
в структуре ПУ, и в ходе организационных изменений происходит 
трансформация их характеристик.

В качестве индивидуально-психологической детерминанты рас-
смотрено сложившееся в организации видение эффективного мене-
джера – психологическая модель эффективного менеджера (ПМЭМ). 
Анализ научной литературы (В. Беннис, А. Л. Журавлев, А. И. Ки-
тов, А. Г. Ковалев, Е. Г. Молл, Б. Нанус, Б. Д. Парыгин, К. К. Платонов, 
В. Ф. Рубахин, А. Л. Свенцицкий, Р. Стогдилл, Л. И. Уманский, А. В. Фи-
липпов, Р. Х. Шакуров и др.) выявил, что определение психологи-
ческих качеств эффективного менеджера проводится, как правило, 
без изучения их связи с той ПУ, в которой этот менеджер работает, 
и с тем, какие трансформационные процессы ему необходимо обес-
печить. Вместе с тем сам факт влияния условий труда на эффектив-
ность менеджера признается практически всеми исследователями 
управленческого поведения. С другой стороны, психологический 
анализ управленческой деятельности показал, что в условиях ор-
ганизационных изменений меняются характеристики трудового 
поста и появляются дополнительные требования к психологичес-
кому облику эффективного менеджера [1, с. 437]. Как следствие 
этого, из всего многообразия ценных для менеджера индивиду-
ально-психологических особенностей на первый план выходят те, 
что наиболее значимы для достижения эффективной деятельности 
именно в условиях организационных изменений. В качестве дан-
ных особенностей нами рассмотрены следующие: ценностная со-
ставляющая – доминирующие индивидуальные ценности как регу-
ляторы поведения в ситуациях управленческого взаимодействия; 
инструментальная составляющая – особенности системы социаль-
ной самоидентификации, принимаемых управленческих решений, 
организационного лидерства, работоспособности. Предполагает-
ся, что указанные компоненты двух составляющих образуют це-
лостный комплекс (ПМЭМ) и определенным образом проявляются 
в различных ПУ, влияя тем самым на эффективность обновления 
управленческих кадров.

Для реализации представленной теоретической модели на диа-
гностическом этапе исследования проведено изучение особеннос-
тей разработанной ПМЭМ в организационно-психологических усло-
виях разного типа.

С помощью авторской методики организационной диагности-
ки «Анализ парадигмы управления в организации» [3] сначала осу-
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ществлен поиск компаний с разнотипными ПУ. Для этого с помощью 
разработанной методики были изучены компоненты ПУ семи орга-
низаций, входящих в базу исследования. В диагностике приняли 
участие 140 менеджеров среднего звена и 70 сотрудников. Экспер-
тами выступил 21 менеджер высшего звена.

Установлено, что в четырех изученных организациях имеют 
место качественно своеобразные ПУ, доминирующие компонент-
ные типы которых обнаруживают значимую корреляцию (r

s
 от 0,45 

до 0,80). Этим ПУ присвоены следующие условные названия: семей-
ный, иерархический, новаторский и деловой типы (таблица 1). Вы-
явленные в данных организациях ПУ обеспечивают внутреннюю 
интеграцию сотрудников за счет формирования ценностно-ори-
ентационного единства и упорядочивания их трудовой активнос-
ти, а также создают внешнюю дифференциацию организации, ее 
узнаваемость и неповторимость. В ПУ трех других изученных орга-
низаций (ФГУП «Почта России», ННГУ, ОАО «Завод им. Г. И. Петров-
ского») обнаружена существенная рассогласованность: в их ком-
понентах отсутствует значимое преобладание какого-либо одного 
типа, а также между большинством компонентов корреляционные 
связи не являются значимыми. Данные организационно-психологи-
ческие условия получили общее название – аморфная ПУ. Предпо-
лагается, что наличие феномена аморфности свидетельствует о дис-
гармоничности управленческих процессов и отсутствии единства 
в управленческих ориентациях менеджмента компании.

В продолжение диагностического этапа проведено исследова-
ние индивидуально-психологических особенностей эффективных 
менеджеров организаций, в которых выявлен один из четырех ти-
пов ПУ. В группу испытуемых вошли 120 менеджеров среднего зве-
на, получившие высокие баллы по результатам экспертной оценки 
эффективности их управленческой деятельности. Экспертами вы-
ступили 12 менеджеров высшего звена и сотрудники, непосредст-
венно взаимодействующие с оцениваемыми субъектами (по трое 
коллег и трое подчиненных).

Предварительно проведенный профессиографический и орга-
низационный анализ показал, что профессиональная деятельность, 
выполняемая данными группами менеджеров, имеет схожую опера-
ционно-технологическую и психологическую структуры [1, с. 437]. 
Поэтому результаты дальнейшего эмпирического исследования 
можно обоснованно рассматривать как отражение влияния харак-
теристик разнотипных ПУ.

В целом в ходе исследования установлено, что изученные инди-
видуально-психологические особенности эффективных менеджеров 
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связаны между собой, образуя целостную ПМЭМ, а также обнару-
живают значимую корреляцию с доминирующими компонентны-
ми типами ПУ в соответствующих организациях. Выявлены четыре 
качественно своеобразных ПМЭМ, характерные для ПУ определен-
ного типа: семейная ПУ – тип модели «Наставник»; иерархическая 
ПУ – тип модели «Диктатор»; новаторская ПУ – тип модели «Нова-
тор», деловая ПУ – тип модели «Предприниматель».

Также получен ряд дополнительных данных: выявлено полное 
отсутствие гражданских ролей в системе социальной самоиденти-
фикации у большинства менеджеров среднего звена (от 53,3 % ис-
пытуемых до 83,3 % испытуемых в четырех изученных группах); 
установлено, что только у менеджера-предпринимателя ценность 
морали имеет высокую значимость в деловых отношениях. Полу-
ченные результаты отражают особенности российского ментали-
тета, которые существенно влияют на уровень деловой ответствен-
ности при ведении бизнеса.

Таким образом, на выборке менеджеров среднего звена подтверж-
дена первая гипотеза исследования. Установлено, что в каждом из че-
тырех типов ПУ есть свое видение индивидуально-психологических 
особенностей эффективного менеджера. Кроме того, полученные ре-
зультаты показывают, что поддержание в организации определен-
ной ПУ обеспечивается за счет высокой оценки эффективности тех 
менеджеров, которые наиболее полно соответствуют по своим ин-
дивидуально-психологическим особенностям ее характеристикам.

Дополнительно, в ходе включенного наблюдения и анализа 
корпоративной документации установлено, что в организациях 
с аморфной ПУ отсутствует единое видение индивидуально-психо-
логических особенностей эффективного менеджера среднего звена; 
существующее в них видение отличается высокой субъективностью 
и ситуативностью.

На формирующем этапе исследования на основе теоретической 
модели процесса обновления управленческих кадров проведена 
разработка Программа психологической оптимизации процесса 
обновления управленческих кадров в условиях организационных 
изменений (на примере менеджеров среднего звена). Цель програм-
мы: психологическая оптимизация процесса обновления управлен-
ческих кадров среднего звена в условиях организационных изме-
нений. Основные принципы программы: 1) принцип обязательного 
предварительного выявления вектора развития организации в кон-
курентной среде и моделирование на его основе необходимых из-
менений в ПУ и психологическом профиле менеджеров; 2) принцип 
дифференцированного подхода к оценке субъектов, участвующих 
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в обновлении (на основе теоретических положений Е. А. Климова 
[2]); 3) принцип личностного развития в обучении. Этапы програм-
мы: организационная диагностика, моделирование, оценка, реали-
зация, повторная диагностика. Длительность программы: 568 час. 
Используемые диагностические методы: метод организационной 
диагностики (авторская методика «Анализ парадигмы управления 
в организации»), психодиагностический метод, экспертная оценка 
эффективности управленческой деятельности менеджера, анкети-
рование (авторская анкета «Особенности работы с управленческим 
кадровым резервом»). Используемые инструменты: ассессмент-
центр, модули корпоративного обучения.

Апробация представленной программы проведена в период 
2006–2010 гг. на предприятии ФГУП «Нижегородский НИИ радио-
техники (ННИИРТ)». Вид внедряемых организационных измене-
ний – смена формы собственности. Участвовали: 204 чел. – мене-
джеры среднего звена в возрасте от 25 до 60 лет (159 муж., 45 жен.); 
188 чел. – сотрудники, рекомендованные в управленческий кадро-
вый резерв, и самовыдвиженцы в возрасте от 25 до 50 лет (143 муж., 
45 жен.). В состав экспертной группы вошли 6 менеджеров высшего 
звена и сотрудники, непосредственно взаимодействующие с оцени-
ваемыми субъектами (по 3 коллег и 3 подчиненных). Итоги апро-
бации программы представляется целесообразным рассмотреть 
на двух уровнях.

Динамика трансформаций на уровне парадигмы управления 

Установлено, что в процессе внедрения организационных измене-
ний в ПУ произошли существенные трансформации в направле-
нии, определенном высшим менеджментом предприятия в качест-
ве основного вектора его развития. А именно: иерархическая ПУ 
с частью компонентов семейного типа, характерная для предпри-
ятия на начальном этапе внедрения организационных изменений 
(2006 г.), трансформирована в деловую ПУ (2010 г.), доминирующие 
компонентные типы которой значимо коррелируют между собой (r

s
 

от 0,31 до 0,41; р<0,01). Дополнительно выявлено, что для реализо-
ванного перехода характерны две особенности. Во-первых, транс-
формация ПУ осуществлена через преодоление в ее структуре состо-
яния аморфности. Во-вторых, накопление признаков аморфности 
сначала произошло в компонентах инструментальной составля-
ющей ПУ (прежде всего, за счет неравномерного повышения зна-
чимости делового типа в системах мотивирования и корпоратив-
ного обучения персонала; Т

эмп
 от 351,0 до 478,0; р<0,01), а только 

затем – в ценностной составляющей в виде повышения значимости 
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организационных ценностей достижения результата и ориентации
на внешнюю среду.

Динамика трансформаций на уровне менеджеров среднего звена 

На этапе оценки выявлено, что только 22,5 % работающих менедже-
ров полностью поддерживают внедряемые на предприятии измене-
ния и способны достигать высокой эффективности в условиях новой 
ПУ экономически перспективного делового типа – их психологичес-
кий профиль соответствует ПМЭМ «Предприниматель» (группа А). 
Следовательно, необходимость проведения обновления в «ННИ-
ИРТ» подтверждена относительно 77,5 % менеджеров, прошедших 
оценку, в том числе для 18,5 % рекомендовано прохождение моду-
лей корпоративного обучения (группа Б), для 59 % рекомендована 
вертикальная ротация с понижением в должности (группа В). До-
полнительно выделено 8 менеджеров, у которых, с одной стороны, 
индивидуально-психологические особенности не соответствуют вы-
двигаемым требованиям, с другой стороны, они все же поддержи-
вают установление на предприятии деловой ПУ. Степень их психо-
логической пригодности определена как временная непригодность
(таблица 2).

Для проведения обновления управленческих кадров на предпри-
ятии из числа сотрудников-претендентов сформирован управленчес-
кий кадровый резерв: оперативный (группа А – 77 чел.) и перспек-
тивный (группа Б – 43 чел.). Дополнительно из числа претендентов 
(группа В) выделено 28 сотрудников, степень психологической при-
годности которых определена как временная непригодность; им 
присвоен статус «Кандидат в резерв».

Этап реализации включал в себя разработку и проведение мо-
дулей корпоративного обучения, а также вертикальной ротации.

Корпоративное обучение, разработанное на принципах ре-
флексивно-деятельностного подхода, технологически реализова-
но в «ННИИРТ» в форме 5 модулей, каждый из которых направлен 
на развитие определенных индивидуально-психологических осо-
бенностей, входящих в ПМЭМ «Предприниматель». В «ННИИРТ» об-
учение по этой программе прошли 81 чел. (работающие менеджеры 
из группы Б и сотрудники из перспективного резерва). Установлено, 
что у данных субъектов имеют место значимые изменения в инди-
видуально-психологических особенностях, направленные на по-
вышение их психологической пригодности к деятельности в усло-
виях деловой ПУ. В частности, выявлено возрастание значимости 
ценности творчества (Т

эмп
=243,0; р<0,01) и снижение значимости 

ценности отношений (Т
эмп

=215,0; р<0,01); увеличение количества 
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профессиональных ролей в актуальной системе самоидентифика-
ции (Т

эмп
=271,0; р<0,05); повышение ответственности и открытости 

в принимаемых решениях (Т
эмп

 от 198,0; р<0,01 до 303,0; р<0,05); 
возрастание выносливости и точности в деятельности (Т

эмп
 от 186,5; 

р<0,01 до 265,0; р<0,05). А также прохождение обучения способст-
вовало существенному повышению предпочтительности установ-
ления на предприятии ПУ делового типа у работающих менеджеров 
из группы Б и сотрудников из перспективного резерва.

Дополнительно обучение по модульной программе прошли 
испытуемые, у которых на этапе оценки установлена временная 
непригодность (8 чел. – менеджеры среднего звена из группы В, 
28 чел. – сотрудники со статусом «Кандидат в резерв»). Выявлено, 
что в их индивидуально-психологическом профиле имеют место 
изменения, но они не являются статистически достоверными. Так, 
обнаружено повышение ответственности в принимаемых решени-
ях, рост самооценки лидерства и несущественное возрастание зна-
чимости ценности результата.

Следовательно, результаты прохождения корпоративного об-
учения показали, что необходимым базисом для статистически 
значимого повышения психологической пригодности испытуемых 
к эффективной деятельности в условиях новой ПУ является изна-
чальное присутствие у них определенной ценностной иерархии. 
В данном случае речь идет о необходимом доминировании цен-
ностей результата и морали, которое соответствует ПМЭМ по типу 
«Предприниматель».

Далее, на этапе реализации проведена вертикальная ротация 
менеджеров среднего звена, непригодных к эффективной деятель-
ности в деловой ПУ. На освобожденные управленческие должнос-
ти были назначены сотрудники из числа оперативного резерва, 
а также сотрудники, успешно прошедшие модульное корпоратив-
ное обучение. Следует особо указать, что окончательные решения 
о проведении ротации конкретных сотрудников принимал высший 
менеджмент предприятия. В итоге, достигнуто значительное по-
полнение среднего уровня управления менеджерами, имеющими 
индивидуально-психологический профиль по типу «Предпринима-
тель» (в 2006 г. – 46 чел.; в 2010 г. – 132 чел.). Сравнительный анализ 
экспертных оценок эффективности управленческой деятельности 
субъектов, участвующих в обновлении, выявил существенные из-
менения. Если в условиях иерархической ПУ с частью компонен-
тов семейного типа, характерной для начального этапа внедрения 
организационных изменений в «ННИИРТ», субъекты с профилем 
по типу «Предприниматель» были оценены на уровне ниже сред-
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него (Ме=38,9), то в условиях деловой ПУ, сформированной в ходе 
реализации организационных изменений, уровень их управлен-
ческой эффективности получил оценки выше среднего и высокие 
(Ме=75,6). Противоположные изменения выявлены в экспертных 
оценках эффективности субъектов, имеющих профиль по типу «Дик-
татор» с частью компонентов по типу «Наставник» (Ме=72,3 и 40,9 
соответственно). Сделанный вывод согласуется с результатами двух-
факторного дисперсионного анализа (ANOVA) с повторными изме-
рениями. Установлена статистическая достоверность совместного 
влияния внутригруппового фактора (тип ПУ) и межгруппового фак-
тора (тип ПМЭМ) на зависимую переменную (экспертную оценку 
управленческой эффективности) на высоком уровне статистичес-
кой значимости: F

АВ
=2244,525, р=0,000. Следовательно, эксперт-

ная оценка показала, что субъекты, признанные в ходе первичной 
диагностики полностью пригодными к эффективной деятельнос-
ти в деловой ПУ (работающие менеджеры среднего звена из груп-
пы А и сотрудники из оперативного резерва), достигли высоких 
результатов в этих условиях после внедрения организационных из-
менений. А значит, нашла свое подтверждение вторая гипотеза ис-
следования: психологическим условием эффективного обновления 
управленческих кадров в процессе организационных изменений яв-
ляется оптимальное соответствие индивидуально-психологических 
особенностей субъекта (работающего менеджера или претендента 
на управленческую должность) и формирующейся ПУ определен-
ного типа.

Кроме того, применение двухфакторного дисперсионного ана-
лиза дополнительно выявило, что ПУ способна оказывать самосто-
ятельное влияние на эффективность управленческой деятельности 
субъектов, участвующих в обновлении (F

B
=18,122, р=0,000). Исхо-

дя из особенностей выполняемой деятельности, можно сделать вы-
вод, что эти результаты являются характерными для обновления 
на среднем уровне управления.

Таким образом, программа психологической оптимизации 
процесса обновления управленческих кадров в условиях органи-
зационного изменения успешно прошла апробацию на примере 
менеджеров среднего звена в ходе смены формы собственности 
на предприятии. В целом, по итогам ее реализации в организа-
ции установлено оптимальное соответствие индивидуально-пси-
хологических особенностей субъектов управления и требований 
управленческой деятельности, реализуемой в новых организаци-
онно-психологических условиях (ПУ экономически перспективного
типа).
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Выводы

1. Обновление управленческих кадров определено как органи-
зационный процесс, на эффективность которого оказывают 
влияние две комплексные психологические детерминанты: па-
радигма управления (организационно-психологическая детер-
минанта) и психологическая модель эффективного менеджера 
(индивидуально-психологическая детерминанта).

2. Парадигма управления имеет сложную структуру, которую об-
разуют определенные компоненты организационно-психологи-
ческих условий – ценностная составляющая (доминирующие 
организационные ценности) и инструментальная составляющая 
(организационная культура, система мотивирования персонала, 
принятая модель организационного поведения, система корпо-
ративного обучения персонала). Эти компоненты, будучи связан-
ными между собой, образуют один из четырех типов парадигмы 
управления – семейный, иерархический, новаторский, деловой.

3. В каждом из четырех типов парадигмы управления есть свое 
видение эффективного менеджера среднего звена. Охаракте-
ризованы четыре типа психологической модели эффективного 
менеджера: «Наставник», «Диктатор», «Новатор», «Предприни-
матель» – с соответствующими специфическими особенностя-
ми доминирующих индивидуальных ценностей, социальных 
самоидентификаций, принимаемых управленческих решений, 
организационного лидерства и работоспособности.

4. Существуют организации с аморфной парадигмой управле-
ния, в структуре которой примерно в равной степени содержат-
ся взаимоисключающие друг друга компоненты разных типов. 
В таких организациях отсутствует единое видение индивиду-
ально-психологических особенностей эффективного менедже-
ра среднего звена, оно отличается высокой субъективностью 
и ситуативностью.

5. В работе представлена теоретическая модель процесса обнов-
ления управленческих кадров применительно к специфике ор-
ганизационных изменений на основе взаимодействия выделен-
ных детерминант. Показано, что на базе данной модели можно 
проводить разработку программы психологической оптимиза-
ции процесса обновления управленческих кадров в условиях 
организационных изменений.

6. Результаты исследования позволили увидеть поэтапный харак-
тер трансформационных процессов, происходящих в парадигме 
управления. Выявлено, что качественные изменения в ней осу-
ществляются через преодоление состояния аморфности снача-



ла в инструментальной, а затем – в ценностной составляющей 
ее структуры. При этом целенаправленность в формировании 
определенного типа парадигмы управления достигается за счет 
создания команд менеджеров, объединенных общим видением 
вектора развития предприятия и имеющих высокую психоло-
гическую пригодность к эффективной деятельности в условиях 
новой парадигмы управления.

7. В ходе организационных изменений высокая эффективность об-
новления управленческих кадров достигается при условии оп-
тимального соответствия индивидуально-психологических осо-
бенностей субъекта (работающего менеджера или претендента 
на управленческую должность) и формирующейся парадигмы 
управления определенного типа. Дополнительно установлено, 
что парадигма управления способна оказывать самостоятельное 
влияние на эффективность управленческой деятельности субъ-
ектов, участвующих в обновлении среднего уровня управления.

8. В целом, показано, что разработанная программа психологичес-
кой оптимизации процесса обновления управленческих кадров 
обеспечивает наиболее быстрый переход организации на новый 
уровень развития и способствует личностному совершенство-
ванию персонала.
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Проблема взаимосоответствия человека, создателя социально-
ценного продукта и объективных требований труда, является 

традиционной и достаточно разработанной, не только в теорети-
ческом, но и прикладном плане. Существуют множество подходов 
к оценке степени профессиональной пригодности: она может быть 
рассмотрена через оценку уровня сформированности отдельных 
компонентов психологической системы деятельности [35]; выра-
женности профессиональной мотивации, раскрывающей личност-
ный смысл деятельности для человека или с позиции рассмотрения 
надежности субъекта; посредством анализа ошибок, который поз-
воляет увидеть разные психические, психофизиологические, функ-
циональные качества человека, закономерности функциональных 
возможностей человека в деятельности [6, 26]; профессиональной 
компетентности, обобщающей индивидуально-своеобразный ха-
рактер действий и отношение специалиста в труде [3]. Нами была 
сделана попытка рассмотреть взаимосоответствие человека и про-
фессии, как системное качество субъекта [7, 21], в психологическом 
пространстве ситуации профессионального отбора.

Практику отбора и подбора персонала можно рассматривать 
как в узком, так и в широком смыслах. В узком смысле понимания 
данная проблема традиционно сопряжена с необходимостью раз-
работки критериев достаточности профессиональной компетент-
ности, как профессиональной (знаний, навыков, опыта и др.), так 
и надпрофессиональных, описывающих соответствие человека объ-
екту труда [7, 10, 11, 20, 24]. В широком – профессиональная при-
годность является свойством метасистемы «человек–профессия–
общество» в которой проявляются социальная самореализация 
личности, ее самоутверждения и самосовершенствование [6, 7, 13,
24, 25].

Ценностно-смысловое отношение 

личности к деятельности в ситуации 

конкурсного отбора кандидатов 

(на примере банковской сферы)

А. А. Алдашева, Н. Г. Мельникова
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Принцип отбора может конструироваться на любом основании 
«специалист для организации» или «организация для специалиста», 
при любом подходе важным остается вопрос о критериях соответст-
вия, по которым можно судить о «нужном специалисте», о его уровне 
профессионализации. Ю. П. Поваренковым выделено три ведущих 
критерия профессионализации: профессиональная продуктивность 
(ПП), профессиональная идентичность (ПИ) и профессиональная 
зрелость (ПЗ). Критерий ПП, рассматривается Ю. П. Поваренковым 
через соотношение профессионального развития личности и про-
фессиональных требований; ПИ характеризует уровень значимос-
ти для субъекта профессии и профессионализации в целом и опре-
деляется профессиональными мотивами и качествами личности, 
в то время как профессиональная зрелость тесно связана с подструк-
турой профессионального самосознания [29].

Профессиональный отбор, иерархически выстроенная соци-
ально-психологическая ситуация, которая обращается к каждому 
из выделенных критериев. Оценка ПП проводится с использованием 
разнообразных симуляторов, решений профессиональных и ситуа-
тивных задач, направленных на определение уровней знаний, уме-
ний, опыта и т. п. Профессиональная идентичность, согласно Е. П. Ер-
молаевой, имеет несколько аспектов анализа, предполагающая 
как оценку личностно-профессиональной идентичности, так и лич-
ностный, и социальный ее аспекты. В связи с тем, что участниками 
конкурса преимущественно были выпускники вузов, в настоящей 
работе акцент был сделан на оценке личностно-профессиональной 
идентичности, рассматриваемой Е. П. Ермолаевой как определенная 
и устойчивая профессионально ментальная позиция, приобретае-
мая в процессе профессионального образования [13].

Обязательным этапом конкурсного отбора является собеседова-
ние с претендентом, рассматривается нами как социальную ситуа-
цию сличения образов – образа «эталонного специалиста» и «образа 
специалиста конкретной организации» или «нужного специалиста». 
Поскольку «образ-эталон» строится на критериях социально-психо-
логической зрелости профессионала [7], то собеседование можно 
определить как ситуацию прояснения наличие качеств ПЗ у претен-
дентов. В целом представление конкурсной комиссии о претенден-
те строится на том, что человек говорит о себе, наблюдении за его 
экспрессивным поведением и объективной информации, представ-
ленной в личных документах, оценки профессионального тестиро-
вания и заключении психолога.

Претендент строит свое поведение, согласно собственному по-
ниманию ситуации, в соответствии с эталонным образом профес-
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сионала, с которым он себя идентифицирует или использует некие 
шаблоны поведения. В частности, шаблоны как себя вести на собе-
седовании можно найти в Интернете, «максимальное проявление 
любезности и приятности в общении» (исследования д-ра Дейси 
Гревал, Стенфордский университет, Школа медицины). «Исполне-
ния» роли обычно определяется соответствием участника данным 
обстоятельствам (собеседование), целью которой – повлиять на дру-
гих участников взаимодействия (собеседование). Способность созда-
вать впечатление о себе, согласно Э. Гоффману, состоит из двух ради-
кально различающихся видов сигнальной активности: экспрессию, 
которую человек сам выдает, и экспрессию, которая его выдает [8].

Наш опыт конкурсного отбора показывает, что эксперты, при-
нимающие решение о соответствии претендента и качеств его про-
фессиональной зрелости, склонны отдавать предпочтение лицам, 
владеющим техникой самопрезентации, создания должного впе-
чатления о себе. Исследования Е. В. Харитоновой позволяют нам 
предположить, что владение просоциальным поведением, являет-
ся одним из способов организации человеком собственной профес-
сиональной востребованности, цель которого – достижение мак-
симально благоприятного представления других о себе. Автором 
показано, что степень профессиональной востребованности – невос-
требованности личности обусловливается в том числе и наличием 
у субъекта эффективных способов взаимодействия с окружающей 
ее действительностью [34].

Собеседование и интервью как ситуации взаимодействия (обще-
ния) являются одним из пространств субъектной активности лич-
ности [33], в которой актуализируются деятельность и стратегии 
жизни человека. Важным в представлении о феноменологии раз-
личных психологических пространств являются его границы [27] 
или координаты [15], которые в ситуации отбора персонала опре-
деляются профессиональными требованиями.

Целью статьи является показать индивидуальные стратегии по-
ведения претендентов на должность в условиях организационного 
взаимодействия на основании анализа индивидуально профессио-
нального пространства деятельности (ИППД) при отборе специа-
листов банковского надзора.

Главная цель деятельности специалистов надзора – обеспечение 
такой системы работы банков, которая создает надежность и без-
опасность ликвидных имущественных прав граждан, формирует 
систему доверия к банковской системе [30]. Достижение указан-
ной цели требует решения системы задач методологических, ин-
струментальных (в условиях мало структурированных ситуаций 
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в контексте реального случая), которые предъявляют достаточно 
жесткие требования к индивидуально-психологическим характе-
ристикам личности.

Изучая представления о пространстве деятельности [1], мы 
основывались на тезисе А. Л. Журавлев и А. Б. Купрейченко о том, 
что характер взаимодействия самоопределяющегося субъекта 
с действительностью – «избирательное и в то же время преобразую-
щее отношение субъекта к внутренним и внешним условиям… по-
буждает исследователей к использованию более адекватных терми-
нов… общих, универсальных, частных, специализированных видов 
пространств» [15, с. 482–483]. Мы полагаем, что выделенное нами 
индивидуальное профессиональное пространство деятельности 
(ИППД) в ситуации конкурсного отбора является специализиро-
ванным видом пространства. Ситуация строится на представлении 
о взаимосоответствии претендента требованиям организации, ее 
организационной культуре, профессиональным обязанностям и т. п., 
в связи с этим мы считаем возможным рассматривать ее как псев-
допрофессиональную ситуацию.

Границы психологического пространства деятельности опи-
сываются координатами ПВК инспектора надзора, среди которых, 
эмоциональная устойчивость, рассудительность без чрезмерной 
директивности, взаимодействие волевых качеств и критичного са-
мопознания, адекватная самооценка. Эти качества раскрываются 
в анализе разнообразной информации, в том числе поступающей 
из различных источников, в мониторинге сведений, которые предъ-
являют требования к объему внимания и способности к его пере-
ключению, а также к предметности действий и творческому под-
ходу. Специалист должен принимать решения не только на основе 
собственных оценок, но и знать оценки других участников взаимо-
действия, контролировать и сопоставлять собственные представле-
ния о денежно-кредитных отношениях и организации, которую он 
проверяет. От инспектора надзора требуется умение взаимодейст-
вовать с руководством организаций, выстраивая логику взаимоот-
ношений с надлежащим вниманием, предусмотрительностью, орга-
низованностью, реализуя тактику осторожности и эмоциональной 
устойчивости.

Указанные группы качеств в надзорной практике соединяют 
воедино требования деятельности и субъективных влияний в реа-
лизации принимаемых решений [30]. Таким образом, пространст-
во индивидуальной деятельности в ситуации конкурсного отбора, 
во-первых, описывают ПВК деятельности объективно и субъективно 
актуализированные, влияющие на представление о деятельности 
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и поведении. Во-вторых, анализ пространства деятельности позво-
ляет выделить ИППД претендента в этом пространстве [12], на ос-
новании которого можно судить о профессиональной пригодности, 
строить гипотезы о профессиональной зрелости претендента: его 
отношении к будущей деятельности и зрелости профессионального 
самоопределения, выделить смысложизненные ориентиры в труде 
и т. п. В-третьих, в координатах пространства представлены не толь-
ко требования профессии инспектора надзорного блока банковской 
сферы ( (частные: специализация), но и общие требования самой 
профессии – банковский специалист.

Представление о ИППД специалиста банковского надзора

В построение ИППД важная роль принадлежит интервью, к кото-
ром высказывается отношение кандидата к выбираемой им дея-
тельности, проясняются знания о наиболее важных требованиях 
будущей работы, требуемая компетентность. В указанном перечне 
могут быть представлены и более общие характеристики деятель-
ности, рассматриваемые через призму «человек-профессия». Чело-
век, выбирая профессию, проецирует свою мотивационную сферу 
на структуру факторов, связанных с деятельностью и возможнос-
тями удовлетворения своих потребностей в деятельности и через 
деятельность [4, 35], что влияет не только на потребность человека 
в самореализации, но и его профессиональную биографию

Выделенные кандидатом в интервью важные стороны профес-
сии, отражающиеся в «знании для себя», за которым стоит готов-
ность реализации потребностей в деятельности [19], в содержа-
тельном определении субъективных репрезентаций кандидата 
в процессе их объективизации [22] как потенциальных характерис-
тик, проявляющихся в полной мере тогда, когда человек начинает 
действовать в субъективно значимой ситуации [26]. Желание занять 
вакансию опосредуется «отношением» [22] значимостью конкурса 
для кандидата и потребностью презентовать себя с лучшей стороны. 
Интервью содержит основные блоки, направленные на прояснение 
представлений о конкурсных преимуществах кандидата:

 – Качества кандидата, которые выгодно представляют его как пре-
тендента на должность. В данном обобщенном представлении 
находит выражение профессиональная «Я-концепции».

 – Профессиональные ожидания, перспективы и планы. Планиро-
вание профессионального будущего, при отсутствии необходи-
мых компетенций, возможно на иных критериях, в частности, 
на профессиональном опыте [10].



549

 – Знание и понимание рисков будущей профессии [30] были од-
ним из смысловых критериев оценки в экспертном заключении 
психолога.

Результаты интервью позволили наполнить пространство ИППД 
конкретным содержании о профессиональном «Я-образе» претен-
дентов, оценить «движение личности в пространстве и времени 
профессионального труда» [17], в котором «объективирует субъек-
тивные отношения» [23] претендентов. Субъективный образ про-
фессии в исследовании раскрывается через понимание требований 
и отношений (образ субъекта, образ объекта, субъект-субъектные, 
субъект-объектные), которые задают систему координат ИППД и его 
межпространные границы [14, 18, 20], описывающие как общие, так 
и частные требования профессии.

Таким образом, оценка профессиональной пригодности канди-
дата на основе анализа ИППД интегрируется в профессиональной 
направленности «Я-образа», обобщающие мотивы труда, индиви-
дуально-психологических особенностях личности, представлениях 
о требованиях деятельности, собственных возможностях и ожидани-
ях от труда которые создают ценностно-смысловой конструкт лич-
ности профессионала. Профессиональная направленность – сложное 
мотивационное образование, включающее интересы, потребности, 
установки, идеалы, мировоззрение, определяющие вектор дейст-
вия [19]. В контексте статьи профессиональная направленность 
рассматривается, как отношение претендента к деятельности, пред-
ставленных в нравственной позиции человека [7, 30], выступающие 
критериями профессиональной зрелости.

Методы и результаты исследования

Анализ результатов интервью, проводившегося психологом с каж-
дым кандидатом индивидуально, продолжительностью от 30 до 40 
мин., с обсуждением указанных основных блоков, которые соот-
ветствовали в категориям интервью «мотив», «пвк», «преимущества», 
«профпланы». Всего с помощью контент-анализа проанализирова-
но 1557 суждений, в том числе отдельно количество высказываний 
по категориям, равнялось: «мотив» – 389 высказываний; «пвк» – 
545; «преимущества» – 338; «профпланы» – 285. В процессе кон-
тент-анализа выделялись основные группы характеристик в рамках 
каждой категории интервью. Ориентирами смысловых оснований 
классификации анализируемых суждений и составления перечня 
наименований по указанным категориям, явились представления 
о внешней и внутренней мотивации деятельности [32], трудовой 
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деятельности, выбора профессии, места работы, а также мотивато-
ры, которые влияют на удовлетворенность трудом [19]. Пряснялось 
представление об общих и частных требованиях к работе специа-
листа банковской сферы [32]. Статистическая обработка показате-
лей интервью включила частотный анализ, значимости различий 
(непараметрический критерий Краскела–Уоллиса), корреляцион-
ный анализ Спирмена при p=0,01.

Обследованная выборка (196 чел.) была разделена на 4 груп-
пы в соответствии с результатами психологического заключения 
и решением конкурсной комиссии «рекомендован/не рекомендо-
ван» – «принят/не принят» на должность. Востребованность эксперт-
ных оценок [9] была оправданной, по скольку в рассматриваемой 
конкурсной ситуации, содержащей неопределенность при оценке 
профессио нальной пригодности, они помогали получить инфор-
мацию о потенциаль ном кандидате с учетом качественного свое-
образия его характеристик Группа № 1 «Рекомендован – Принят», 
n=64; группа № 2 «Не рекомендован – Принят», n=10; группа № 3 
«Рекомендован – Не принят», n=57; группа № 4 «Не рекомендован – 
Не принят», n=65. Методы оценки индивидуально-психологичес-
ких характеристик кандидатов: 16PF, методика Розенцвейга, УСК, 
Hand-test, оценка рефлексивности – импульсивности по когнитив-
ному стилю (методика Кагана), методика оценки саморегуляции 
поведения (Моросановой). В основе психологического заключения 
лежало ИППД, описывающее координаты ИППД участников конкур-
са, а именно: индивидуально-психологические свойства личности, 
индивидуальные представления о критериях деятельности и про-
фессиональной направленности.

Психолог-эксперт в своем заключении, рекомендуя представи-
телей группы «Рекомендован – Принят», среди преимуществ канди-
дата выделял профес сиональную направленность, умение взаимо-
действовать (дипломатичность, корректность в профессиональном 
обще нии), эмоциональную устойчи вость, развитость аналитических 
навыков, способность прогнозировать и контролировать развитие 
неблагоприятных ситуаций. В интервью перечисленные характе-
ристики выступали условиями форми рования профессионального 
опыта и факторам лич ностного развития. Конкурсная комиссия, 
при рекомендации на работу представите лей группы «Не рекомен-
дован – Принят», обращала внимание на их стремление заявить о се-
бе через демонстрацию свойственных кандидатам преимуществ: 
опыта – «знание дела»; отдельных сторон отношения к деятельнос-
ти – «старание»; компе тентности – «знание особенностей деятель-
ности», «умение формулировать проблемы». Как показало интервью, 
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в декларации своих преимуществ (таблица 1) кандидаты готовы 
действовать смело, самостоятельно и ак тивно, гибко перестраива-
ясь с адаптивных на конкурирующие установки.

В рекомендации психолога относительно кандидатов из груп-
пы № 2 обращалось внимание на то, что кандидаты опираются 
в поведении на экспрессивное окрашивание собственных преиму-
ществ профессио нальной направленности. При этом на второй план 
уходят требованиям деятельности специалиста надзора (эмоцио-
нальной устойчивости, дипломатичности, развития творческого 
и аналитического отношения к труду, контроля предот вращения 
неблагоприятных ситуаций, ответственность). В таблице 1 показа-
но, что у представителей группы индивидуально-психологические 
качества проявляются в стремлении к риску, действовать автономно, 
что несомненно препятствует эффективности профессионального 
взаимодействия, подобные свойства личности могут являться ис-
точником возникновения конфликтов не только с коллегами, руко-
водителями, но в целом и с инспектируемым сообществом. Известно, 
что людей склонных к риску можно спровоцировать на участие в ри-
сковых мероприятиях или авантюрах, такое поведение в регламен-
тированных профессиях определяется как профессионально нежела-
тельное. Перечисленные свойства, преобладали в индивидуальной 
структуре приоритетов кандидатов, которые были сформулирова-
ны в мнении психолога, как «не рекомендовать». Анализ текучести 
кадров показал, что 50 % представителей группы в течение первого 
года работы, уволились по собственному желанию.

Отношения «личности» и «профессии» для кандидатов третьей 
группе «Рекомендован – Не принят», опосредованы фактором «мес-
то работы», что связано с нормативными ориентирами, такими как: 
«статус», «интерес к труду» и «профессиональная карьера». Удовлет-
ворение этих потребностей открывают перспективу профессиональ-
ного и жизненного пути, которые в образе «Я» – профессионал инте-
грируют как частное, так и общее пространство профессиональной 
деятельности. Так, для реализации себя в труде для представителей 
группы, важным являлись комфортная профессиональная среда, 
в которой наряду с содержанием труда, как фактора достижения 
успехов в деятельности, присутствует установка на реализацию ком-
промиссного начала в профессиональном взаимодействии. Из таб-
лицы 1 видно, что адаптивные установки (стремление работать 
в учреждении, приверженность организации, стабильная оплата 
труда, постоянная занятость, организационная культура), с одной 
стороны, а с другой – нацеленность на результат в работе и самораз-
витие, дипломатичность в профессиональных контактах и межлич-
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ностном взаимодей ствии, рассматривались психологом как ресурсы 
профессионального развития у претендентов третьей группы. Эти 
соображения явились основанием для психолога при рекомендации 
кандидатов из группы № 3 на должность.

Процедура конкурса подразумевает ограниченность вакан-
сий, в результате которого появляются две группы лиц: принятые 
или не принятые на работу. Сравнение групп в целом «принятых» 
и «непринятых» позволяет сделать некоторые умозаключения от-
носительно критерия выбора конкурсной комиссией «нужного спе-
циалиста». К ним можно отнести следующие качества: активность 
во взаимодействии, соответствовать ожиданиям, демонстрировать 
проактивность как индикатора конкурентоспособности человека, 
проявлять во взаимодействии инициативу, которая необязатель-
но будет реализована в реальной профессиональной деятельности. 
При этом вне поля зрения конкурсной комиссии оказываются по-
тенциальные ресурсы будущего работника как основы профессио-
нального развития и устойчивости организации. Данный тезис под-
тверждается отказом в найме некоторым представителям группы 
«Рекомендован – Не принят». Можно предположить, что основанием 
для отказа послужило такое свойство личности, как осторожность 
в высказывании собственной позиции, которая рассматривалась 
конкурсной комиссией, как безынициативность претендента. Хо-
тя такие качества, как осторожность в высказывании собственной 
позиции, являются одним из индикаторов минимизации риска 
при взаимодействии с внешними организациями и способствуют 
трансляции консолидированного мнения в процессе инспектиро-
вания.

Отношение кандидатов группы «Не рекомендован – Не при-
нят» (№ 4), к профессиональной деятельности рассматриваются 
через призму удовлетворение собственных потребностей работать 
в престижной организации. Результаты позволяют предположить 
(таблица 1), что для кандидатов группы № 4 значимыми в профес-
сиональной сфере являются вознаграждение, статус профессии 
в обще стве, а в работе, важным является адаптироваться к ее тре-
бованиям и сохранить высокую самооценку. Подобная избиратель-
ность отношения кандидата и ориентация его на значимые для себя 
события могут препятствовать интеграции разнообразной инфор-
мации, поступающей из различных источников, обеспечивающих 
контроль и мониторинг возможных рисков деятельности. Оценка 
экспертного заключения психолога и конкурсной комиссии отно-
сительно кандидатов данной группы была единодушной: несоот-
ветствие должности, на которую претендуют.
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Заключение

Анализ специфики профессиональной направленности позволя-
ет выделить конкретное содержание [28], определяющий целевой 
конструкт каждой из рассмотренных групп.

Полученные результаты экспертного заключения психолога 
и решений о «нужном специалисте», выносимые конкурсной комис-
сией, позволили проанализировать координаты профессиональной 
направленности ИППД анализируемых групп и показать его основ-
ные конструкты.

1. Опорными координатами ИППД в деятельности для группы 
«Рекомендован – Принят» явля ются отношение к работе, сопри-
частность претендента конкретной организации, которые про-
являются в интересе к предмету и процессу труда. Понимание 
собственной ответственности, как профессиональной направ-
ленности в «Я» – концепции, рассматриваются претендентом 
в качестве условий самореализации и со-причастности к дан-
ному профессиональному цеху. Система координат позволяет 
как психологу, так и конкурсной комиссии охарактеризовать 
представителей данной группы как лиц, обладающих профес-
сиональной зрелостью.

2. Для группы «Не рекомендован – Принят» основной координатой 
ИППД является воз можность проявить активность личности, 
через готовность к конкуренции, как свойственную предста-
вителям данной группы черту личности. Целевые ориентиры 
профессиональной направленности в «Я»-концепции прояв-
ляются в установке на самодетермина цию, прогматичность 
и возможности влиять на ситуацию. Подобная направленность 
личности была описана Е. В. Харитоновой при анализе социаль-
но-психологически востребованной личности, охарактеризовал 
ее представителей как «максималистов, стремящихся к успеху 
и склонных к риску». Данный тип востребованного специалиста, 
способного активно преодолевать трудности и быть конкурен-
тоспособным на рынке труда [34], позволяет нам представите-
лей данной группы определить, как организующих собственную 
востребованность.

3. Основные координаты ИППД деятельности для группы «Реко-
мендован – Не принят» строятся на оценке собственного по-
тенциала личности, развитие которого рассматривается в со-
ответствии с требованиями деятельности, конкретного места 
работы (приверженность которому значима кандидатам). Це-
левой ориентир «Я»-профессионала заключен в компромис-
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се знаний, умений, навыков, как потенциала самоактуализа-
ции и достижения надлежащих результатов в труде. Данную 
группу можно определить, как достигшую личностно-про-
фессиональной идентичности, принимающую пассивно-адап-
тивную стратегию поведения в социально значимой ситу-
ации.

4. Для группы «Не рекомендован – Не принят» основными коор-
динатами ИППД ориентированы на формаль ные стороны про-
фессии, прежде всего, это развитие собствен ных возможнос-
тей в достижении требований профессии, поддерживающее 
по зитивную самооценку. Самооценку можно рассматривать 
как целевой ориентир «Я»-профессионала, позволяющий пред-
ставителям группы быть членом статусного профес сионального 
коллектива и удовлетворять внепрофессиональные личные це-
ли. Характеристики ИППД данной группы описывают признаки 
профессионального маргинализма [13]. Поскольку конкурсная 
процедура – это социально-психологическая ситуация, опре-
деленная нами как псевдопрофессиональная, то правильней 
было бы определить данную группу претендентов, как псевдо-
маргинальную.
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Выбор предпринимательства как профессии – это не выбор кон-
кретного рода занятий, соответствующего имеющимся у чело-

века задаткам, склонностям, способностям, а более масштабный, 
личностный выбор особой сферы профессионального труда, в ко-
торой человеку придется не только работать, но и жить, подчиняя 
ей другие жизненные цели и интересы. Это река, шагнув в которую, 
уже невозможно выйти обратно без личностных потерь.

Личные перспективы в предпринимательстве рассматриваются 
здесь на примере двух принципиально разных сфер бизнеса – ма-
лого и корпоративного, находящихся на диаметрально противопо-
ложных полюсах по социально-экономическим, психологическим 
и организационным требованиям к личности предпринимателя. 
Целью работы является анализ как общих психологических харак-
теристик личности предпринимателя, так и специфических особен-
ностей личности в каждой из двух сфер.

Отправной точкой нашего исследования стали следующие рабо-
чие определения личности и предпринимательства. Личность – это 
индивидуально устойчивое сочетание психологических и ценност-
но-нравственных характеристик и способов реагирования на фак-
торы, ситуации и обстоятельства жизни в социуме. Индивидуаль-
ные способности и задатки связаны с самореализацией личности, 
социально ориентированные нравственные и субъектные качества 
(мораль, совесть, упорство, активность человека, адаптивность) свя-
заны с социальной реализацией, а поведенческие – со способом реали-
зации. Предпринимательство – это вид трудовой деятельности пред-
приимчивой личности, содержанием которого является ав тономное 
принятие и осуществление решений по поиску и использова нию 
новых возможностей рынка в условиях личного финансового риска 
с целью получения высокого коммерческого результата [4, с. 38–39].

Предпринимательство

как личностный выбор

Е. П. Ермолаева
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Предприниматель – это не столько про фессия, сколько особый 
тип личности. По определению фон Хайека, всякий индивид, чье по-
ведение отличается поисковым стилем, есть потенциаль ный пред-
приниматель [по: 5]. А для того чтобы потенциальный предпринима-
тель мог стать «актуальным», обществу нужны не «переполненные», 
а развитые умы [10]. Поэтому важно знать, что именно дает обучение 
человеку: квалификацию, т. е. закрепленный набор готовых знаний, 
специ ально отобранных кем-то и якобы пригодных на все случаи 
жизни, или метаквалификацию – систему знаний, облегчающую 
поиск и усвое ние новых знаний. Узко профессионально ориентиро-
ванный человек становится «пленником» своей профессии и шаб-
лонных решений. Метаквалификация позволяет расширить пределы 
личностного опыта и принимать нестандартные решения. Лучшие 
образцы мировых систем образования нацелены на эту задачу.

Специфика предпринимательства выражается в разгра ничении 
предпринимательских функций от аналогичных функций в дру гих 
видах деятельности. Мы провели такое разграничение по четырем 
параметрам: владение капиталом и финансовый риск; личное тру-
довое участие; свобода распоряжения ресурсами; свобода выбора 
факторов производства и предпринимательской активности [4].

Обычно из категории предпринимателей исключают всех, кто 
не рискует собственными деньгами и не участвует в капитале ком-
пании. При этом часто проводится грань между предпринимате-
лем, капиталистом и наемным менеджером: хотя все они «делают 
деньги», но предприниматель сам управляет своим бизнесом, а ка-
питалист лишь финансирует дело. Наемный менеджер тоже риску-
ет, но он не подвергается такому же финансовому риску, как пред-
приниматель-владелец бизнеса: менеджеру всегда гарантирована 
зара нее оговоренная часть дохода. С этим тезисом согласно боль-
шинство исследователей. Однако в современном крупном бизнесе 
предпри нимательские и собственнические функции все больше 
рассеиваются среди специалистов: в акционерных компаниях рас-
пыляются собственнические права, а в корпоративной среде – пред-
принимательские роли.

Очень важным разграничительным признаком, который на-
прямую определяет психологию предпринимателя, является отно-
шение к ресурсам: материальным и нематериаль ным (в том числе 
психологическим) факторам успеха. Предприниматель в своей дея-
тельности исходит не только из наличных ресурсов, но и из предпо-
лагаемых возможностей их раз вития в будущем для получения при-
были. Его поведение носит творческий ха рактер. Здесь очень важна 
личностная направленность предпринимателя на выбор источника 
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развития бизнеса: стремится ли он вести бизнес преимущественно 
за счет внутренних средств или заемных, учитывая, что последнее 
более рискованно. И вторая сторона, касающаяся нравственной на-
правленности предпринимателя, – это границы, в которых он готов 
ради бизнеса устранять кредиторов, компаньонов, конкурентов 
и какими средствами.

В отличие от этого наемный администратор имеет дело с уп-
равлением только предоставленными в его распоряжение ресур-
сами. Его квалификация состоит в умении приспособиться к сло-
жившимся обстоятельствам и управлять теми аспектами бизнеса, 
которые не содержат риска.

В качестве еще одной специфической характеристики предпри-
нимательства выступает свобода выбора факторов и условий ком-
мерческой деятельности [1]. По этому признаку хорошо прослежи-
вается различие между двумя типами индивидуально работающих 
собственников: предпри нимателя и ремесленника. Свобода выбо-
ра ремесленника ограничивается масштабом своих способностей 
и нали чием орудий их реализации. У предпринимателя, напротив, 
выбор сферы приложения своих усилий ничем не ограничен. Веду-
щий принцип функционирования в индивидуальной предприни-
мательской дея тельности – автономность. Ее признаки: высокая 
потребность в личных достижениях, преобладание интуитивной 
основы в принятии решений; неразрывность решения и действия; 
имидж «бойца-одиночки»; стремление к личному контролю над си-
туацией и неохотное делегирование своих полномочий другим; 
контроль за информацией и исполнени ем решений; низкая тревож-
ность; преобладание «внутреннего локуса контроля» (убежденность 
в способности самому определять свою судьбу).

Принято считать, что предприниматель должен обладать «ду-
хом предпринимательства» – уникальными способностями, позво-
ляющими осваивать но вые и новые сферы бизнеса для получения 
прибыли путем удовлетво рения явных и потенциальных потреб-
ностей общества [4, 9, 12]. Такой предприниматель позициониру-
ется как одаренная «предприимчивостью» личность, всегда знаю-
щая свои цели и путь к успеху, идущая по нему смело, неуклонно, 
не боясь конкуренции и временных неудач.

Реализации «ду ха предпринимательства» обязательно сопутст-
вует то, что Й. Шумпетер еще в начале прошлого века назвал «сози-
дательным, или твор ческим разрушением» и связал со способностью 
человека выходить за пределы имеющихся возможностей, отказы-
ваясь от старого в поисках новых ресурсов путем комбинации фак-
торов производства и обращения к нововведениям. Именно способ-
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ность к «творческому разрушению» является главной личностной 
характеристикой деловых качеств истинного предпринимателя, его 
«родовым признаком» [12].

«Творческое разрушение» базируется на двух изначально прису-
щих человеку потребностях: потребности в обновлении, стремлении 
к новому, и потребности ликвидиро вать постоянно существующие 
противоречия между желаемым и действи тельным путем прибли-
жения, воплощения в реальность желаемого. На чальным стимулом 
в этом процессе служит установка человека на со вершенствование 
сложившейся ситуации, затем формируется «идея» разрешения про-
тиворечия между желаемым и действительным, которая сменяет-
ся периодом конкретизации: формулировкой задачи, разработ кой 
программы действий, оценкой последствий изменений; завершает 
этот процесс реализация идеи, которая, в свою очередь, должна вы-
звать толчок к новой идее [9]. Хотя сама способность к «творческо-
му разрушению» – это личностное качество, но для ее реализации 
необходимы соот ветствующие социальные условия.

Например, положение малого бизнеса в развитых странах, где 
объективные условия и социально-психологические установки более 
благоприятны, способствуют разнообразию форм его проявления. 
Предпринимательство становится популярным способом саморе-
ализации личности, которым в основном охвачены молодые люди, 
испытывающие потребность в успехе и желающие доказать свои 
способности в конкурентной борьбе. Для них бизнес – это особый 
вид спорта, а деньги – награда как свидетельство успеха.

Понимая, что человек – это наиболее ценный ресурс, к стиму-
лированию «духа предпринимательства» у своих сотрудников все 
чаще обращаются руководители крупных фирм и корпораций. Это 
качество подкрепляется разными способа ми: участием в доли при-
были с каждого выполненного задания, пере распределением основ-
ной и премиальной составляющих зарплаты в пользу последней, ра-
зовыми поощрениями инициативных предложений по улучшению 
работы, созданием «кружков качества» и т. д. [3].

Малые предприятия обладают большей подвижностью в усло-
виях постоянно меняющихся потребностей современного рынка. 
Именно поэ тому даже в весьма преуспевающих странах с развитым 
крупным биз несом большую долю составляют мелкие и средние 
предпри ятия; в некоторых странах число предприятий с персона-
лом до 500 чел. достигает 99,5 % и только 0,5 % составляют крупные 
фирмы. И хотя, по некоторым оценкам, 95 % возникающих на За-
паде малых предприятий разоряются, эта статистика не является 
приговором для малого биз неса: разорившиеся предприниматели 
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не уходят из бизнеса, а начи нают новое дело; поэтому действитель-
ный процент неуспеха гораздо ниже [4].

Предприниматель как субъект предпринимательской деятель-
ности в системе отношений человек – бизнес – общество – лишь один 
из многих субъектов рыночных отношений, эле мент в структуре раз-
нообразных субъектов рынка. Мировоззренческие и психологичес-
кие установки каждого из субъектов рынка определя ются не толь-
ко той функциональной ролью, которую он играет в этой структуре, 
но и рядом других факторов: предысторией развития, спецификой 
интересов, социальной средой и т. д. В некотором смысле предпри-
нимательскую деятельность можно трактовать как разновид ность 
поведения во враждебной социальной среде, в силу принципиаль-
ного несовпадения интересов личного бизнеса и общества. Причем 
это несовпадение лежит не только на уровне субъективных оценок, 
а коренится в самой сути предпринимательства: в его изначальных 
принци пах – новаторстве и стремлении к личному успе ху – уже за-
ложена угроза стабильности сложившегося порядка вещей. В нашей 
стране, в силу специфики условий, кроме того, наблюдается диспро-
порция основных составляющих предпринимательской структуры: 
краткосрочные цели преобладают над долгосрочными, торговля – 
над производством, паразитирование на несовершенстве рыночно-
го меха низма – над поиском новых, более эффективных способов 
произ водства для удовлетворения потребностей рынка.

На примере ряда популярных предпринимательских профес-
сий проиллюстрируем некоторые принципы личностного выбора 
сферы предпринимательства, соответствующей психологическим 
особенностям субъекта.

В литературе встречается описание психологических типов 
предпринимателей [2, 5, 6, 9], которые приводятся здесь в адапти-
рованных к проблеме личностного выбора формулировках:

 – технологический предприниматель-экстраверт, ориентирован-
ный на полную самореализацию своих аналитических и инту-
итивных способностей, умеренно склонный к властвова нию, 
избегающий подчинения, мало озабоченный личным финан-
совым вознаграждением, а лишь успехами дела;

 – индивидуальный предприниматель-оптимист, отличающийся 
способ ностью выдерживать очень высокую трудовую нагрузку, 
по сравнению с лицами наемного труда, всегда ориентирован 
экономически;

 – массовый предприниматель, разделяющий взгляды, бытующие 
в общественном сознании, что предпринимательство – это наи-
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лучший способ достижения экономического успеха и самореа-
лизации;

 – стратегический предприниматель, предпочитающий решения 
крупномасштабного характера, касающиеся реорганизации, 
купли-про дажи компаний, их переориентации и т. д., способ-
ный действовать своевременно, обдуманно и быстро;

 – предприниматель-чемпион, рассматривающий конкурентную 
борьбу и бизнес как подобие увлекательного вида спорта;

 – предприниматель-новатор, способный преодо левать сопротив-
ление своим идеям и идти до конца, не конформист, с преобла-
данием неэкономической мотивации: статусной, общественно-
го признания и т. д.;

 – предприниматель-посредник, действующий на рынке ценных 
бумаг; для него характерно: стремление к ощущению успе ха, 
приверженность к обязательствам, чувство собственной значи-
мости, экономическая мотивация, ориентация на коммерчес-
кий ре зультат.

Среди сфер предпринимательства наиболее доступной для открытия 
собственного дела и понимания источников доходности является 
коммерческая торговля, т. е. перепродажа товаров, услуг или акций 
с некоторой наценкой в пользу продавца. Почти каждый предприни-
матель начинает свой бизнес-путь с торговли. Варианты здесь очень 
разнообразны: от мелкой розничной торговли до брокера или ди-
лера на бирже. Работа в качестве торгового агента сначала в струк-
туре какой-то фирмы может стать хорошей школой формирования 
необходимых профессиональных качеств личности для ведения 
самостоятель ного торгового предпринимательства в дальнейшем. 
Классификация торговых агентов в сфере сбыта, проведенная Мак-
марри с учетом специфики выполняемых ими функций, показы вает 
широкие возможности использования индивидуальных особеннос-
тей личности и прежних про фессиональных навыков в этой сфере: 
от минимума до максимума требований как к творческой стороне 
коммерческой деятельности, так и к ру тинным функциям: умению 
вести отчетности, оформлять договоры и заказы [6].

Общие требования к психологическим качествам хорошего тор-
гового агента выглядят достаточно хрестоматийно: открытость, об-
щительность, напористость, энергичность, умение поражать своей 
компетентностью. Макмарри выделяет основные и дополнительные 
лич ностные черты, говорящие о торговом даровании человека. Ос-
нову составляет комбинация из трех черт: прирожденной способ-
ности к убеждению, потребности добиваться своего и способности 
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привязывать к себе других. В качестве дополнительных черт выде-
ляются: большая энергичность, полная уверенность в себе, посто-
янная жажда денег, отработанность профессиональных приемов, 
неприятие любого возражения или сопротивления. Мейер и Грин-
берг выделяют как основные и необходимые еще два более специаль-
ных качества: 1) эмпатия, т. е. способность проникаться чувствами 
клиента; и 2) самолюбивая целеустремленность – мощная личная 
потребность в совер шении торговой сделки. На основе разного со-
четания этих двух качеств авторы разработали методы прогнози-
рования успеха последующей торговой деятельности кандидатов 
на разные торговые должности [6].

Однако следует заметить, что, несмотря на такой строгий от-
бор личностных черт торговой одарен ности человека, на самом 
деле многие успешные торговые агенты обладают, совершенно 
противополож ными качествами: не любят поддерживать компа-
нию, неуживчивы, застенчивы, неэнергичны. Это говорит о том, 
что большинство людей, в принципе, способны преодолеть любые 
психологические барьеры, если они сильно мотивированы на резуль-
тат. Воп рос только в том, какова цена этого преодоления, как дол-
го и как трудно будет протекать процесс работы над собой. И лишь 
сам чело век может решить, готов ли он заплатить эту цену, стоит ли 
намеченная цель тех усилий, которые придется приложить для ее 
достижения.

Вторая, широко распространенная сфера предпринимательства – 
производство и строительство. Для успешного бизнеса в этой сфере 
необходимо специальное образование в соответствующей области. 
Но не каждый хороший профессионал может стать предприимчивым 
производителем товаров или услуг в известной ему сфере деятель-
ности. В работе Ф. Д. Роджерса [8] приведены характерные признаки 
производственного предпринимательства: ориентация на наиболь-
шую прибыль; ориентация на покупательский спрос; нацеленность 
на максимальный сбыт продукции; нацеленность на рост предпри-
ятия; поиск новых каналов реализации товаров; сочетание решения 
краткосрочных задач с долгосрочными целями развития предпри-
ятия; учет вероятного хода развития внешних факторов, потенци-
ально опасных для предприятия.

Соответственно этому, человек, желающий заниматься предпри-
нимательством в сфере производства, должен иметь потребность 
в успехе и высоких достижениях; быть готовым на коммерческий 
риск; обладать способностью определять главное направление раз-
вития производства и не разбрасываться на детали; сочетать реализм 
и оптимизм; иметь склонность к новым идеям; предвидеть разви-
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тие событий и уметь разрабатывать соответствующие стратегии; 
уметь сопоставлять разные сведения и делать собственные выводы.

По данным Грейсона и О’Делл [3], вероятность достижения пред-
принимателем конкурентоспособности можно определить по пяти 
критериям: энтузиазм (стремление постоянно вводить какие-либо 
нов шества); гибкость (умение приспосабливаться и самообновлять-
ся); стремление к самосовершенствованию; способность к постоян-
ному обучению; умение ставить цели и следовать им.

Самым большим капиталом является человек, а самым дорого-
стоящим ресурсом – творческий труд. Но эти качества, которыми 
в избытке обладают ученые, изобретатели, инженеры, не находят 
у нас должного коммерческого применения. И даже не из-за недо-
статочного финансирования. А, главным образом, потому что биз-
нес и наука – это разные, психологически несовместимые виды 
деятельности, каждая из которых требует от человека полной само-
отдачи. Переключаться с одной сферы на другую удается немногим. 
Поэтому в фирмах исследовательского и внедренческого профиля 
наиболее эффективна интеграция этих двух типов профессионалов, 
но и там возникают проблемы из-за несовпадения целей, менталь-
ности и профессиональных языков. В зависимости от целевой на-
правленности, предметной ориентации, степени новизны или рис-
кованности проектов, разновидностей таких фирм много. Здесь мы 
вкратце дадим характеристику наиболее перспективных. Самый 
комплексный вид бизнеса по ноу-хау – это венчурная фирма, ком-
мерческая научно-техническая организация, специализирующаяся 
на создании, освоении и внедрении новых видов продукции, новых 
технологий, реализации многообещающих, но рискованных про-
ектов. Это форма бизнеса с наибольшим удельным весом ученых 
в своем составе. Наряду с ней существуют фирмы по ноу-хау, пред-
ставляющие как бы отдельные части инновационного процесса: про-
изводственные фирмы создают новшества как продукт для продажи 
на рынке; консультативно-внедренческие фирмы «доводят» ноу-хау 
до полной методической готовности: объектом продажи здесь вы-
ступает уже не продукт, а услуга определенному клиенту; чисто 
консульта тивные фирмы; инжиниринг; и наконец, внедренческие 
фирмы, занимающиеся реализацией конечных стадий научно-про-
изводственного цикла: освоением новой продукции и внедрением 
новых технологий. Очевидно, что эта сфера бизнеса наиболее под-
ходит для ученых, разработчиков, инженеров, т. е. специалистов 
высокой квалификации.

Но чтобы не создалось впечатление о неограниченных воз-
можностях для личного предпринимательства, следует учитывать, 
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что современная экономика уже не может базироваться на абсо-
лютизации концепции свободного рынка, по которой свободная 
торговля, будучи никак не связанной принципами этики и морали, 
обес печивает посредством простых механизмов рост благосостоя-
ния и общность интересов. По словам основоположника прин ципов 
свободного предпринимательства А. Смита, отнюдь не доброта дви-
жет мяс ником, пекарем или сапожником, а лишь забота о собствен-
ных интере сах, которая и позволяет нам не умереть с голоду [10].

В теории свободного предпринимательства есть один сущест-
венный недостаток: она предпо лагает наличие так называемых «иде-
альных» условий, которые возможны лишь в 5 % коммерческих отно-
шений. Эта теория не учитывают всю многогранность и сложность 
реальных обстоятельств. Когда реальный мир плохо вписывается 
в рамки теоретической модели, то вместо того, чтобы пересмотреть 
модель, ее адепты делают попытки изменить реальность таким об-
разом, чтобы она стала соответствовать теории. Например, харак-
терные для недавнего финансового кризиса усилия по поддержке 
банков можно рассматривать как по пытку применить утопическую 
модель экономики к «неподатливой» реаль ности.

Реальное существование в современной системе отношений «че-
ловек–бизнес–общество» – это существование в двух плоскостях, ко-
торые не всегда совпадают друг с другом: с одной стороны, предпри-
ниматель должен считаться с повседневностью, с ее практическими 
проблемами, решаемыми в контексте ситуативных отношений че-
ловек–бизнес, с другой стороны, он все более философски осознает 
собственную психологическую причастность к проблемам в стра-
не и в мире. Сегодня многие вопросы бизнеса можно рассматривать 
только в гло бальном контексте. Но действовать все равно предстоит 
на местном уровне. Чтобы совместить эти два уровня, предприни-
матель должен обладать системным мышлением, способным разру-
шить не только барьеры, препятствующие собственному деловому 
успеху, но и оптимизировать социальное взаимодействие с други-
ми субъектами рынка.

Сказанное в наибольшей степени относится к крупному бизне-
су. Поскольку одно из главных требований бизнеса – расширение 
и укрупнение, то рано или поздно люди, преуспевшие в мелком 
и среднем бизнесе, стремится создать крупную фирму. Но тогда они 
должны будут обладать качествами уже не только предпринима-
теля, но и корпоративного руководителя. В этом отношении у них 
много общего с руководителями других организаций, в том числе, 
государственных. Но если у чиновника социальная ответственность 
уже заложена как требование профессии и ограничитель его дея-
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тельности, то у крупного бизнесмена это часто вступает в противо-
речие с его бизнесом.

Таким образом, следует учитывать два принципиальных отли-
чия крупного бизнеса от малого или индивидуального предпри-
нимательства. И оба они носят не только социальный, но и пси-
хологический характер. Во-первых, неизбежно встает вопрос 
об ответственности влиятельной компании перед обществом, 
без ущерба для собственных интересов. А это нравственная ди-
лемма. Во-вторых, в крупной компании речь идет уже об управле-
нии не только ходом самого бизнеса, но и людьми, работающими 
в ней [7, 11]. Стилевые особенности управления крупным бизне-
сом обусловлены его специфическими атрибутами: корпоративной 
идеологией, наличием миссии, генеральной стратегией развития, 
участим в процессах глобализации. Это находит выражение в осо-
бенностях лидерства, карьерного роста, корпоративной идентич-
ности, отношениях руководителей и исполнителей.

По мнению Р. Салмона, именно коммерческая компания более 
эффективно, чем другие социальные институты связывает отдель-
ного человека с обществом. И именно корпоративному предприни-
мателю предстоит, связывая во едино разнонаправленные тенден-
ции в развитии экономики, технологии, культуры и чело веческих 
ценностей, стать активным твор цом будущего, а не оставаться пас-
сивной жертвой глобализирующегося настоящего [10].

В середине ХХ в. У. Уайт в книге «Корпоративный человек» [13] 
дал эталонное описание идеологии корпоративной жизни, суть ко-
торой состоит в том, что главные цели личности и орга низации со-
впадают. Корпоративный работник готов провести всю свою жизнь 
в одной компании. Такое неофициальное соглашение о лояльности 
сотрудника и ответственности компании за его будущее из вестно 
под названием «психологический контракт». По определению авто-
ра этого термина Э. Шайна, это не просто взаимовы годная сделка, 
а система ценностей. «Пешки» легко нанимались и увольнялись, це-
нились верные, послушные, тру долюбивые рядовые. В такой среде 
ярким индивидуальностям не было места [7].

Но уже к концу ХХ в. изменились оба участника психологического 
контракта. Наниматели больше не желают брать на себя какие-либо 
обязательства (даже негласные) при приеме служа щего на долгосроч-
ную работу. С другой стороны, современные служащие стали более 
инициативными и независимыми: они го товы самосовершенство-
ваться и принимать на себя ответственность за свою карьеру.

Новая идеологическая основа современных небюрократических 
корпораций – корпоративная культура. Корпоративные культуры 
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разных компаний отличаются друг от друга, но все они содержат 
общие характеристики [7]:

 – Строительными кирпичами корпорации являются совместная 
деятельность на основе сходства и взаимодействие на основе 
различия.

 – Цементируют корпоративную культу ру эмоционально окрашен-
ные отношения.

 – Доверие и лояльность демонст рируются не только на словах, 
но и на деле.

 – Лозунг компании – это не только реклама, но и формула жиз ни 
всех ее сотрудников.

 – Корпоративная культура динамична, а не статична: она непре-
рывно развивается.

 – Совпадение интересов людей и корпорации. Например, если 
люди – это не просто на емные служащие, а держатели акций, 
то интересы служащих совпадают со стратегическими плана-
ми компании.

 – Сочетание ведущих форм менеджмента по принципу «блохи 
жалят слонов», где блохи – это генераторы идей и слоны – бю-
рократы.

 – Вербовка новых сотрудников – это всеобщая обязанность.
 – Корпоративная культура открыта для получения информации 

и принятия решений.

Руко водство крупным бизнесом предполагает стремление к пере-
менам, основанное на неудовлетворенности тем, что есть. В дело-
вом мире, если корпорация не двигается, она умирает, а любимая 
пословица бизнесменов: «Ты или быстрый, или мертвый». Для успе-
ха в бизнесе необходимо следовать принципу конструктивной кон-
фронтации, который означает, что следует выслушивать возраже ния 
своих сотрудников, даже если они не согласуют ся с собственными 
представлениями о том, что надо делать. Стремление к переменам 
и конфронтации противоречит человеческой природе, но только 
оно приводит к творческому поиску и прогрессу. Паскаль предло-
жил термин «мобильность» для описания сочетания на выков и идей, 
требуемых от эффективных организаций. Он выделил четыре по-
казателя, обеспечивающие успешность функционирования органи-
зации и ее адаптации к меняющимся условиям су ществования [7]:

 – энергия (чувствуют ли сотрудники, что они оказывают ка-
кое-либо влияние на ход событий в фирме);

 – идентичность (до ка кой степени сотрудники идентифицируют 
себя с ор ганизацией в целом);
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 – борьба (выносится ли кон фликт на всеобщее обозрение и ис-
пользуется ли в качестве средства обучения);

 – познание (отноше ние организации к новым идеям).

Качест во управления людьми не поддается изме рению. Но эта лич-
ностная черта крайне необходима, во-первых, как профессиональ-
но важное качество для успешного управления на высших этапах 
карьеры, когда у руководителя появляется своя команда. Во-вторых, 
она позволяет управлять любыми другими формами взаимоотноше-
ний: манипулировать людьми, лидировать в общении, держаться 
всегда на виду. Это полезно во всех ситуациях, но в наибольшей сте-
пени – в отношениях с вышестоящими руководителями, или с сове-
том директоров, акционеров, от которых зависит назначение на бо-
лее высокую должность. Особенно в условиях наших реалий, когда 
большинство вопросов решается на уровне личных связей и субъ-
ективных оценок.

Общим механизмом карьерного роста выступает смена психоло-
гических оснований поведения сообразно стратегическим и ситуа-
тивным тенденциям профессиональной динамики в организации. 
В процессе корпоративной карьеры человек проходит ряд этапов 
преобразования профессиональной идентичности. Сначала у него 
формируется набор знаний о своих функциях в системе управле-
ния, но, пока он не получил статус управленца, эти знания остают-
ся для него «вещью в себе». Для карьерного роста важно успешное 
прохождение двух следующих этапов: первый этап – переход от вос-
приятия управления как «вещи в себе» к восприятию себя в роли 
управленца и самого процесса управления как «вещи для себя»; вто-
рой этап – осознание функции управления как «вещи для других». 
Если у руководителя не возникло понимание того, какова его роль 
в общем процессе управления, со всем грузом обязанностей и от-
ветственности как в рамках самой корпорации, так и в обществе 
в целом, то уровень его социально-профессиональной идентичности 
недостаточен, чтобы стать защитным механизмом от неправильных 
или опасных действий. Это особенно важно на тех уровнях руко-
водства, где принимаются решения, от которых зависят благополу-
чие или жизнь многих людей, в том числе и существование самой 
корпорации. По мнению западных экспертов, стать хорошим руко-
водителем высшего звена можно не раньше, чем через двадцать лет 
от начала карьеры. Лишь на этом этапе возникает умение мыслить 
и действовать так тически и стратегически [7]. При ускоренном дви-
жении по служебной лестнице отставание процессов формирования 
ценностно-нравственных качеств личности от этапов карьерного 
роста часто приводит к непредсказуемым социально-психологичес-
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ким эффектам от неадекватных решений и психологическому со-
противлению нововведениям, которым они адресованы.

Если говорить о выборе сферы предпринимательства, ориенти-
рованной на будущее, а не на сегодняшний день, то реально речь мо-
жет идти только о самых общих, принципиальных рекомендациях, 
так как заранее предвидеть все невозможно. Например, 20 лет на-
зад нельзя было понять, к чему приведут новые электронные техно-
логии, свободный рынок, власть денег и не было соответствующих 
профессий. В то же время были ожидания, связанные с другими 
перспективными технологиями. Но эти ожидания так и не оправ-
дались. А ведь многие тогда выбирали профессии технического про-
филя, начинали работать в прикладных НИИ, которые вскоре бы-
ли закрыты, а бывшие инженеры и научные работники временно 
или навсегда оказались безработными или «челноками».

Поэтому и теперь давать конкретные рекомендации «стать 
тем-то и тем-то» в сфере бизнеса нелепо. Человек должен владеть 
не столько профессией, сколько системой представлений по выяв-
лению признаков-ориентиров для распознавания на каждом этапе 
жизненного пути того направления, куда идет общество, экономи-
ка и бизнес. А также уметь совмещать его со своей индивидуальной 
моделью жизни, моделями реализации и ценностных ориентаций 
(таблица 1), а также типом личности (таблица 2), чтобы заранее под-
готовиться к переменам, а не быть в арьергарде процесса, когда уже 
все достойные вакансии будут заняты другими участниками кон-
курентной борьбы. Именно поэтому главное личностное качество, 
которым должен обладать предприниматель, – это умение пред-
видеть отдаленные последствия того выбора, который он делает
сейчас.

Из приведенных в таблице 1 моделей жизненного пути для пред-
принимательства наиболее предпочтительны актуальная (сосредо-
точенная на переживании «настоящего момента» с актуализацией 
релевантного для данной ситуации прошлого опыта и прогноза 
ее развития) и перспективная (устремленная в будущее при усло-
вии, что релевантный прошлый опыт не отбрасывается как помеха). 
Наименее предпочтительна для предпринимателя ретроспектив-
ная модель, сфокусированная на переживаниях и оценке поступ-
ков прошлого, которая блокирует продвижение вперед и снижают 
ценность будущего.

Эффективность для предпринимательства моделей социаль-
ной реализации привязана к социально-экономической ситуации. 
Интенционная модель (бесконфликтное развертывание делово-
го потенциала в социуме) эффективна в периоды стабильности 
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Таблица 1
Индивидуальные модели личностных предпочтений

Модели жизненного 
пути

Модели социальной 
реализации

Модели ценностных 
ориентаций

актуальная интенционная гендерно-возрастная

перспективная рационализационная
эгоистически-

альтруистическая

ретроспективная инверсионная карьерно-статусная

Таблица 2
Стратегии и исходы поведения

некоторых типов предпринимателей

Тип личности 
предприни-
мателя

Типичная страте-
гия поведения

Ведущий меха-
низм

Личностный 
выбор

Идентичный
Творчески-рацио-

нальная
Сопротивление
Преобразование

Сохранение (по-
вышение) статуса

«Трудоголик»
Творчески-

иррацио нальная

Защита
Замещение

Преобразование
Уход «в идею»

Конформист
Ригидно-рацио-

нальная
Адаптация

Защита
Сохранение (сни-

жение) статуса

Прагматик Прагматическая
Преобразование

Замещение

Переориентация
Уход в «другое 

дело»

Ортодокс

Ригидно-иррацио-
нальная

Агрессивно-ирра-
циональная

Защита
Сопротивление

Уход в «оборону»

Пограничный 
тип

Агрессивно-рацио-
нальная

Агрессивно-ирра-
циональная

Деформация
Замещение
Разрушение

Сохранение (ими-
тация) статуса
Уход «в тень»

Маргинал
Ригидно-иррацио-

нальная
Разрушение Уход «в никуда»

при наличии свободы выбора. Рационализационная модель (раци-
онализация иррационального) эффективна в условиях социальной 
и экономической изоляции и в других условиях, ограничивающих 
свободу действий. Инверсионная модель (инверсия ценностных ори-
ентаций) эффективна в переходные периоды после кризисов, когда 
происходит распад прежних и складывание новых социально-эко-
номических отношений).



Модели ценностных ориентаций задают конкретные формы ве-
дения бизнеса и пределы его развития.

Как видно из таблицы 2, бизнесу совершенно противопоказаны 
два типа предпринимателей – пограничный тип и маргинал, склон-
ные к деструктивным стратегиям поведения и спонтанным «уходам» 
из бизнеса. Ортодоксальный тип и конформист в бизнесе допусти-
мы, но лишь в сферах, мало подверженных риску. Роль трудоголи-
ка в бизнесе амбивалентна: с одной стороны, он очень результати-
вен и неутомим, но с другой – способен настолько увлечься новыми 
проектами, что забывает о повседневных делах. Идентичный биз-
несмен эффективен в любых ситуациях, а прагматик – в условиях 
повышенной опасности.
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Современная организационная психология зримо расширяет 
предметное поле в научном поиске регуляторов организаци-

онного поведения, повышения устойчивости бизнеса, психологи-
ческих факторов, определяющих симбиоз стилевых предпочтений 
организационного лидерства и успешности функционирования 
социального капитала организаций. Отмечается, что, несмотря 
на множество определений социального капитала, все они сводят-
ся к пониманию его как ресурса, который формируется системной 
взаимосвязью компонентов доверия, социальной сплоченности, 
групповой идентичности и взаимной толерантности [14, с. 67–68]. 
А. Н. Татарко, основываясь на категории психологических отноше-
ний, определяет социальный капитал как совокупность отноше-
ний, которые «повышают материальное благосостояние индиви-
дов и групп, не нанося ущерба субъектам экономической системы» 
[14, с. 68].

Обращение к исследованию социального капитала организации 
дает возможность выявить психологические ресурсы продуктивнос-
ти, успешности совместной деятельности, поскольку социальный 
капитал не просто «облегчает» производственную деятельность, 
но становится ее определяющим фактором, обладая гораздо боль-
шим потенциалом, по сравнению с физическим и человеческим ка-
питалом [14, с. 67].

Понятие социального капитала оказывается особенно востре-
бованным при изучении внутриорганизационного доверия и соци-
альных сетей [8, с. 52]. Организационное доверие рассматривается 
как «социальный клей», который делает возможным сотрудничест-
во индивидов, даже если условия задачи и структура вознаграж-
дения стимулируют конкурентное поведение [9, с. 29]. М. Хоркс, 
выделяя семь тезисов для описания новой экономической культу-

Стили лидерства и организационная 

идентичность в системе маркеров 

социального капитала организации

Б. А. Ясько, Л. А. Сизова
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ры ХХ в. – культуры знаний, вводит в том числе понятие «капитал 
доверия» [19]. По его мнению, в периоды динамичного развития 
и господства экономики знаний, доверие заменяет ограниченную 
возможность контроля, поскольку знания – это ресурс, которым 
владеет человек, и поэтому над ним не так легко установить конт-
роль, как над техническими системами и оборудованием [4, с. 245].

В контексте проводимого исследования мы опираемся на опре-
деление доверия, данное L. Hosmer. В нем доверие рассматривает-
ся как «оптимистическое ожидание человека, группы или фирмы 
в условиях уязвимости и зависимости от другого человека, группы 
или фирмы в ситуации совместной деятельности или обмена с це-
лью облегчения взаимодействия, ведущего к обоюдной выгоде…» 
[цит. по: 5, с. 69].

Т. А. Нестик обращает внимание на многоуровневость организа-
ционного доверия, которое включает в себя межличностное доверие 
в организации, доверие внутригрупповое, т. е. доверие к членам ко-
манды в целом, доверие межгрупповое (между сотрудниками и ру-
ководством, между сотрудниками разных подразделений и групп), 
доверие к организации в целом, доверие организации к партнерам 
и клиентам (так называемое внешнеорганизационное доверие) [9, 
с. 29]. При этом существование механизма генерализации позво-
ляет доверию, сформировавшемуся на межличностном уровне, рас-
пространиться (за счет проницаемости социальных сетей) на вну-
три- и межгрупповой уровни, а также оказывать положительное 
влияние на процесс формирования доверия к организации в целом. 
Такая специфическая трансформация межличностного доверия дает 
основание рассматривать его в качестве основы организационного 
доверия и значимого компонента организационной идентичности.

Как интегральное образование социальный капитал включа-
ет компонентом организационную идентичность. Сохранение по-
ложительной групповой идентичности влияет на рост групповой 
сплоченности и повышает результативность внутригруппового со-
трудничества [1, с. 144]. Если в исследовании организационной 
идентичности (ОИ) основываться на трехкомпонентной структуре 
социальной идентичности Х. Тэжфела [20], то можно предположить, 
что когнитивный компонент ОИ в определенной мере структури-
руется индивидуальными проявлениями профессиональной иден-
тичности сотрудников, осознаваемыми и акцентируемыми в со-
вместной деятельности компонентами межличностного доверия. 
Оценочный компонент отражается в проявляемой лояльности, кото-
рая демонстрирует степень личностной значимости для работника 
его причастности к организации. Аффективный компонент опре-
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деляет степень выраженности доверительных отношений, взаим-
ной межличностной приязни, модальность чувств, переживаемых 
каждым сотрудником по поводу принадлежности к данной органи-
зации. При таком подходе можно в качестве рабочего определения 
предложить следующее понимание ОИ: это совокупность индиви-
дуальной профессиональной идентичности сотрудников, опреде-
ленного уровня межличностного доверия, организационной лояль-
ности и доверительных отношений (рисунок 1).

С точки зрения организационной психологии, логичен вопрос: 
как взаимосвязаны между собой в системе социального капитала 
организации компоненты организационной идентичности и лидер-
ство – «ключевой процесс, во многом определяющий содержание 
и направленность совместной деятельности в группе и организа-
ции» [2, с. 3]?

Важным индикатором успешности реализации управленческих 
функций является индивидуальный стиль менеджера. Он определя-
ется как индивидуальными особенностями субъекта (характером, 
темпераментом, коммуникативными и организаторскими способ-
ностями, эмоциональным интеллектом и др.), так и профессиональ-
но-организационной средой, миссией организации. Пересечение 
этих сложных параметров образует разнообразные стили лидерст-
ва, под которым будем понимать «совокупность приемов и методов, 
применяемых лидером (также и руководителем) с целью оказания 

Рис. 1. Трехкомпонентная модель организационной идентичности
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воздействия на зависящих от него или находящихся в его подчине-
нии людей» [11, с. 176].

Отраслевая разрозненность эмпирических данных, на которых 
базируется современный научный поиск в области организацион-
ной психологии, традиционное следование психологов труда кон-
структам индустриальной психологии, от которой отпочковалась 
организационная психология несколько десятилетий назад – все 
это обусловливает крайне слабую представленность феноменоло-
гии организационно-психологических процессов в непроизводст-
венных сферах профессионального труда, в частности – в медицине. 
Собст венниками организаций системы здравоохранения в совре-
менной России выступают государство и юридические лица. Осо-
бенностью профессиональных услуг, оказываемых учреждениями 
здравоохранения, независимо от формы собственности, является 
их строгое нормирование общегосударственными законами и подза-
конными актами. Таким образом, даже в частных лечебных учреж-
дениях просматривается на уровне стратегического менеджмента 
ведущая роль высшей и региональной политической и исполни-
тельной власти в стране. Важно отметить и еще одну особенность 
руководства лечебными учреждениями. Историческая традиция 
российского здравоохранения сохраняется в практике назначения 
на руководящие должности специалистов врачебного, сестринско-
го труда. Если в опыте большинства зарубежных стран директора 
клиник – профессиональные менеджеры (что соответствует совре-
менной концепции исполнительского менеджмента), а главные 
врачи занимаются организацией исключительно клинического 
процесса, то в России нормативно установлено, что руководить ле-
чебным учреждением может только специалист с высшим медицин-
ским образованием. Более того, это положение распространяется 
и на профессиональные учебные заведения медицинского профиля 
(колледжи, вузы). Изменение профессионального статуса (переход 
от непосредственно клинической деятельности на руководящую 
должность) влечет за собой не только появление дополнительных 
профессиональных функций и обязанностей субъекта. Возникает 
круг психологических проблем, в частности стремление самоутвер-
диться, самоактуализироваться в новой профессиональной роли, 
что достаточно убедительно было показано, в частности, Е. Р. Миро-
новой [7].

Надо заметить, что выраженная централизация государствен-
ного управления системой общественного здоровья и здравоохра-
нения, социально-политическая детерминация формулирования 
миссии лечебных учреждений значительно ограничивают простор 
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для формирования индивидуально своеобразных видов лидерства. 
В лечебном учреждении организационное лидерство представле-
но вертикалью едино нацеленных менеджеров здравоохранения: 
от главного врача (персонифицированный стратегический менедж-
мент), его заместителей, до врачей – заведующих клиническими от-
делениями, руководителей разветвленной сети сестринской службы 
(исполнительский менеджмент). Профессиональные задачи, реша-
емые медицинскими работниками, строго нормированы, алгорит-
мизированы, качество их исполнения находится под строгим конт-
ролем не только властной вертикали учреждения, но и внешних 
организационных структур – государственных, страховых. В ряде 
наших исследований было показано, что высокая ответственность 
врача, медицинской сестры за каждое профессиональное действие 
обусловливают содержание одного из факторов развития профес-
сиональных дезадаптаций [подробнее об этом: 16].

Специфика системы здравоохранения как сферы организации 
профессионального труда и оказания медицинских услуг обусло-
вила цель проводимого нами исследования. Она состоит в уста-
новлении содержания психологических компонентов социального 
капитала учреждения здравоохранения, в частности, в выявлении 
роли межличностного и внутригруппового доверия во взаимосвя-
зи со стилевыми характеристиками организационного лидерства 
в формировании организационной идентичности персонала лечеб-
ного учреждения. Объектом исследования определен социальный 
капитал сестринской службы лечебного учреждения.

Определяя цель исследования, мы исходили из следующей эм-
пирической гипотезы: различные индивидуальные стилевые пред-
почтения групповых лидеров взаимосвязаны с психологическими 
проявлениями организационной идентичности персонала.

Для проверки гипотезы необходимо было решить следующие 
задачи:
1) определить стилевые лидерские предпочтения, нравственные 

основы делового поведения, межличностного доверия руково-
дителей сестринских служб клинических отделений;

2) установить специфику внутригруппового доверия и его взаимо-
связей с демонстрируемой сотрудниками лояльностью и инди-
видуально проявляемыми статусами профессиональной иден-
тичности;

3) выявить наличие взаимосвязей между индивидуальными сти-
левыми предпочтениями групповых лидеров и типологичес-
кими проявлениями организационной идентичности персо-
нала.
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Организация и методы исследования 

Базой исследования выступила Краснодарская краевая клиничес-
кая больница им. профессора В. А. Очаповского. Больница являет-
ся самым крупным учреждением здравоохранения Краснодарского 
края. В ее структуре 64 клинических отделений, в том числе совре-
менный Центр грудной хирургии.

Исследование проведено в среде сестринского персонала. В пред-
ставленных данных анализируются результаты обследований, про-
веденных в 20 отделениях: 6 отделений терапевтического профи-
ля и 14 отделений хирургического профиля. Совокупная выборка 
образована двумя группам медицинских сестер двадцать отделе-
ний терапевтического и хирургического профилей, все женско-
го пола. Первую группу составили старшие медицинские сестры 
(всего 20 чел., средний стаж в должности – 9,7±0,5 лет; образова-
ние – высшее). В современном российском здравоохранении долж-
ности руководителей сестринских служб занимают лица, имеющие 
преимущественно высшее медицинское образование по специаль-
ности «Сестринское дело». Специалист квалифицируется как «Ме-
неджер здравоохранения», что отражает большой объем подготовки 
в процессе получения профессионального образования по управ-
ленческому и психологическому блокам дисциплин. Во вторую 
группу включены медицинские сестры этих же отделений (все-
го 216 чел.).

Для получения эмпирического материала применены следую-
щие методики.

Стилевые лидерские предпочтения и нравственные основы де-
лового поведения руководителей сестринских служб исследовались 
с использованием опросников Блейка и Моутона [10, с. 233–236], 
экспресс-методики оценки отношения менеджеров к соблюдению 
нравственных норм [6] и методики оценки доверия личности дру-
гим людям [5].

Для решения задачи установления специфики внутригруппового 
доверия и его взаимосвязей с демонстрируемой лояльностью и ин-
дивидуально проявляемыми статусами профессиональной иден-
тичности персонала проведена психодиагностика медицинских 
сестер в каждом клиническом отделении по методикам: «Оценка 
доверия личности другим людям» [5]; «Оценка уровня и парамет-
ров демонстрируемой лояльности сотрудника к организации» [12, 
с. 82–86]; «Исследование профессиональной идентичности» [15,
с. 113–116].
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Краткая характеристика примененных методик и особенностей 
интерпретации диагностических данных

Методика Р. Блейка и Дж. Мутон основана на концепции двухфак-
торной модели лидерского поведения [17]. Фактор 1 определяется 
понятием «Ориентация на работников»; фактор 2 – понятием «Ори-
ентация на задачу». Авторы операционализировали концепцию, со-
здав тест и «Управленческую решетку». Названные факторы обра-
зуют две оси решетки и имеют по девять градаций. Таким образом, 
«Управленческая решетка» представляет собой пространство из 81 
клетки, каждая из которых характеризует определенный стиль ли-
дерства. Семантически можно выделить пять базовых стилей, терри-
ториально занимающих в пространстве «решетки» однородные зоны.

I. «Страх перед бедностью» (минимум внимание и к людям, и к ра-
боте). Пространства на обеих осях – в диапазоне 1–3 баллов.

II. «Дом отдыха» (максимум внимания к людям, минимум вни-
мания к работе). Пространства: на оси «Ориентация на работ-
ников» – в диапазоне 7–9; на оси «Ориентация на задачу» – 1–3 
баллов.

III. «Авторитет–подчинение» (максимум внимания к работе и ми-
нимум внимания к людям). Пространства: на оси «Ориентация 
на работников» – в диапазоне 1–3; на оси «Ориентация на зада-
чу» – 7–9 баллов.

IV. «Команда» (высокая ориентация на эффективность работы 
в сочетании с доверием и уважением к людям). Пространства 
на обеих осях – в диапазоне 7–9 баллов.

V. «Организация» (умеренное внимание и к людям, и к работе). 
Пространства на обеих осях – в диапазоне 4–6 баллов.

Для упрощения процедуры описания результатов мы в дальнейшем 
используем числовые значения (например, «7; 6»), где первый по-
казатель соответствует шкале «Ориентация на задачу», а второй – 
шкале «Ориентация на работников».

Экспресс-методика оценки отношения менеджеров к соблюде-
нию нравственных норм, разработанная А. Б. Купрейченко, позволя-
ет исследовать уровень отношения субъекта к пяти нравственным 
нормам: правдивость, справедливость, ответственность, принци-
пиальность, терпимость. Процедура интерпретации результатов 
предполагает не только суммирование баллов, полученных респон-
дентом по каждой шкале, но и установление степени ситуативной 
гибкости менеджера, заключающейся в выборе ди аметрально про-
тивоположных, с точки зрения нравственности, правил поведения 
в зависимости от ситуации [6, с. 141].
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Методика оценки доверия личности или группы другим людям 
(А. Б. Купрейченко) позволяет определить основные критерии дове-
рия (надежность, единство, предсказуемость); склонность к замене 
доверия верой или расчетом; принадлежность к определенному типу 
доверия другим людям [5, с. 72–73]. Структура методики включает 
пять шкал: надежность; предсказуемость; приязнь; единство; рас-
чет. Количественное соотношение выделенных параметров по отно-
шению к человеку, которому испытуемый доверяет и по отношению 
к человеку, которому доверяет менее всего, позволяет установить, 
к какому из четырех психологических типов доверия он относится 
(«максималист»; «понимающий людей»; «эмоционально доверяю-
щий» и «доверяющий по тождеству и расчету») [там же, с. 83–85].

Организационно-психологический феномен лояльности пони-
мается нами как благожелательное отношение персонала к руко-
водству, сотрудникам, соблюдение формальных и неформальных 
профессиональных норм, правил и обязанностей, установленных 
в организации. Анализ состояния демонстрируемой лояльности 
сотрудников к организации проведен с применением методики 
Е. С. Белимовой [12, с. 82–86; 89–91]. Вычислялись три основных 
показателя: уровень общей лояльности (ОЛ); степень выраженнос-
ти нелояльного поведения (НП) и доверительных отношений (ДО).

Статусы профессиональной идентичности (ПИ) исследованы 
по методике, предложенной Л. Б. Шнейдер [15]. Автор выделяет пять 
типов (статусов) ПИ: преждевременная; диффузная; кризисная (мо-
раторий); достигнутая позитивная и псевдопозитивная. Методика 
построена на принципах прямого и цепного ассоциативного теста. 
Для интерпретации эмпирических данных подсчитывается коэф-
фициент, определяемый как отношение количества слов, приме-
ненных респондентом для самоописания себя как профессионала, 
к количеству слов-реакций описания себя как непрофессионала. 
Значение коэффициента от 0 до 1,0 отражает преждевременную 
ПИ; от 1,0 до 2,0 – диффузную; от 2,0 до 3,0 – мораторий ПИ; от 3,0 
до 4,0 – достигнутую позитивную ПИ, а свыше 4,0 – псевдопозитив-
ную ПИ (гиперидентичность).

Результаты и их обсуждение

Руководители подразделений сестринских служб

Анализ стилевых предпочтений реализации управленческих функ-
ций старшими медицинскими сестрами показал преобладание де-
ловой ориентации при низких или средних значениях в показате-
лях фактора «Ориентация на персонал» (рисунок 2).
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На рисунке можно выделить три вида сочетаний факторов, опреде-
ляющих управленческий стиль менеджеров здравоохранения. Пер-
вый вид составляет контрастно отличающийся от остальных стиль 
респондента под номером 13 (показатели по шкалам: 7; 6). Это стиль, 
близкий к пятому базовому стилю («Организация»), характеризу-
ющемуся умеренным вниманием и к людям, и к работе. Под руко-
водством этого менеджера работают 28 медицинских сестер.

Второй вид управленческого стиля представлен шестью мене-
джерами сестринского дела (30,0 % от выборки). Ориентация на дело 
выражена высокими диагностическими значениями (от 7 до 9 бал-
лов; М=8,2; σ=0,75), а ориентация на персонал – в зоне средних зна-
чений (М=4,3; σ=0,52). Таким образом, лидерский стиль этих руко-
водителей характеризуется сочетанием среднего уровня внимания 
к потребностям подчиненных и высоких требований к их деловым 
качествам и исполнению профессиональных задач. Можно опре-
делить кратко такой стиль «Авторитет–сотрудничество». В зоне 
этого управленческого стиля работают 55 специалистов сестрин-
ского дела.

Третий вид представлен самым большим составом данных (13 
респондентов; 65,0 % от выборки). Здесь структура показателей 7,8 
(σ=0,58); 2,3 (σ=0,57). Этот управленческий стиль характеризуется 
максимумом внимания к работе и минимумом внимания к людям 
и определяется как «Авторитет–подчинение». Менеджеры с этой 
стилевой характеристикой организуют сестринский процесс в три-

Рис. 2. Факторы управленческих стилей в группе старших медицинских 
сестер

0

2

4

6

8

10
1

2
3

4

5

6

7

8

9
10

11
12

13

14

15

16

17

18

19
20

  

  



584

надцати отделениях, совокупный персонал которых составляет 129 
медсестер.

Таким образом, специфика медицины как сферы профессиональ-
ного труда, обусловливает повышенное внимание менеджеров к ка-
честву исполнительной деятельности подчиненных, предъявление 
жестких требований к профессионализму персонала. Преобладаю-
щий стиль управления группами слабо ориентирован на потреб-
ности работников, он, по сути, исключает опору на демократичес-
кие традиции в организации совместной деятельности. Вместе 
с тем установленные различия в предпочтениях управленческих 
тактик обусловливают необходимость выявления психологических 
особенностей организационного поведения представителей каждо-
го из выделенных лидерских стилей.

Анализ отношения менеджеров к соблюдению нравственных норм 
показал, что в целом для руководителей сестринских служб свойст-
венна высокая терпимость по отношению к окружающим и подчи-
ненным, что можно рассматривать как профессионально важное 
качество менеджеров сестринского дела (таблица 1).

Вместе с тем установлено, что у обладателя управленческого 
стиля первого вида качество терпимости дополняется высокой 
ответственностью и правдивостью при высокой ситуативной гиб-
кости в решении нравственных дилемм, связанных с проявлением 
справедливости.

Межличностное доверие, как базовый компонент социального 
капитала группы, у менеджера, проявившего первый вид стилевых 
качеств лидера, можно отнести к типу «доверяющий по тождеству 
и расчету». Для него свойственна высокая значимость двух показате-
лей доверия: расчет и взаимное тождество (единство) работников. 
Важной особенностью организационного доверия этого лидера яв-
ляется невысокая разница в показателях доверия по расчету по от-
ношению к человеку, которому он доверяет больше всего и менее 
всего (Δ=1,0). Это свидетельствует о направленности руководителя 
на понимание сотрудников, что соответствует проявленной высо-
кой терпимости, справедливости и ответственности в соблюдении 
нравственных норм, а также наиболее выраженной ориентации 
на персонал в стилевых качествах.

У старших медсестер, образовавших группу второго вида управ-
ленческого стиля («Авторитет–сотрудничество»), терпимость со-
четается с высокой ответственностью и правдивостью при низ-
кой ситуативной гибкости в отношении проявления нравственных 
принципов в управлении. Выраженная нравственная и профессио-
нальная ответственность в этой среде менеджеров положительно 
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взаимосвязана с ориентацией на задачу, дело в стилевых предпо-
чтениях (r=0,857; р<0,05).

Менеджеры, ориентированные на стиль «Авторитет–сотрудни-
чество», отличаются доверием по типу «понимающий людей» с преоб-
ладанием компонентов «надежность» (М=19,3; σ=2,25) и «приязнь» 
(М=18,8; σ=1,33). Предъявляя к сотрудникам высокие требования, 
они в процессе управления сестринским процессом во главу угла 
ставят отношения профессиональной и межличностной надежнос-
ти, дополняя ее эмоционально значимым позитивным отношением 
к подчиненным. В данной группе менеджеров выявлена положитель-
ная корреляционная связь между высокими показателями «ориен-
тации на дело» в стилевых предпочтениях управленческой деятель-
ности и опорой на фактор надежности (r=0,905; р<0,05). При этом 
средний уровень выраженности «ориентации на персонал» положи-
тельно коррелирует с компонентом эмоциональной приязни в сово-
купности факторов организационного доверия (r=0,971; р<0,01).

Для старших медицинских сестер данного управленческого 
стиля свойственно сочетание опоры на эмоциональный компонент 
доверия («приязнь») с выраженным качеством правдивости в отно-
шении к соблюдению нравственных норм (r=0,943; р<0,01). На уров-
не тенденции (р<0,1) констатируется положительная взаимосвязь 
высоких показателей надежности и терпимости (r=0,397). Таким 
образом, психологическая характеристика лидерского стиля второ-
го вида включает средний уровень внимания к потребностям под-
чиненных, сочетающийся с высокими требованиями к их деловым 
качествам и исполнению профессиональных задач. Организацион-
ное доверие основывается на профессиональной и межличностной 
надежности, дополняемой эмоционально значимым позитивным 
отношением к подчиненным. Эти менеджеры проявляют терпи-

Таблица 1
Показатели отношения менеджеров сестринского дела 

к соблюдению нравственных норм

Нравственные нормы
в целом 

(n=20 чел.) стиль 1 
(n=1 чел.) 

стиль 2 
(n=6 чел.) 

стиль 3 
(n=13 чел.) 

М σ М σ М σ
Терпимость 13,1 10,71 15 12,8 10,72 13,1 10,83

Принципиальность 90,8 10,85 9 80,8 10,60 10,5 10,83

Справедливость 90,8 10,61 12 10,0 10,26 90,7 10,72

Правдивость 11,9 10,12 13 12,0 10,1 12,0 00,85

Ответственность 11,8 10,29 12 12,3 10,51 11,5 10,24
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мость к людям, они ответственны и правдивы, причем не склонны 
к ситуативной гибкости в проявлении своей нравственно-этичес-
кой позиции.

Для менеджеров управленческого стиля третьего вида («Авто-
ритет – подчинение») терпимость по отношению к окружающим 
и подчиненным дополняется высокой ситуативной гибкостью в про-
явлении нормы правдивости. В этой группе управленцев соблюде-
ние ответственности находится в прямой корреляционной связи 
с ориентацией на дело (r=0,760; р<0,01) и обратной – с ориентацией 
на персонал (r=–0,887; р<0,01), которая, как было отмечено выше, 
имеет самый низкий уровень в обследованной выборке.

В межличностном доверии менеджеры третьего вида ведут се-
бя по типу «Максималист»: им свойственны высокие показатели 
по фактору «надежность», причем они выражают низкое доверие 
тем подчиненным, которые доверия не оправдали (МΔ «Надеж-
ность»=9,5). Влияние профессиональной среды в данном типе отра-
жается в том, что, вопреки выделенной в исследованиях особеннос-
ти, отмечающей, что этот тип доверия практически не встречается 
у терпимых людей [5, с. 83], в наших данных констатируется высо-
кий уровень терпимости, проявляемой старшими медицинскими 
сестрами этих отделений (М=13,1; σ=1,83). При этом характерной 
особенностью данного управленческого стиля является наличие 
тесной достоверной отрицательной взаимосвязи между проявлени-
ями терпимости и требованием межличностной надежности в про-
фессиональной деятельности (r=–0,853; р<0,01). Данный феномен 
подтверждает склонность менеджера – обладателя управленческо-
го стиля третьего вида, проявляя терпимость, доверять только тем, 
кто надежен и подтвердил эту надежность в процессе совместной 
клинической деятельности.

Ориентация на жесткие требования к персоналу в стилевых 
предпочтениях менеджеров третьей группы взаимосвязана с опо-
рой в организационном доверии на расчет (r=0,639; р<0,05). Эмо-
ционально доверительные отношения направлены не на интересы 
персонала, а на качество выполняемой работы, на дело («ориента-
ция на персонал» – «приязнь» r=0,664; р<0,05).

Совокупные данные позволяют описать третий вид управлен-
ческого стиля как основанный на факторе организационной надеж-
ности с высоким уровнем терпимости. В интересах дела менеджеры 
ориентируются на эмоциональную приязнь и расчет к тем сотруд-
никам, которым они доверяют.

На следующем этапе исследования мы рассмотрели особеннос-
ти проявления организационной идентичности персонала, работа-
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ющего под руководством менеджеров трех основных управленчес-
ких стилей.

Для упрощения процедуры описания результатов мы вводим 
дополнительные обозначения:

 – n
1
 (28 чел.) – персонал, подчиненный менеджеру с первым ви-

дом управленческого стиля;
 – n

2
 (55 чел.) – персонал менеджеров второго вида управленчес-

кого стиля;
 – n

3
 (129 чел.) – персонал менеджеров третьего вида управленчес-

кого стиля.

Специфика проявлений организационной идентичности 
сотрудников, руководимых менеджером со стилем «Организация»

Для сестринского персонала этого клинического отделения свойст-
венен самый высокий уровень уверенности в поддержке со стороны 
других в трудной ситуации (фактор «надежность»), причем и по всем 
остальным диагностируемым компонентам межличностного дове-
рия показатели в этой группе выше, чем в целом по выборке.

Работники демонстрируют высокий уровень лояльности и до-
верительных отношений в группе. Общая лояльность положитель-
но взаимосвязана в организационном доверии с «надежность» 
(r=0,465), а значимость доверительных отношений подкрепляется 
верой, эмоциональной приязнью (r=0,507).

Для большинства медицинских сестер, руководимых менедже-
ром с гармоничной ориентацией на персонал и на дело, свойственна 
преданность профессии, сверхпогруженность в профессиональную 
роль, высокая профессиональная самооценка, отсутствие пере-
живания кризиса идентичности. Гиперидентичность преобладает 
у 71,4 % (20 чел.), что достоверно больше, чем в двух других группах.

Совокупность полученных результатов дает основание выде-
лить первый тип социального капитала организации, для которо-
го свойственно умение лидера находить баланс производственной 
эффективности и морального климата в коллективе, сочетающихся 
с доверием к персоналу по типу тождества и расчета, с терпимостью 
и выраженной ситуативной гибкостью в отношении к соблюдению 
норм справедливости в коллективе. Организационная идентичность 
при таком стиле управления группой может быть определена как до-
стигнутая ОИ с выраженным компонентом гиперидентичности. Ее 
когнитивный компонент акцентирован на выраженном осознании 
работниками ответственности за результаты труда, включает сверх-
погруженность в процесс труда, высокий уровень межличностного 
доверия, с опорой, в первую очередь, на профессиональную надеж-
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ность коллег по труду. Оценочный компонент ОИ отражен в де-
монстрируемой преданности организации, в высоких показателях 
общей лояльности каждого сотрудника. Развитая культура дове-
рительных отношений в группе, взаимная вера коллег друг другу 
и расчет на поддержку в профессиональных ситуациях совместной 
деятельности составляют специфику эмоционального компонента 
ОИ данного вида.

Специфика проявлений организационной идентичности 
сотрудников, руководимых менеджером
со стилем «Авторитет–сотрудничество»

В межличностном доверии невысокие показатели в разнице диа-
гностических значений по оценкам человека, которому доверяют, 
и человека, не оправдавшему доверие (МΔ=28,5), позволяет интер-
претировать совокупные данные как проявление типа «понимающий 
людей», что свидетельствует о своеобразной конгруэнтности базо-
вых принципов внутригруппового доверия руководителей и почи-
ненных. При этом работники опираются в межличностных профес-
сиональных отношениях на взаимную приязнь – эмоциональную 
составляющую доверия и восприятия друг друга в процессе совмест-
ной деятельности. Они демонстрируют самый высокий уровень ор-
ганизационной лояльности (М=159,8; σ=14,61) и наиболее низкий 
уровень нелояльного поведения (М=12,1; σ=3,42).

Общая демонстрируемая лояльность и доверительные отноше-
ния при данном стиле управления коллективом отрицательно свя-
заны с расчетом в межличностном доверии (r=–0,260 и r=–0,333 
соответственно), что можно рассматривать в качестве косвенного 
свидетельства строгого построения иерархии служебных коммуни-
каций, где как у руководителей, так и у подчиненных доминируют 
отношения надежности профессионального взаимодействия и эмо-
циональной совместимости (взаимной приязни).

В показателях профессиональной идентичности сотрудников 
сочетаются достигнутая позитивная ПИ (27,3 %) и гиперидентич-
ность (56,4 %), которая выражена менее, чем в первой группе. Важно 
отметить, что достигнутая позитивная ПИ у работников, руководи-
мых менеджером со стилем «Авторитет–сотрудничество», име-
ет достоверно более выраженную представленность, чем в первой 
и третьей группах медицинских сестер.

Приведенные данные позволяют выделить второй тип организа-
ционного капитала. В его основе находится лидерский стиль с высо-
ко выраженной ориентацией на производственную эффективность 
при умеренном, оптимальном внимании к запросам и потребнос-
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тям коллектива. В доверии к подчиненным лидер ориентируется 
на надежность человека; для него важен и эмоциональный аспект 
взаимоотношений: лидер опирается в первую очередь на сотруд-
ников, к которым испытывает приязнь. Деловые коммуникации 
при таком стиле строго структурированы, поэтому персонал скло-
нен опираться на аналогичные нормы организационного доверия, 
демонстрируя высокую лояльность руководству и проявляя опре-
деленную настороженность в доверительных отношениях в меж-
личностном общении.

Организационная идентичность персонала, руководимого ме-
неджером со стилем «Авторитет–сотрудничество», может интер-
претироваться как достигнутая идентичность. Ее когнитивный 
компонент включает: сочетание в индивидуальной ПИ достигнутой 
позитивной и гиперидентичности; конгруэнтность базовых принци-
пов межличностного доверия руководителя и подчиненных (доверие 
по типу «понимающий людей»); преобладание отношений надежнос-
ти в профессиональном взаимодействии. Оценочный компонент ОИ 
отражается в высоком уровне организационной лояльности и прак-
тическом отсутствии проявлений нелояльного поведения. В процес-
се совместной деятельности сотрудники опираются на взаимную 
приязнь, эмоциональную совместимость, что и составляет эмоцио-
нальный компонент данного вида организационной идентичности.

Специфика проявлений организационной идентичности 
сотрудников, руководимых менеджером,
с управленческим стилем «Авторитет–подчинение»

В этой группе респондентов в основе межличностного доверия ле-
жит высокий уровень надежности по отношению к коллеге, которо-
му человек доверяет, и низкий уровень – по отношению к человеку, 
ресурс доверия которому ограничен. Такие показатели позволяют 
говорить о преобладании доверия по типу «Максималист», но, в от-
личие от руководителей, стоящих во главе сестринских служб этих 
подразделений, высокое значение в межличностном доверии занима-
ет и фактор веры, эмоционального принятия коллегами друг друга. 
Здесь также отмечается значительная разница в выраженности при-
язни к тому, кто имеет доверие, и к тому, кто его не оправдал. Такое 
сочетание позволяет определить тип проявляемого внутригруппо-
вого доверия как «Эмоционально ориентированный максималист».

Как отмечалось выше, демонстрируемая лояльность и уровень 
доверительных отношений в данной группе значительно менее вы-
ражены, чем в среде медицинских сестер, руководимых менедже-
рами со стилями «Организация» и «Авторитет–сотрудничество». 
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Для персонала этих подразделений характерна большая склонность 
к нелояльному поведению, по сравнению с двумя другими группа-
ми испытуемых.

Гипертрофированная профессиональная идентичность в данной 
группе свойственна для значительно меньшего, чем в двух других 
группах, числа сотрудников (44,9 %); при этом значительно больше 
медицинских сестер с диффузной и кризисной идентичностью. В це-
лом можно определить организационную идентичность, формирую-
щуюся при лидерском стиле «Авторитет–подчинение», как кризис-
но-диффузную с компонентом гиперидентичности. Ее когнитивный 
компонент определяется в значительной мере сочетанием в индиви-
дуальной ПИ достигнутого позитивного, псевдо- и кризисных стату-
сов (диффузии и моратория); требований надежности при определе-
нии профессионального доверия к коллегам по работе. Оценочный 
компонент этого вида ОИ отражен в сдержанной демонстрации ло-
яльности, в склонности отдельных сотрудников к проявлениям не-
лояльного поведения. Эмоциональный компонент «кризисно-диф-
фузной с компонентом гиперидентичности» ОИ включает высокое 
значение в межличностном доверии фактора веры, эмоционального 
принятия коллегами друг друга, дополняющихся сдержанностью 
в проявлении доверительных отношений.

Выводы

Полученные в процессе исследования данные подтверждают сфор-
мулированную эмпирическую гипотезу о взаимосвязи различных 
индивидуальных стилевых предпочтений групповых лидеров с пси-
хологическими проявлениями организационной идентичности пер-
сонала. Выделены три основных психологических типа социально-
го капитала, конструируемых различными лидерскими стилями, 
с одной стороны, и взаимосвязанными с ними видами организаци-
онной идентичности – с другой. Наиболее сплоченным, с высоким 
уровнем внутригруппового доверия и достигнутой организацион-
ной идентичностью персонала является тип социального капита-
ла, в котором основу составляет лидерский стиль «Авторитет–со-
трудничество». Менее ресурсным с точки зрения силы социального 
капитала является тип, представленный управленческим стилем 
руководителя «Авторитет–подчинение»: организационная иден-
тичность имеет качества кризисно-диффузной с компонентом ги-
перидентичности; в ней проявляется склонность работников к про-
явлению нелояльного поведения; невысок уровень межличностных 
доверительных отношений.
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Установленные феноменологические качества социального ка-
питала одной из наиболее разветвленных в обществе непроизводст-
венных сфер – здравоохранении, обусловливают постановку ряда 
вопросов в развитие проблематики организационной психологии. 
В частности, полученные данные позволяют дополнить концепцию 
А. Этзиони, согласно которой выделяются три вида организаций, 
различающихся по стратегиям социализации (организации при-
нуждения, утилитарные и нормативные) [18], четвертым видом, 
выраженные признаки которого обнаруживаю организации с высо-
кой значимостью в системе ПВК сотрудников нравственно-этичес-
ких норм деятельности – утилитарно-нормативные организации. 
Вопрос о системном влиянии на участников процесса совместной 
деятельности в организациях этого вида стратегий социализации, 
основанных, с одной стороны, на высокой значимости профессио-
нальных нравственных норм и ценностей, а с другой – на вознаграж-
дении за труд, на наш взгляд, можно выделить в качестве актуально-
го предмета исследований в области социальной психологии труда.

Несомненный интерес представляют также перспективы иссле-
дования профессиональной адаптации медицинского персонала 
с разными видами организационной идентичности; мотивационных 
аспектов, обусловливающих высокий уровень лояльности, межлич-
ностного и внутригруппового доверия, возрастной динамики вы-
деленных качеств. Мы полагаем, что накопление и последующий 
анализ эмпирических данных позволит найти ответы как на по-
ставленные, так и на новые вопросы.
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Одна из главных трудностей при описании инновационного по-
тенциала личности – раскрыть внутреннюю логику развития 

ИПЛ в единстве с системой внешних условий и отношений (полити-
ческих, социальных, культурных и т. д.), в которых он реализуется 
как целостная, целесообразным образом скоординированная сис-
тема, в единстве его различных структурных компонентов и уров-
ней (а соответственно и различных планов анализа). Системное 
изучение актуализации ИПЛ потребовало рассмотрения сложного, 
разнообразного по степени успешности процесса инновационного 
взаимодействия человека с миром.

Характеристика инноваций с точки зрения их потенциала 
(как преобразовательного, так и ресурсного) и принципа их эф-
фективности, определяет необходимость глубокой психологичес-
кой проработки представлений об инновационном потенциале че-
ловека, выступающего как объектом изменений, так и субъектом 
инновационной активности, обуславливающего в этом качестве 
эффективность изменений.

Инновационный потенциал характеризует не только иннова-
ционные способности (потенциал личности в целом является более 
широким понятием, чем ее способности), но и возможности их реа-
лизации вне зависимости от требований культуры и социума.

Акцентируя внимание на инновационном потенциале в контекс-
те анализа его составляющих, следует отметить, что практическая 
психология обнаруживает недостаток представлений о способах 
диагностики и описания структуры инновационного потенциа-
ла личности, а также методического обеспечения его исследова-
ния. Отсутствуют эффективные способы анализа инновацион-
ных ресурсов не только в профессиональной, но и в личностной
сфере.

Личностные смыслы в структуре 

инновационного потенциала

Т. А. Терехова, М. А. Белан
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Понятие инновация рассматривается столь широко и много-
значно, что определение этого понятия осложняется наличием и ис-
пользованием эквивалентных семантических понятий, главными 
из которых являются понятия «новшество, нововведение, новинка, 
изменение». С экономической точки зрения, инновация – это инди-
видуально созданная интеллектуальная собственность, отличающа-
яся своей уникальностью и оригинальностью. В российских специ-
ализированных словарях и научных работах, понятие «инновации» 
строится на двух категориальных основаниях – результат и процесс. 
В современной западной социологии отмечается: «В конечном счете, 
инновация означает изменение привычного образа жизни и образа 
мыслей, внесение подвижности в законченный экономический по-
рядок, более высокий уровень неопределенности и риска, а стало 
быть, предпринимательства и творчества» [3].

Следует отметить, что даже при реализовавшейся инновации ро-
дившееся «новое» зачастую приходится «пробивать», поскольку кон-
сервативным большинством оно воспринимается как нечто из ряда 
выходящее, не вписывающееся в традиционные рамки, непонят-
ное и потому ненужное. В данном контексте не столько от творчес-
ких способностей родителей зависит дальнейшая судьба «детища», 
сколько от их тактики и стратегии внедрения этого нового в жизнь, 
от их, так сказать, «пробивных способностей». В таком случае ин-
новация уже может рассматриваться как социально – психологи-
ческий феномен, присущий меньшинству и даже личности, если 
она представлена единственным выразителем этого меньшинства. 
Делая акцент на важности «объединения» личностного и социаль-
но-психологического анализа соответствующих ресурсов личнос-
ти, следует обозначить такой ресурс как инновационный потенци-
ал личности [3].

В расширенном определении потенциал личности представля-
ет собой ее ресурсный фонд, который может быть актуализирован 
и задействован для достижения определенного результата при бла-
гоприятных условиях развития способностей личности, а также ме-
ру возможностей личности в сфере постановки и разрешения задач 
ее деятельности. Под потенциалом личности мы понимаем систе-
му ее возобновляемых ресурсов, которые проявляются в деятель-
ности, направленной на получение социально-значимых резуль-
татов.

Инновационный потенциал (ИПЛ) представляет собой сово-
купность личностных качеств, способствующих принятию нестан-
дартного решения с помощью имеющихся возможностей личности 
и, что особенно важно, внедрению и применению этого решения.
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Проблемой инновационного потенциала (ИПЛ) в науке занима-
лись многие современные авторы. Среди них можно отметить труды 
Томской психологической школы по психологии инновационного 
поведения, труды В. Е. Клочко, Э. В. Галажинского по самореализа-
ции личности в рамках системного подхода, труды С. Р. Яголковско-
го, А. Л. Журавлева, В. Е. Шороховой, А. Д. Карнышева.

Как сущностная категория инновационный потенциал харак-
теризует способность человека к осмысленному, дифференциро-
ванному восприятию инноваций в образе мира, с которым он вза-
имодействует. Как динамическая характеристика инновационный 
потенциал отражает генерализированное свойство личности осу-
ществлять активно-преобразовательный способ взаимодействия 
с миром, определяя перспективу отношения человека к миру и са-
мому себе.

Не существует единой системной базы, раскрывающей содер-
жание понятия «инновационный потенциал личности» (ИПЛ), его 
структуру и механизмы реализации, целевую функцию ИПЛ и сис-
тему отношений, в которых он реализуется. Опираясь на системный 
подход (Г. П. Щедровицкий) нам удалось проследить выделенную 
им структуру анализа системы, которую мы используем для сис-
темного описания уровневой структуры инновационного потен-
циала. «Система» определяется Г. П. Щедровицким с помощью та-
ких терминов, как «связь» (или «взаимосвязь»), «элемент», «целое», 
«единство». В формулировках авторов системного подхода встре-
чаются согласия, но представители разных наук вкладывают в эти 
слова столь различный смысл, что на деле согласие их является лишь 
видимым, – одни будут называть «структурой» геометрическое вза-
имоотношение, другие сведут ее к «набору» элементов. Часто теоре-
тические определения расходятся с эмпирическим материалом [11].

Системное исследование предполагает определенный выбор 
объекта и формулировку задачи в контексте системного подхода. 
Все компоненты выделенной системы в рамках системного подхо-
да должны иметь структурное и функциональное единство и нахо-
диться в непосредственном взаимодействии [12].

Для создания и описания структурной модели ИПЛ как отдель-
ной системы, мы опираемся на системный подход в психологии, 
представленный в работах Г. П. Щедровицкого, В. Е. Клочко, Э. В. Га-
лажинского. На современном этапе развития психологической на-
уки проблематика системного подхода получила новую интерпре-
тацию в исследованиях А. В. Карпова. В результате анализа работ 
В. А. Барабанщикова, Ю. Я. Голикова, Д. Н. Завалишиной, А. Н. Кос-
тина, Б. Ф. Ломова и др., исследователь приходит к выводу о том, 
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что системный подход как таковой – в его сегодняшнем виде – на-
ходится в процессе своего развития и совершенствования [4, c. 12].

Сущность «канонических» представлений о системном подходе, 
по мнению А. В. Карпова, может быть резюмирована следующим об-
разом: «При изучении некоторого объекта с позиций принципа сис-
темности в ней дифференцируется ряд иерархически соподчинен-
ных уровней. Кроме того, система характеризуется двумя классами 
взаимодействий – внешне- и внутрисистемными. Первые обеспечи-
вают ее включенность в контекст более общих по отношению к ней 
систем, обозначаемых понятием метасистем. Эти взаимодействия 
составляют содержание – своего рода „ткань“ метасистемного уров-
ня. Они, а следовательно, и сам метасистемный уровень, по опре-
делению, представлены поэтому, так сказать, в „экстрасистемном“ 
плане» [4, с. 40–41].

А. В. Карпов полагает что, реализация метасистемного подхода 
по отношению к психологической проблематике позволяет дать бо-
лее полную картину закономерностей ряда важных объектов пси-
хологического познания [4, c. 360].

Мы разделяем точку зрения А. В. Карпова относительно обосно-
ванности и конструктивности применения метасистемного подхода 
в рамках психологических исследований, поскольку данный подход 
позволяет раскрыть сложность и многомерность, полиструктурность 
и многокачественность психического, а также выявить закономер-
ности и механизмы ее самоорганизации [4, c. 358].

Применение метасистемного подхода к исследованию феноме-
на инновационного потенциала личности представляется целесооб-
разным по ряду причин. На наш взгляд, данный подход позволяет:

1) осуществить комплексный анализ структурно-уровневой орга-
низации данного личностного новообразования;

2) изучить процессы и эффекты сложных межсистемных взаимо-
действий в рамках исследуемого феномена;

3) с учетом влияния системы межсистемных взаимодействий 
определить ключевые детерминанты инновационного потен-
циала личности.

А. В. Карпов полагает, что взаимодействия системы и метасистемы 
могут развертываться как вне их непосредственного контакта, так 
и внутри самой системы. Сама метасистема, как отмечает автор, 
«встраиваясь» в систему, образует ее собственный структурный 
уровень. «Тем самым и связи метасистемы и системы принима-
ют форму межуровневых взаимодействий внутри самой системы»
[4, с. 373].
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Обобщенная структурно-уровневая модель организации инноваци-
онного потенциала личности представлена на рисунке 1 и включа-
ет: элементный, компонентный, субсистемный, системный и мета-
системный уровни.

Предложенная модель организации инновационного потен-
циала личности раскрывается от элементного до метасистемно-
го уровня. «Понятие модели в широком смысле распространяется 
и на психическое отражение. Если модель в узком смысле есть про-
дукт познавательной деятельности человека, его подсобное средст-
во, то восприятия и мысли могут быть рассмотрены как модели, ре-
ализуемые в самом человеке, т. е. первичные модели по отношению 
к моделям в узком смысле. Такое расширение понятия модели ведет, 
как полагает Я. А. Пономарев, к единому пониманию психического 
отражения и моделирования. Многие идеи Я. А. Пономарева опе-
режали свое время, а потому не получили серьезного анализа, хо-
тя бы и критического. Его понятие «модели» как посредника между 
предметом и человеком, того, в чем сливаются внутренние состо-
яния и окружающий мир, противоречило официально принятому 
представлению об отражении как непосредственной связи между 
субъектом и объектом. Ничто не должно стоять посередине и вме-
шиваться во взаимодействие субъекта с объектом, иначе все это не-

Рис. 1. Обобщенная структурно-уровневая модель организации иннова-
ционного потенциала личности
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избежно приведет к агностицизму, принципиальному признанию 
непознаваемости мира» [5].

На первом этапе организации ИПЛ нашей задачей является про-
вести системное описание, как самого объекта, так и всех его со-
ставляющих в контексте анализа научной литературы и анализа со-
бранных эмпирических данных. В данном случае инновационный 
потенциал – это объект систематизации множества данных, отно-
сящихся к конкретной личности.

В рамках модели, представленной на рисунке 1, прослеживает-
ся алгоритм изучения инновационного потенциала.

1. Трактовка и описание состава, понятийного аппарата и свойств 
элементов инновационного потенциала как объекта исследова-
ния на самом базовом уровне взаимодействия элементов.

2. Раскрытие особенностей и подробное описание обзора ис-
следований выделенных элементов, предполагает сочетание 
их в компоненты системы инновационного потенциала.

3. Установление компонентного состава системы инновационного 
потенциала предполагает объединение компонентов в катего-
рии, раскрывающие содержание смысла в структуре инноваци-
онного потенциала.

4. Организация инновационного потенциала как комплекса кате-
горий, объединенных в систему, где во взаимосвязи находятся 
смыслы и инновационный потенциал в рамках одной структуры.

5. Трактовка инновационного потенциала, как отдельной систе-
мы в аспекте ее включенности в более широкую – метасистему 
личностного потенциала.

6. Определение наиболее обобщенных свойств изучаемой систе-
мы – ее системных качеств, интегративных свойств в рамках 
метасистемы – личностного потенциала.

Главной функцией системного описания данной модели является 
проведение взаимосвязи между элементами, компонентами и кате-
гориями в структуре инновационного потенциала, которые раскры-
ваются внутри каждого уровня, объединяясь по принципу от част-
ного – к общему, где несколько элементов представляют компонент, 
несколько компонентов – категорию, которая раскрывается в сис-
темную взаимосвязь двух позиций – личностных смыслов и инно-
вационного потенциала, постепенно раскрывающихся в личност-
ном потенциале.

На основе теоретического и эмпирического анализов были вы-
делены элементы, компоненты, категории и системные позиции 
в структуре ИПЛ.
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Организация структуры ИПЛ на элементном уровне представ-
лена взаимосвязанными слагаемыми: установки; индивидуальный 
стиль инновационной деятельности; волевая регуляция; личност-
ная готовность к переменам; креативность как личностная харак-
теристика; инновационность как личностная характеристика; ло-
яльность к профессиональной деятельности; личностные ценности; 
смысловые образования; социальная (инновационная) роль; лояль-
ность к конкретному труду в рамках инновационного процесса; са-
мосознание; интерес как характеристика и эмоция; конформизм; 
саморегуляция; мотивы достижения и социального признания; 
мотивы профессиональной деятельности; коммуникативная ком-
петентность.

Организация структуры ИПЛ на компонентном уровне пред-
ставлена в нашей модели следующими составляющими: компонент 
мотивов, компонент самооценки, компонент личностных смыслов, 
коммуникативный компонент; на субсистемном уровне – тремя со-
ставляющими категориями: когнитивной категорией, смысловой ка-
тегорией и категорией внедрения. Компоненты природных свойств 
и способностей составляют когнитивную категорию, компоненты 
коммуникативных качеств и мотивов составляют категорию внед-
рения, а компоненты самооценки и личностных ценностей состав-
ляют категорию смысла.

Смысловая категория предполагает описание инновационного 
потенциала личности через призму смысла как единицы анализа 
личности и смысловых образований. Воплощением идеи многомер-
ной системной организации смысловых образований стало введен-
ное А. Г. Асмоловым понятие динамической смысловой системы 
(ДСС). ДСС обладает собственным внутренним движением опреде-
ляемым сложными иерархическими отношениями между составля-
ющими динамической смысловой системы – смыслами, смысловы-
ми установками. В обобщенной структурно-уровневой модели ИПЛ 
смысловая категория раскрывается в двух компонентах.

Использование идеи компонентного состава в психологическом 
системном исследовании возможно в различных аспектах. Для нас 
оно значимо, так как инновационный потенциал, как объект иссле-
дования – комплексный и к нему применимы понятия структурнос-
ти. Компоненты структуры инновационного потенциала возникают 
на определенном уровне организации, в известной степени базиру-
ются на других ее уровнях и тесно с ними взаимосвязаны. В созда-
нии картины компонентного уровня инновационного потенциала 
личности мы будем опираться на структуру личности, в которой 
выделяются 6 параметров, а также те содержательные характерис-
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тики, которые, на наш взгляд, составляют комплексы из различных 
элементов системы ИПЛ на компонентном уровне:

1) природные, прежде всего психофизиологические свойства че-
ловека;

2) мотивы как побуждения к определенной деятельности, включая 
потребности интересы и т. п.;

3) способности как ресурсы намеченной деятельности, фундамент 
знаний, умений навыков, а также условия успеха;

4) самооценка, которая выступает, с одной стороны, как показа-
тель уверенности/неуверенности в себе, а с другой – в качестве 
«датчика», обратной связи эффективности процесса деятельнос-
ти;

5) коммуникативные качества, дающие человеку и проявлять себя 
перед другими и устанавливать с ними эффективные контакты 
для реализации совместных целей или, возможно, и для конку-
рирования с ними;

6) личностные смыслы, как отрефлексированные, принятые лич-
ностью смысловые образования, ценности, другие смысловые 
составляющие.

Таким образом, личностные смыслы как компонент раскрывают-
ся в предложенной модели только при наличии элементов смыс-
ловых образований, лояльности к своей профессии и личностных 
ценностей.

Каждый из этих элементов ценен и необходим в структуре и об-
основанно является системообразующим элементом, на построении 
связи которых складывается интегральная категория личностных 
смыслов. Подобный анализ сочетания внутри смыслового компо-
нента разных элементов системы уже был проведен в литературе 
Д. А. Леонтьевым, А. В. Серым, М. А. Яницким, А. Маслоу, В. Франк-
лом. По схеме анализа теоретических источников, следует отмечать 
каждый из элементов в структуре компонента личностных смыс-
лов. Согласно анализу уровневой организации личностных смыс-
лов, А. В. Серый определяет их как устойчивые личностные образо-
вания, опосредующие всю жизнедеятельность человека. На этом 
уровне смыслы выступают в виде ценностных ориентаций личнос-
ти, основная функция которых заключается в интегрировании лич-
ности в новые условия социальной жизни. В отличие от адаптации, 
под которой мы понимаем процесс приспособления, направленный 
на поддержание жизнедеятельности человека в определенных усло-
виях, интеграция предполагает активное, осознанное поддержа-
ние определенного напряжения для творческой реализации своих 
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возможностей в условиях социального взаимодействия. Интегра-
ция предполагает достаточно высокий уровень сформированности 
«Я-концепции», соответственно осмысленного отношения к своим 
способностям и социальным ролям, другим людям и миру в целом. 
Временная перспектива включает на компонентном уровне долго-
срочное планирование, основанное на осмысленном отношении 
к личностному опыту и объективной действительности. «Соответст-
венно личностные конструкты должны носить системный характер, 
предполагающий способность обобщения, основанную на различе-
нии процесса и результата деятельности. Такой уровень когнитив-
ной сложности предполагает наличие восприимчивых конструктов 
и способность «метафорического» осмысливания, позволяющих 
творчески и гибко подходить к решению жизненных задач» [8].

При анализе компонента самооценки в работах Б. В. Зейгарник 
на первый план выступают исследования саморегуляции и опо-
средствования в норме и патологии. Она впервые сформулировала 
принципиально важное положение о том, что смысловые образова-
ния осуществляют функцию контроля за жизнедеятельностью, обра-
зуют регуляторную систему. С этой идеей связана и другая, столь же 
важная – о том, что смыслообразование связано с выходом за пре-
делы ситуации. Человек способен «стать над ситуацией», изменив 
ее психологический смысл для себя. Е. Е. Насиновская объясняет 
смысловое образование как определяющее личностно-смысловую 
сторону мотивации личности. В качестве одного из основных при-
знаков смыслового образования Е. Е. Насиновская рассматривает 
слитность с областью «Я», ощущение внутренней необходимости 
действия, определяющее личностно-смысловую сторону его моти-
вации. Позднее, собственно к смысловым образованиям она стала 
относить смыслообразующие мотивы и личностные смыслы, при-
писав смысловой установке и эмоциональным переживаниям ста-
тус разных форм существования личностного смысла. К ним она 
добавила третью – вербальную форму, возникающую как результат 
решения «задачи на смысл». Кроме этого, она ввела важную диффе-
ренциацию смысловых установок, различив «смысловую установку 
как фиксированное образование» и «конкретно-ситуативную смыс-
ловую установку». В работах В. Насиновской и Б. Зейгарник термин 
«смысловое образование» необходимо отнести к мотивационному 
и контролирующему компоненту, являющемуся своего рода пере-
ходом к подкатегории смыслового процесса [6]. Важно отметить, 
что самооценка раскрывается в предложенной модели только при на-
личии элементов интереса к выполняемой инновационной деятель-
ности, самосознания, саморегуляции.
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Когнитивная категория раскрывается в структуре инноваци-
онного потенциала через компонент способностей. Способности 
как ресурсный компонент намеченной инновационной деятельнос-
ти, фундамент знаний, умений, навыков, а также условия успеха 
проанализированы в литературе как отдельный компонент систе-
мы потенциалов (Д. Б. Богоявленская, С. Р. Яголковский, Н. В. Неуда-
чина и др.). Они изучают креативность и инновационность как ха-
рактеристики личности. В нашей модели компонент способностей 
представлен в качестве элементов креативности, инновационности, 
волевой регуляции и творческого мышления.

Элемент креативности понимается нами как психологическая 
характеристика творческих способностей, которые проявляются 
в мышлении, чувствах, общении, отдельных видах деятельности, 
характеризует личность в целом или отдельные ее стороны, про-
дукты деятельности, процесс их создания. Мы рассматриваем кре-
ативность как важнейший и относительно независимый фактор 
одаренности. Креативность определяется не столько критическим 
отношением к новому, с точки зрения имеющегося опыта, сколько 
восприимчивостью к новым идеям. Мы считаем необходимым раз-
вести понятия креативности, творческого мышления и творческих 
способностей. Креативность мы определяем как интегральную ха-
рактеристику творческого мышления, предполагающую наличие 
у индивида определенных творческих способностей. Говоря далее 
о творческих способностях, творческом мышлении и творчестве 
в целом, мы вслед за Дж. Гилфордом, Э. П. Торренсом, Д. Б. Богояв-
ленской, Я. А. Пономаревым рассматриваем их как основу для ха-
рактеристики «креативность». Д. Б. Богоявленская на основании 
экспериментальных данных сделала вывод о том, что становление 
творческих способностей не идет линейно, а имеет в своем развитии 
пики. Д. Б. Богоявленская изучала творчество в рамках уровневой ор-
ганизации. Эвристический уровень характеризуется как проявление 
активности человека, открытие им новых способов решения. Креа-
тивный уровень заключается в умении устанавливать некоторые за-
кономерности и использовать их не как прием решения, а в качестве 
новой проблемы, которую нужно решить. Подход Д. Б. Богоявлен-
ской важен для нашей работы тем, что в нем, очевидно, выделение 
креативности как отдельного уровня в структуре личности, мы же 
рассматриваем уровни развития непосредственно характеристики 
креативности в связи с личностными ценностями индивида. Также 
ее подход интересен схожестью структуры с подходом Я. А. Понома-
рева, который разделяет на части процесс творчества. Я. А. Понома-
рев в своих работах выделяет 4 фазы творческого процесса. На осно-
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ве такого выделения он делает следующий вывод: «Каждая из фаз 
характеризуется доминированием того или иного структурного 
уровня организации психического механизма поведения, в част-
ности, творческого; фазы творческого процесса являются характе-
ристиками сменяющих друг друга, доминирующих в тот или иной 
момент, структурных уровней организации психологического ме-
ханизма творчества» [7].

Элемент инновационности. Проблемами инновационности за-
нимались многие современные авторы. Среди них А. Н. Алексеев, 
С. Р. Яголковский, Н. В. Неудачина. Они рассматривали инноваци-
онность как характеристику личности, выполняющую инновацион-
ную деятельность. Мы будем следовать определению С. Р. Яголков-
ского, который разводит понятия креативности и инновационности. 
В своей монографии он отмечает, что успешность инновационных 
процессов напрямую зависит от психологических параметров субъ-
екта, связанных с его компетентностью воспринимать и генериро-
вать новые идеи. Эта компетентность, с его точки зрения имеет две 
стороны. Одна из них связана со способностью личности продуци-
ровать новое, другая их принимать, дорабатывать и внедрять. Мы 
рассматриваем инновационность как интегральную характеристи-
ку инновационного потенциала. А раскрывается эта характеристи-
ка, согласно нашей гипотезе, через ценностно-смысловую состав-
ляющую и через креативность личности. Именно эта взаимосвязь, 
как взаимосвязь продуктивных и инструментальных свойств лич-
ности, является, важнейшим элементом структуры инновационно-
го потенциала [13].

C нашей точки зрения, выявить те свойства личности, которые 
обеспечат ей творчество и инновационность, – одна из серьезнейших 
задач психологии. Здесь следует признать, что одной из наиболее 
трудных проблем на пути решения этой задачи является формирова-
ние ценностных ориентаций инновационной личности. Для такого 
формирования необходимо, чтобы ценность обладала конкретным 
выражением, была отражена в конкретных параметрах. Для специ-
алиста важно не то, что ценность признается им и окружающими 
его людьми как благо, а сколько эта ценность стоит, сколько она 
может стоить и сколько она может дать выгоды. Экономизация от-
влеченных философских категорий в структуре экономического со-
знания как раз и отличает творческую, инновационную личность 
от всех других людей: там, где простой человек просто наслаждается 
благом, творческая личность пытается определить степень такого 
наслаждения. Инновационность выражается в определенном соче-
тании характерных личностных черт, поэтому личностная состав-
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ляющая должна быть в качестве потенциала, который используется 
при формировании инновационности. Поскольку инновационная 
деятельность вне социума, рассматривается как внутренний фено-
мен психологической организации индивида, то при оценке степени 
инновационности обязательно должна учитываться ситуационная 
компонента (условия, при которых инновации создаются). На инно-
вационность оказывает существенное влияние система ценностей, 
которых придерживается личность, таким образом, ее третьей ком-
понентой является институциональная. Поэтому только в общем 
поле взаимодействия этих трех составляющих «рождается» инно-
вационность личности (рисунок 2).

Элемент волевой регуляции является важным для дальнейшей 
структуры ИПЛ. Под волевой регуляцией понимается вид психичес-
кой регуляции, требующий сознательного преодоления трудностей, 
постановки целей, планирования и исполнения действий. Волевая 
регуляция всегда сопряжена с принятием решения, т. е. с умствен-
ным и волевым актом преодоления неопределенности информа-
ции и мотивации, с принятием личностью на себя ответственности 
за представление действия и его последствия. Воля рассматривается 
как одна из сторон сознания человека, формируется, проявляется 
и функционирует в деятельности, но сама деятельностью не являет-
ся. В таких понятиях, как волевое поведение, волевая деятельность, 
подчеркивается только их волевой характер, так как деятельность 
волей не является, а придает волевой характер деятельности че-
ловека или его поведению. Воля рассматривается как способность 

Рис. 2. Структура инновационности личности
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к инициации действий. Как правило, волевое усилие проявляется, 
когда человек испытывает дефицит мотивов, побуждения, энергии. 
Требует сознательного выбора по необходимости, мобилизации сил, 
принятием решения и соответственно ответственности. Составля-
ющей волевой регуляции является волевое действие. Волевое дейст-
вие – сознательное, целенаправленное действие, принятое человеком 
по собственному решению и осуществляемое через дополнительно 
созданное побуждение к нему.

По С. Л. Рубинштейну, волевое действие реализуется в простых 
и сложных формах. Простая форма – единый волевой акт, не име-
ющий стадиального развития. Сложная форма – акт, состоящий 
из нескольких стадий (этапов): возникновение побуждения и по-
становка цели; борьба мотивов; принятие решения; исполнение 
и осуществление действий.

Психологический механизм волевого действия связан с изменени-
ем смысла действия или предание дополнительного смысла дейст-
вию. Воля тесно связана с потребностями и мотивами. И чем богаче 
смысловая сфера личности, тем легче осуществить заданное дейст-
вие и тем проще изменить смысл ситуации. Начало такого понима-
ния было заложено Л. С. Выготским.

Волевая регуляция как системообразующий элемент может 
быть отнесена не только к когнитивной категории, но и к катего-
риям внедрения и смысла.

Раскрытие категории внедрения на субсистемном уровне пред-
ставлено в нашей работе двумя компонентами: компонентом моти-
вов и коммуникативным компонентом.

Компонент мотивов раскрывается в модели ИПЛ как внутрен-
ние побуждения к поступкам и действиям являются для человека 
«первым шагом» к реализации своих биологических потенциалов. 
Для того чтобы что-то совершить, чего-то добиться, нужнее всего 
«захотеть», связать это что-то со своими ценностями и потребнос-
тями. Инновация, скорее всего, в индивидуальном плане мотивиро-
вана стремлением человека быть оригинальным, не таким, как все, 
проявить свои личностные особенности. Самоактуализация и са-
мовыражение для каждой личности своеобразная инновация, по-
нимаемая в самом широком смысле. Инновации как конкретное 
нововведение, изобретения, не существовавшие ранее предметы 
или мысли мотивируются наряду с «высокими» причинами и со-
вершенно прагматичными нуждами. К ним можно отнести стрем-
ление к собственности и заработку, необходимость усовершенст-
вования условий своей жизни и т. д. Все более утверждающееся 
в нашей действительности экономическое и правовое понятие «ин-
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теллектуальная собственность» предполагает не только авторство 
идеи или предмета, но зачастую и постоянную выгоду, реальный 
доход от этого авторства, а это становится важнейшим стимулом 
«производства» инноваций. Компонент мотивов представлен в мо-
дели ИПЛ установками, мотивами профессиональной деятельнос-
ти, мотивами достижения и признания, а также готовностью лич-
ности к переменам.

Коммуникативный компонент представлен в модели ИПЛ сле-
дующими элементами: индивидуальный стиль инновационной дея-
тельности, социальная (инновационная) роль, коммуникативная 
компетентность, уровень конформизма.

Элемент конформизма рассматривается в рамках модели ИПЛ 
как умение личности находить нужный баланс в противостоянии 
группового меньшинства и большинства.

Элемент коммуникативной компетентности можно раскрыть 
как высокий уровень владения коммуникативными способностями. 
Коммуникативные качества личности отражаются на инновациях, 
по крайней мере, в двух обстоятельствах:

 – в групповом общении посредством разных его форм может обес-
печиваться активизация инновационных потенциалов личнос-
ти, причем здесь обычно осуществляется многостороннее вли-
яние;

 – эффект воздействия меньшинства на большинство во многом 
зависит от манеры общения представителей меньшинства, 
от их способности убеждать людей, опровергать аргументы оп-
понентов и т. д. и т. п.

Элемент социальной роли в структуре коммуникативного компо-
нента раскрывается через инновационную роль личности. Каждый 
субъект обладает определенной инновационной ролью. В теории 
П. Меррилла рассматривается роль новаторского типа как условие 
эффективности инновационного процесса. Питер Меррилл считает, 
что в группе новаторов должно быть распределение ролей, у новато-
ра же одиночки эти роли не только должны гармонично сочетаться, 
но и по ходу инновационного процесса сменять друг друга. Он вы-
деляет: творцов (создающих возможности), следопытов (реализую-
щих путь от возможности к решению), доработчиков (применяющих 
решения на практике), делателей (внедряющих решения). Данные 
роли, ключевые для инновационного процесса и совпадают с эта-
пами данного процесса. Им предложен опросник для выявления до-
минирующей роли. Автор опросника считает, что инновационная 
деятельность – это командное взаимодействие, и только сотрудни-
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чество единомышленников, каждый из которых выполняет роль, 
наиболее подходящую ему в инновационном процессе, поможет 
принести наибольшую пользу в многогранном мире инноваций [9].

Раскрытие структуры ИПЛ на системном уровне представлено 
в рамках нашей модели взаимодействием двух систем в структуре 
личности – инновационного потенциала и смыслов. Нашей задачей 
стояло доказать, что личностные смыслы так или иначе являются 
частью, своего рода сквозной составляющей каждого из уровней ор-
ганизации ИПЛ. Изменение целого происходит теперь уже за счет 
изменения всех элементов. Каждый из элементов самого первого 
уровня системы ИПЛ является в свою очередь подкатегорией или 
компонентом последующих уровней. Именно поэтому изменение 
положения одного из элементов (по Г. П. Щедровицкому) влечет 
за собой изменение положения других. Таким образом, в этом слу-
чае мы имеем принципиально иной тип систем – системы связей, 
или структуры. А значит, можем доказать структурный состав ин-
новационного потенциала личности [11].

Согласно дальнейшему анализу предложенной схемы, раскры-
тие структуры ИПЛ на метасистемном уровне представлено уже 
не инновационным потенциалом, а более широким – личностным 
потенциалом.

На базе построенного алгоритма, нашей задачей являлось про-
вести системное описание объекта исследования – инновационно-
го потенциала личности. В русле одного из направлений анализа 
личностного потенциала в статье Л. Г. Дикой преобладает представ-
ление, что личностный потенциал обладает свойствами системно-
го качества, и это позволяет осуществлять его изучение с опорой 
на системные модели. Л. Г. Дикая в своей статье «Личностный по-
тенциал и выгорание» считает, что многообразие дефиниций ЛП, 
представленных в психологической литературе, объясняется раз-
нообразием парадигмальной приверженности авторов различным 
научным традициям. В зарубежной психологии понятие «потен-
циал» активно используется при изучении мотивации личности, 
в частности динамических характеристик мотива, тесно связанных 
с энергетикой его воздействия. Так, известны «поведенческий по-
тенциал» (теория социального научения Дж. Роттера); «потенци-
ал активации» (или «потенциал побуждения») Д. Е. Берлайна; «по-
тенциал реакции» К. Л. Халла. В социальной теории поля К. Левина 
с помощью понятия «потенция» описывается психологическая си-
ла, действующая на субъекта по направлению к целевой области. 
В широком круге научных работ термин «потенциал» чаще всего ис-
пользуется не как специфическое научное понятие, а как синоним 
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термина «ресурсы» или «возможности» (например, «эстетический 
потенциал», «экономический и производственный потенциал», «по-
тенциал науки», «потенциал развития» и т. д.). Феноменологию ЛП, 
отражающую его положительные эффекты или недостаточность, 
в разных подходах в психологии обозначают такими понятиями 
как воля, сила Эго, внутренняя опора, локус контроля, ориентация 
на действие и некоторые др.

Одна из специфических форм проявления ЛП – это преодоление 
личностью неблагоприятных условий ее развития. Существуют за-
ведомо неблагоприятные условия для формирования личности, вли-
яние которых может быть преодолено за счет самодетерминации, 
самовоздействия, саморегуляции и самоактуализации личностного 
потенциала. Личностный потенциал определяет возможности чело-
века по преодолению трудностей, возможностей, ресурсов, которые 
человека может или не может актуализировать. Включение фено-
мена личностного потенциала в область интересов психологии ре-
гуляции и саморегуляции деятельности и психического расширяет 
границы традиционного предмета изучения саморегуляции, кото-
рой всегда соответствовали определенные личностные диспозиции. 
Несомненно, важно оценивать, что человек испытывает при выго-
рании, но не менее важно исследовать, какими сочетаниями лич-
ностных индивидуальных качествам он должен обладать, чтобы 
быть способным преодолевать действие неблагоприятных факторов. 
Общество нуждается в том, чтобы психология личности занималась 
не только оценкой определенных личностных качеств, но и разви-
тием индивидуального потенциала. Личностный потенциал, как са-
мая широкая система может быть представлен и адаптационным, 
и коммуникативным, и когнитивным, и, соответственно, иннова-
ционным потенциалами личности, как отдельными системами [1].

Таким образом, предложенная нами модель (рисунок 1) – ви-
зуализация для описания сложной системы, имеющей различный 
уровень организации и концентрации на разных уровнях. Психо-
логическая система – не просто саморегулирующаяся система. Это 
самоорганизующаяся система, или, другими словами, система, ра-
ботающая на принципе гомеореза, т. е. «автономизированного про-
цесса производства новообразований или самоорганизации» Обычно 
психологи не разводят понятия «саморегуляция» и «самоорганиза-
ция», между тем они носят совершенно различный смысл. Выйти 
за пределы гомеостаза еще не означает выйти к гомеорезу, к зако-
номерностям психологических самоорганизующихся систем [5].

При анализе обобщенной структурно-уровневой модели ИПЛ 
обосновано, каким образом каждый из комплекса элементов имеет 



взаимосвязь сначала с компонентом, а затем с категорией, харак-
теризующими ИПЛ. В качестве резюме следует отметить, что лич-
ностные смыслы, личностные ценности и смысловые образования 
являются сквозными составляющими каждого из уровней органи-
зации инновационного потенциала личности, тесно переплетаясь 
с мотивационными образованиями, способностями и творческими 
составляющими личности.
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Деятельность руководителя предполагает одновременное вы-
полнение различных функций: административной, целепола-

гающей, дисциплинарной, коммуникативно-регулирующей и др., 
разноплановость решаемых задач, ответственность за их выполне-
ние, а также ответственность перед коллективом и вышестоящим 
начальством, высокие требования к коммуникативным, управлен-
ческим качествам. Свою специфику в работу руководителя вносит 
и производственная отрасль, в которой он осуществляет свою дея-
тельность. Применительно к железнодорожному транспорту мож-
но сказать, что для нее характерна жесткая регламентированность, 
связанная с необходимостью поддерживать бесперебойное дви-
жение поездов, высокая степень ответственности за безопасность 
пассажиров и грузов, наличие умения быстро реагировать и при-
нимать грамотные решения при возникновении критических ситу-
аций. Структурные, технологические, экономические преобразова-
ния, происходящие в этой отрасли в последнее время, ставят перед 
руководителями задачи повышения экономической эффективнос-
ти железнодорожных предприятий, освоения новых технологий. 
От руководителя требуется большая самостоятельность в плане 
принятия решений, повышенная ответственность, оперативность, 
лидерские качества, высокий уровень развития коммуникаций 
и качества управления деятельностью, развитие навыков команд-
ной работы, готовность к принятию и реализации инноваций [8]. 
Все эти требования увеличивают напряженность условий деятель-
ности руководителя, приводят его к необходимости расширять свои 
управленческие компетенции, изменяться соответственно возни-
кающим требованиям, активно совладать с трудностями.

Исследования совладающего поведения осуществляются в пси-
хологии в рамках трех подходов: диспозиционного, нацеленного 

Роль ценностных ориентаций 

руководителя

при выборе способа действий

в сложной профессиональной ситуации

Ю. В. Постылякова
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на изучение черт личности, способствующих успешному совлада-
нию; ситуационного, фокусирующего внимание на динамике со-
владания со стрессом; и интегративного, изучающего личностные 
и ситуационные факторы как детерминанты выбора совладающего 
поведения [5]. Применительно к психологии труда именно интегра-
тивный подход оказывается наиболее перспективным для изучения 
совладающего поведения в различных видах профессиональной дея-
тельности, так как он позволяет учитывать, с одной стороны, тре-
бования профессии и изменчивость профессиональной ситуации, 
а с другой, те личностные диспозиции, которые определяют выбор 
стратегий совладающего поведения. Реализуемый в отечественной 
психологии субъектно-деятельностный подход позволяет рассмат-
ривать совладающее поведение как осознанную активность субъ-
екта деятельности, направленную на преодоление возникающих 
трудностей, на достижение поставленных целей, на самореализа-
цию и развитие. Совладающее поведение осуществляется через осо-
знанные стратегии действий в конкретной ситуации [5]. Е. И. Рас-
сказова и Т. О. Гордеева отмечают связь совладающего поведения 
с функцией реализации деятельности, особенно в затруднительных 
ситуациях [9]. На выбор стратегии совладания оказывают влияние 
как особенности ситуации, так и особенности личности, социо-
культурные и социально-психологические переменные, ресурсы 
[5, с. 40]. К таким переменным относится и ценностно-смысловая 
сфера личности.

Связь ценностей человека с его трудовой деятельностью подчер-
кивается многими исследователями. Ценности изучаются в связи 
с проблемами самоактуализации и развития личности в деятель-
ности [7]; исследуется их роль в процессе принятия решений [2, 3]; 
изучаются изменения ценностных ориентаций руководителей в за-
висимости от стажа, должностного уровня, типа организации [7]; 
обосновывается связь индивидуальных ценностей личности с цен-
ностями, связанными с работой, и смыслом, который вкладывают 
в нее люди [14]. Выступая значимой детерминантой формирования 
и развития ценностных ориентаций, профессиональная деятель-
ность определяет выбор и отношение к деятельности [7]. Ценност-
ные ориентации регулируют и детерминируют поведение субъекта, 
оказывают влияние на его активность, направленность, мотивацию 
профессиональной деятельности, на процесс принятия решений, 
ориентируют деятельность на достижение производственных целей, 
определяют способ их достижения, способствуют формированию 
деловых качеств руководителя. Морелли с соавт. (Morelli et al., 2012) 
в исследовании ценностных ориентаций, личностных ресурсов и со-
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владающего поведения показали, что ценности могут мотивировать 
поведение и поведенческие выборы. Они также отметили, что со-
владающее поведение, осуществляемое на основе ресурсов, может 
быть функцией от базовых личностных ценностей и влияния этих 
ценностей на процесс оценки личностных ресурсов [13]. Д. Равен 
(2002) также утверждал, что поведение определяется мотивацией 
гораздо больше, чем способностями, а мотивацию, в первую очередь, 
определяют личные ценности, социальные и политические убеж-
дения и мнения, представления человека о том, какое место он сам 
и другие занимают в обществе и в составляющих его организаци-
ях. Д. Равен полагал, что «оценка приоритетов и ценностей должна 
быть не периферической, а центральной задачей психологическо-
го обеспечения педагогической практики, повышения квалифика-
ции персонала и управления кадрами» [10, с. 20]. Ценности влияют 
на выбор поведения, в том числе совладающего, опосредованно, че-
рез мотивацию. С этой точки зрения интересен подход к изучению 
ценностей, предложенный Ш. Шварцем.

Концепцию ценностей М. Рокича Ш. Шварц дополнил концепци-
ей о мотивационной цели ценностных ориентаций и универсально-
сти базовых чело веческих ценностей. Автор понимал под ценностя-
ми желаемые человеком цели и образ поведения, способствующий 
достижению этих целей. Ш. Шварц исходил из того, что наиболее 
существенный содержательный аспект, лежащий в основе разли-
чий между ценностями, – это тип мотивационных целей, которые 
они выражают. Им было выделено десять типов ценностей в соот-
ветствии с общностью их целей: власть; достижение; гедонизм; 
стимуляция; самостоятельность; универсализм; доброта; тради-
ция; конформность; безопасность [4]. Он распределил эти ценнос-
ти на четыре группы по биполярному признаку: группа ценностей 
открытости изменениям (стимуляция, гедонизм, самостоятель-
ность) – группа консервативных ценностей (традиции, конформ-
ность, безопасность); группа самотрансцендентных ценностей (уни-
версализм, доброта) – группа ценностей самовозвышения (власть, 
достижения, гедонизм) [13]. Ценность гедонизм входит в две группы. 
В созданной Ш. Шварцем теории динамических отношений между 
типами ценностей утверждается, что действия, совершаемые в со-
ответствии с каждым типом ценностей, имеют психологические, 
практические и социальные последствия, которые могут вступать 
в конфликт или, наоборот, быть совместимыми с другими типами
ценностей.

В исследовании Е. Д. Грановой (2010), где ценностные противо-
речия изучались в связи с феноменом дауншифтинга на примере 
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успешных специалистов, было показано, что стремление преодо-
леть ценностные противоречия приводит даже успешных специа-
листов к изменению образа жизни или вида деятельности [1]. Да-
уншифтинг можно, на наш взгляд, рассматривать как результат 
совладания с конфликтом ценностей. Изучая различные группы 
ценностей, Bouckenooghe et al. (2005) выявили отрицательную кор-
реляцию между ценностями, входящими в группу открытости из-
менениям, и стрессом, а также положительную связь между груп-
пой консервативных ценностей и стрессом [11]. Однако до сих пор 
мало изученными остаются вопросы о связи ценностных ориента-
ций и совладающего поведения, о том, как ценностные противоре-
чия сказываются на выборе совладающих стратегий.

В нашем исследовании мы ставили целью изучить мотивацию 
и ценностные ориентации успешных руководителей среднего зве-
на железнодорожных предприятий и выяснить, каким образом цен-
ностные ориентации связаны с выбором предполагаемого способа 
действий в сложной профессиональной ситуации.

Копинг-стратегии традиционно классифицируют на проблем-
но-ориентированные и эмоционально-ориентированные. Проблем-
но-ориентированные копинг-стратегии связаны с большей эффек-
тивностью деятельности, чем эмоционально-ориентированные [12], 
положительно связаны с адаптацией и здоровьем и отрицательно 
с уровнем переживаемого стресса [9]. Копинг-стратегии, направ-
ленные на разрешение проблемной ситуации, являются наиболее 
адаптивными и включают: активный копинг, предполагающий ак-
тивные действия по устранению источника стресса; планирование, 
связанное с планированием своих действий в отношении сложившей-
ся проблемной ситуации; поиск информации и социальной поддерж-
ки; положительную реинтерпретацию ситуации; принятие произо-
шедшей ситуации [9]. В нашем исследовании мы обратились только 
к проб лемно-ориентированному совладающему поведению, так 
как полагали, что профессиональная ситуация руководителя в боль-
шей степени предполагает активное разрешение возникающих проб-
лем. В связи с этим нами были разработаны анкетные вопросы, оцени-
вающие представление респондента о возможном способе действий 
в проблемной профессиональной ситуации. В нашей работе совла-
дание с проблемными ситуациями исследовалось ретроспективно.

Гипотеза. Ценностные ориентации связаны с представления-
ми о возможном способе действий в проблемной профессиональ-
ной ситуации. Конфликтное/неконфликтное сочетание ценностных 
ориентаций связано с выбором противоречивых способов действий 
в проблемной профессиональной ситуации.
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Описание выборки. В исследовании приняли участие 63 руко-
водителя (мужчины), составляющие резерв руководителей высше-
го звена железнодорожного транспорта. Объективным критерием 
успешности респондентов являлся стаж их работы в должности ру-
ководителя среднего звена (от 5 лет и выше) и тот факт, что, имея 
уже опыт успешной работы в качестве руководителей среднего звена, 
они были отобраны в резерв руководителей высшего звена.

Методики. Использовался опросник «Ценностные ориентации 
личности» Ш. Шварца, предназначенный для измерения десяти зна-
чимых типов ценностей личности [4], тест «Мотивация к успеху» 
(Т. Элерс) и тест «Мотивация к избеганию неудач» (Т. Элерс). Кроме 
того, испытуемым было предложено охарактеризовать ситуацию 
на железнодорожном транспорте и ответить на ряд анкетных во-
просов, отражающих выбор различных видов совладания с проб-
лемной профессиональной ситуации.

Статистическая обработка результатов проводилась с примене-
нием пакета программ SPSS 10.0.5 для Windows.

Результаты

Частотный анализ результатов анкетного опроса показал, что 66,7 % 
выборки считают обстановку на железнодорожном транспорте на-
пряженной, 52,4 % охарактеризовали ее как требующую активности, 
46 % – как деловую, 33,3 % выборки считают ее стабильной, 17,5 % – 
тревожной, а 6,3 % – опасной и конфликтной (таблица 1). Некоторые 
респонденты выделили несколько из предложенных характеристик 
одновременно. Эти данные позволяют говорить о том, что испытуе-
мые осознают не только сложность и напряженность своей работы, 
но и требования, диктуемые их работой (активность, деятельность).

Оценка полученных показателей типов ценностей по методике 
Ш. Шварца (рисунок 1) позволила выделить наиболее и наименее 
значимые ценности для руководителей.

Доминирующими ценностями как на уровне нормативных иде-
алов (убеждений, не всегда проявляющихся в социальном поведе-
нии), так и на уровне индивидуальных предпочтений (ценности, ко-
торыми руководствуются в деятельности и социальном поведении) 
стали: универсализм, предполагающий понимание, терпимость, за-
щиту благополучия людей и природы; безопасность (безопасность 
других и себя, гармония, стабильность общества и взаимоотноше-
ний) и самостоятельность (самостоятельность мышления и выбора 
способов действия, творчество, исследовательская активность, по-
требность в само контроле, самоуправлении, автономности и незави-
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симости). Различия состоят в том, что на уровне нормативных иде-
алов испытуемые первой выделяют ценность универсализма, тогда 
как в реальном поведении, прежде всего, они руководствуются цен-
ностью безопасности. Здесь следует отметить утверждение Шварца 
о том, что существует один обобщенный тип ценности безопасность, 
включающий в себя групповую и индивидуальную безопасность, 
и что ценности, относящиеся к коллективной безопасности, в зна-
чительной степени выражают цель безопасности и для личности. 
По-видимому, в доминировании ценности безопасность у группы 
испытуемых находит отражение специфика деятельности руко-
водителя железнодорожного предприятия, в которой требования 
обеспечения безопасности пассажиров, грузов, подвижного соста-
ва, коллектива и своей собственной имеют высокую значимость.

Полученное сочетание доминирующих ценностей у руководи-
телей было проанализировано в рамках теории динамических от-
ношений между типами ценностей Ш. Шварца. Было обнаружено, 
что ценность безопасности образует конфликтное сочетание с цен-

Таблица 1
Характеристики обстановки на железнодорожном транспорте 

на основе анкетных ответов группы руководителей (n=63)

Стабиль-
ная

Деловая
Напря-
женная

Кон-
фликтная

Актив-
ная

Опасная
Тревож-

ная

Чел. % Чел. % Чел. % Чел. % Чел. % Чел. % Чел. %

21 33,3 29 46 42 66,7 4 6,3 33 52,4 4 6,3 11 17,5

Рис. 1. Различия нормативных ценностей и ценностей на уровне инди-
видуальных приоритетов для группы руководителей среднего звена 
железнодорожных предприятий (n=63), по методике Ш. Шварца
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ностями самостоятельности и универсализма, в котором прояв-
ляются особенности профессиональной деятельности руководи-
теля среднего звена – многообразие функций и разноплановость 
решаемых задач, жесткая регламентация деятельности и высокая 
степень оперативности, высокий уровень ответственности за без-
опасность [6]. То есть с одной стороны, руководитель стремится 
к обеспечению безопасности и поддержанию стабильности, с дру-
гой – ему необходимо быстро самостоятельно принимать решения 
и действовать в сложных, меняющихся, неопределенных ситуациях, 
учитывая возможные риски, а также проявлять терпимость и по-
нимание. Это создает определенное психологическое напряжение 
в деятельности руководителя, которое может приводить и к кон-
фликтам с окружающими, и к ошибкам в действиях.

В целом по выборке было выявлено преобладание «мотивации 
достижения» (M=22,40; SD=2,83) над «мотивацией избегания не-
удач» (M=15,38; SD=4,24).

Результаты корреляционного анализа между показателями цен-
ностных ориентаций и двух видов мотиваций выявили отсутствие 
корреляционных связей показателя мотивации достижения с цен-
ностными ориентациями.

Показатель мотивации избегания неудач значимо отрицатель-
но коррелирует с нормативными ценностями самостоятельности 
и стимуляции и значимо положительно с нормативной ценностью 
традиционализма. Ценность традиционализма образует конфликт-
ное сочетание с ценностями самостоятельности и стимуляции. 
Однако такое противоречие нормативных ценностных ориентаций 
не обязательно проявляется в непосредственном поведении. В дея-
тельности и социальном поведении человек больше руководствуется 
ценностями, относящимися к уровню индивидуальных приоритетов. 
Здесь были получены значимо отрицательные корреляции показа-
теля мотивации избегания неудач с ценностями самостоятельнос-
ти и стимуляции. Это говорит о том, что ориентация руководителя 
на самостоятельность в мышлении, деятельности, принятии реше-
ний, потребность в автономии и независимости, соответствующие 
ответственному поведению, разумному принятию риска, а также 
необходимость действовать в различных, в том числе непредвиден-
ных, нестандартных профессиональных ситуациях, снижает страх 
совершения ошибки.

На следующем этапе исследования руководителям было предло-
жено ответить на анкетные вопросы, оценивающие их представле-
ния о возможном способе действий в проблемной профессиональной 
ситуации, после чего был проведен частотный анализ сделанных 
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респондентами выборов. 95,2 % респондентов предпочли вари-
ант взвешивания всех «за» и «против» с последующим действием 
с позиции минимального вреда (В2). 63,5 % респондентов склон-
ны отвлечься от шаблона и направить свои усилия на выработку 
принципиально нового решения (В4), а 46 % стремятся соотно-
сить сложившуюся ситуацию с прежними и действовать по анало-
гии (В5). Некоторые испытуемые отмечали несколько вариантов
ответов.

Результаты позволяют говорить о том, что большинство респон-
дентов при возникновении непредвиденной проблемной ситуации 
оказываются перед необходимостью выбирать один из нескольких 
противоречащих друг другу способов действий – с позиции мини-
мального вреда (В2), на основе принципиально нового решения 
(В4), по аналогии (В5).

Для того чтобы выяснить как ценностные ориентации и моти-
вации достижений и избегания неудач связаны с выборами дейст-
вий в проблемных ситуациях нами был проведен корреляционный 
анализ.

При анализе и интерпретации результатов мы рассматривали 
только корреляции между ценностными ориентациями и наибо-
лее часто сделанными выборами В2, В4 и В5. Результаты показали, 
что и на уровне нормативных идеалов, и на уровне индивидуальных 
приоритетов ценность конформность значимо отрицательно свя-
зана с выбором обдумывания всех «за» и «против» с последующим 
действием на основе минимального вреда (В2). С этим же выбором 
значимо положительно связана ценность власть. По-видимому, вы-
бор такого действия в большей степени определяется использова-
нием своих властных полномочий, авторитетом, необходимостью 
контролировать ситуацию и ответственностью за принятые реше-
ния, чем стремлением к предотвращению действий, которые мо-
гут причинить вред другим или имеющие негативные социальные 
последствия.

Также на уровне индивидуальных приоритетов была выявлена 
значимо положительная связь ценности самостоятельность с вы-
бором действий, направленных на выработку принципиально ново-
го решения (В4) для совладания с проблемной ситуацией. Ценность 
стимуляции оказалась значимо положительно связана с тем же вы-
бором (В4) и значимо отрицательно с выбором действий по аналогии 
с предыдущими ситуациями (В5). Кроме того, значимые корреля-
ционные связи с наиболее частыми выборами действий в проблем-
ных ситуациях образовали ценности, которые входят в состав групп 
«открытости изменениям» и «консерватизма», находящихся в кон-
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фликтном сочетании. По-видимому, с одной стороны, стремление 
руководителя к самостоятельности, независимости и необходимость 
управлять разрешением возникшей проблемной профессиональной 
ситуации снижает мотивацию избегания неудач, позволяя тем са-
мым не соотносить настоящую задачу с предыдущими, а направить 
усилия на выработку принципиально нового решения. С другой 
стороны, чем меньше руководитель ориентирован на стремление 
к новизне, менее открыт для изменений или если вновь возникшая 
ситуация аналогична предыдущим, то респондент, скорее всего, бу-
дет склонен действовать шаблонно.

Результаты корреляционного анализа выборов действий в проб-
лемной ситуации с двумя видами мотиваций показал, что показа-
тель мотивации достижений на уровне тенденции положительно 
связан с выбором действий, ориентированных на выработку прин-
ципиально нового решения – В4 (r=0,235 при p=0,063) и значимо 
отрицательно с выбором действий по аналогии с прежними ситуаци-
ями – В5 (r=–0,279 при p=0,027). Можно предположить, что в проб-
лемных ситуациях большее значение приобретает мотивация избе-
гания неудач, так как цена ошибки на железнодорожном транспорте 
велика и поэтому руководители склонны, прежде всего, соотносить 
возникшую ситуацию с предыдущими. Мотивация достижений, 
возможно, актуализируется и оказывается ведущей в других более 
стабильных, нестрессовых ситуациях и отражает общую мотива-
ционную направленность деятельности руководителя, проявляю-
щуюся в стремлении к развитию своего предприятия, достижению 
высоких показателей работы и др.

Проведенный иерархический кластерный анализ показателей 
ценностных ориентаций, мотивации достижения и избегания не-
удач и направленности личности в группе руководителей предпри-
ятий железнодорожного транспорта (n=63) позволил выделить два 
основных кластера.

Первый кластер объединяет подкластеры 1.1 и 1.2. В подклас-
тере 1.1 предложенные выборы расположены наиболее близко с цен-
ностями традиции, стимуляции и власти. Подкластер 1.2 включает 
в себя все остальные ценностные ориентации на уровне индивиду-
альных приоритетов, ценности конформность, традиции и стиму-
ляции на уровне нормативных идеалов, а также показатель мотива-
ции избегания неудач. Во второй кластер вошли ценности на уровне 
нормативных идеалов и показатель мотивации достижений. Эти 
данные подтвердили результаты корреляционного анализа о том, 
что при разрешении проблемных ситуаций у руководителей же-
лезнодорожного транспорта более значимой является мотивация 
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избегания неудач, а конфликтное сочетание ценностных ориента-
ций ставит их перед необходимостью выбирать один из нескольких 
противоречащих друг другу способов действий.

Выводы 

1. Для группы успешных руководителей железнодорожных пред-
приятий значимыми ценностями на уровне нормативных иде-
алов и индивидуальных приоритетов являются: универсализм, 
безопасность и самостоятельность. К наименее значимым ти-
пам ценностей относятся: традиции, стимуляция и гедонизм.

2. При разрешении проблемных ситуаций у руководителей же-
лезнодорожного транспорта более значимой является мотива-
ция избегания неудач, а конфликтное сочетание ценностных 
ориентаций открытости изменениям и консерватизма ставит 
их перед необходимостью совершать выбор из противоречащих 
друг другу способов действий.

3. Стремление руководителя к самостоятельности, независимос-
ти и необходимость управлять разрешением возникшей проб-
лемной профессиональной ситуации снижает мотивацию избе-
гания неудач, позволяя направлять свои усилия на выработку 
принципиально нового решения. Чем меньше руководитель 
ориентирован на стремление к новизне, менее открыт для из-
менений, тем более он склонен действовать шаблонно, по ана-
логии с предыдущими ситуациями.

4. В проблемных ситуациях у руководителей железнодорожного 
транспорта большее значение приобретает мотивация избега-
ния неудач, что отражает специфику работы данной отрасли, 
где цена ошибки велика. Мотивация достижений оказывается 
ведущей в более стабильных, нестрессовых ситуациях, и отра-
жает общую мотивационную направленность деятельности ру-
ководителя, проявляющуюся в стремлении к развитию своего 
предприятия, достижению высоких показателей работы и др.
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Проблема профессионализма руководителя и его грамотной 
оценки является актуальной в силу социальной значимости 

управленческой деятельности и, в первую очередь, диктуется требо-
ваниями к профессиональному росту управленца. Анализ литерату-
ры по данной проблеме привел нас к выводу, что понятия «профес-
сионализм», «профессионал», «профессиональный руководитель» 
остаются до сих пор достаточно размытыми и неопределенными. 
Многообразие подходов, параметров, критериев и показателей 
оценки профессионализма заставляет руководителя, в принципе, 
самому заботиться о своем профессионализме. К чему стремиться 
и как этого достичь – это отдельная внутренняя задача для руко-
водителя. По сути, как для себя разрешит эту задачу руководитель, 
так и покажет он себя профессионалом. Сам вопрос о профессиона-
лизме руководителя носит многоаспектный характер и до сих пор 
не обрел своего конкретного содержания.

Наиболее полно проблему собственно профессионализма осве-
тил в своих работах С. А. Дружилов [2, 3]. Автор рассматривает 
профессионализм как особое свойство людей, которое позволя-
ет систематически, эффективно и надежно выполнять сложную 
деятельность в самых разнообразных условиях. К такой сложной 
деятельности, конечно, относится и управленческая деятельность, 
что и обусловливает как минимум профессиональное овладение 
такой деятельностью. В профессионализме отражается такая сте-
пень овладения человеком психологической структурой профес-
сиональной деятельности, которая соответствует существующим 
в обществе стандартам и объективным требованиям. Профессио-
нализм С. А. Дружилов рассматривает как интегральную характе-
ристику человека-профессионала, проявляющуюся в деятельности 
и общении. Профессионализм – это и достижение высоких результа-

Профессионализм руководителя 

в структуре управленческого 

потенциала

Ю. И. Мельник
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тов, и особенности его профессиональной мотивации, система его 
устремлений, ценностных ориентаций, смысл труда для самого че-
ловека. В психологическом понимании профессионализм предста-
ет как свойство – совокупность наиболее устойчивых и постоянно 
проявляющихся особенностей человека-профессионала; как процесс, 
который имеет свои стадии и фазы и состояние – осознание себя 
профессионалом и степень благополучия, определяемого по внеш-
не читаемым признакам.

Выделяя критерии профессионализма, С. А. Дружилов исполь-
зует систему критериев Ю. П. Поваренкова [13]:

1. Профессиональная продуктивность – степень соответствия 
требованиям выполнения деятельности. Эффективность здесь 
выступает как интегральный показатель продуктивности.

2. Профессиональная идентичность – значимость для человека 
его профессии и профессиональной деятельности как средства 
удовлетворения своих потребностей и развитие индивидуаль-
ного ресурса.

3. Профессиональная зрелость – умение соотносить свои профес-
сиональные возможности и потребности с профессиональными 
требованиями – уровень самооценки, управленческий потенци-
ал, способность к саморегуляции и т. п.

Одним из важных психологических признаков профессионализма, 
по мнению С. А. Дружилова, является сформированность концепту-
альной модели профессиональной деятельности, которая обеспечи-
вает субъекту совокупность профессиональных умений достигать 
высоких результатов. Здесь можно говорить об индивидуальном 
профессионализме – как системном свойстве, который отражает 
степень индивидуальных возможностей решать профессиональные 
задачи на заданном уровне – систематически, эффективно, надеж-
но. Профессионализм следует рассматривать как:

1) продукт индивидуального профессионального развития чело-
века;

2) продукт развития профессионального сообщества и профессии 
как социального института.

С. А. Дружилов предлагает синдромный подход к профессионализ-
му, где выделяются исходные психологические предпосылки фор-
мирования и его развития и ядро, в которое входит:

 – психологические особенности человека;
 – особенности профессиональной подготовки и профессиональ-

ной деятельности;
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 – особенности профессионального взаимодействия специалистов 
в процессе деятельности.

Говоря о психологическом ядре специалиста, С. А. Дружилов упустил 
значение профессионального самосознания для развития и станов-
ления профессионализма. Известно, что профессиональное самосо-
знание является и предпосылкой и ключевым фактором становле-
ния специалиста. Осознание себя, своей профессиональной роли, 
рефлексия качества своей деятельности и позволяют человеку до-
стичь своего совершенства при наличии удовлетворенности от сво-
ей деятельности.

О роли самосознания в профессионализме руководителя рас-
суждают Г. Михайлов, С. Тарасенко [12]. Профессиональное самосо-
знание руководителя – это самосознание, стремящееся к оптималь-
ному уровню и позволяющее достичь личности профессионального, 
духовного и личностного акме. При этом авторы выделяют два вида 
профессионализма: профессионализм личности – владение способ-
ностями, и профессионализм деятельности – эффективное их ис-
пользование.

Критериями и показателями развитого профессионального са-
мосознания руководителя являются:

1. Социальные критерии – продуктивность формирования про-
фессионального самосознания с точки зрения востребованнос-
ти общества – степень реализации положительных социально 
значимых для общества целей.

2. Личностные критерии – как профессионализм личности – сте-
пень вовлеченности в процесс профессионального обучения 
имеющихся способностей и возможностей – рост и развитие 
потенциалов личности руководителя.

3. Деятельностные критерии – как профессионализм деятельнос-
ти – степень интеллектуальности, образованности личности 
как субъекта профессиональной деятельности.

Оценивать профессиональное самосознание и собственно профес-
сионализм руководителя Г. Михайлов, С. Тарасенко считают необ-
ходимо через:

 – профессиональную успешность руководителя в массовом созна-
нии;

 – профессиональное мастерство на рынке труда в конкретной со-
циокультурной среде;

 – освоение руководителем профессиональных технологий управ-
ленческой деятельности.
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Мы рассматриваем профессионализм руководителя в контексте 
становления и развития его управленческого потенциала. В разви-
ваемой нами модели управленческого потенциала, мы показали, 
что управленческий потенциал имеет свои психологические осно-
вания на уровне личности и индивидуальности [11]. Психологичес-
кими основаниями управленческого потенциала выступают опыт, 
направленность, способности и продуктивность, как сущностные 
силы человека и которые приобретают специфическое содержание 
в рамках осуществления собственно управленческой деятельнос-
ти. Как системная характеристика, а любая система имеет свой по-
тенциал, управленческий потенциал выступает мерой реализации 
управленческих возможностей и необходимых способностей чело-
века. Управленческие возможности и способности являются ключе-
выми элементами управленческого потенциала, которые и обуслав-
ливают его содержание. Как показал в своей работе Л. Иванько [4], 
самодвижение внутренних элементов потенциала любой системы 
обусловлено концентрацией внутри его трех уровней связей и от-
ношений:

1. Отражающее прошлое – как совокупность накопленных свойств, 
обуславливающих возможность развития, что составляет ре-
сурс системы.

2. Репрезентирующее настоящее – как актуализация наличных 
способностей человека, где соотношение реализованных и не-
реализованных возможностей составляет резерв системы.

3. Ориентированное на будущее – как рождение новых сил и воз-
можностей на стадии реализации, перехода в актуальное со-
стояние.

Таким образом, как и любой человеческий потенциал, управленчес-
кий потенциал имеет свою внутреннюю структуру:

 – накопленные свойства – ресурс управленческого потенциала;
 – наличные способности – резерв управленческого потенциала;
 – возможная реализация – состояние управленческого потенци-

ала.

Психологические основания управленческого потенциала мы рас-
сматриваем на уровне личности и индивидуальности, как соци-
альных характеристик человека, отражающие общее и особенное 
соответственно. Характеристики личности и индивидуальности, 
таким образом, становятся психологическими основаниями управ-
ленческого потенциала, но через структурное описание потенциала 
вообще. Как было показано, структуру потенциала любой системы 
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можно представить через три взаимосвязанных уровня: отражаю-
щее прошлое, репрезентирующее настоящее и возможное будущее. 
Данным уровням соответствуют следующие характеристики лич-
ности и индивидуальности:

 – отражающее прошлое – опыт как характеристика индивиду-
альности – совокупность накопленных всех возможных качеств 
и свойств, обуславливающих возможность дальнейшего разви-
тия, что составляет ресурс потенциала системы;

 – репрезентирующее настоящее – направленность и способности 
как характеристики личности – актуализация наличных моти-
вов и способностей человека, где последние дают возможность 
ориентироваться в среде, а в целом показывает соотношение 
реализованных и нереализованных возможностей и составля-
ет резерв потенциала системы;

 – возможное будущее – продуктивность как характеристика ин-
дивидуальности – стадия реализации своих возможностей, пе-
реход в актуальное состояние потенциала системы.

Управленческий потенциал выступает как совокупность всех воз-
можностей человека, которые опредмечиваются и наполняются 
конкретным содержанием непосредственно в управленческой дея-
тельности и через управленческую деятельность. Управленчес-
кая деятельность, которая имеет свой предмет и содержание и об-
условливает реализацию возможностей человека как руководителя, 
а с другой стороны, управленческий потенциал является необходи-
мым условием осуществления управленческой деятельности.

Как системная характеристика управленческий потенциал вы-
ступает мерой реализации управленческих возможностей и необ-
ходимых способностей человека. Актуализация управленческого 
потенциала обусловлена накопленным управленческим опытом, 
что составляет ресурс управленческого потенциала и наличным 
личностно – профессиональным резервом в виде управленческой 
мотивации и управленческой ориентировки. Реализация управлен-
ческого потенциала предполагает производство соответствующего 
управленческого продукта.

Таким образом, управленческий потенциал руководителя явля-
ется целостной многоуровневой организацией и включает как эле-
менты управленческий опыт, управленческую мотивацию, управ-
ленческую ориентировку и управленческий продукт. Как системная 
категория управленческий потенциал отражает формально-динами-
ческую сторону управленческой деятельности руководителя и пред-
полагает накопление потенциала, актуализацию и последующую 



626

реализацию. Представленные элементы управленческого потенци-
ала являются подсистемами системы управленческого потенциала, 
и каждый в отдельности отражает тот или иной аспект активности 
и поведения человека как руководителя.

В своих работах мы ранее показали, качественное своеобразие 
реализации управленческого потенциала зависит от разнообразных 
внешних и внутренних факторов, что характеризует руководителя 
по шкале управленческой «одаренности–ущербности» [7].

Управленческая деятельность – это сложная интеллектуаль-
но-практическая деятельность, направленная на реализацию 
основных функций управления. Такая профессиональная дея-
тельность и предъявляет соответствующие требования к лицам, 
претендующим на звание и роль руководителя. С одной стороны, 
это предполагает наличие соответствующего профессионального 
управленческого образования, т. е. «обученности». С другой сторо-
ны – актуализацию индивидуальных управленческих возможнос-
тей человека, т. е. его «врожденности». Способность, возможность 
и желание реализовать такой управленческий потенциал говорит 
о ресурсах и резервах человека, а качество такой реализации, ко-
торое проявляется в характере управленческой деятельности, сви-
детельствует или об «управленческой одаренности» управленца 
или об его «управленческой ущербности». Смысл данного положе-
ния заключается в том, что каждый человек в той или иной мере 
наделен управленческим потенциалом, но какова степень, характер 
и содержание его реализации зависит от разнообразных внешних 
и внутренних факторов, что и характеризует его по шкале управ-
ленческой «одаренности–ущербности». Возможность проявить свою 
управленческую одаренность или показать свою ущербность в ме-
неджменте и зависит от того, насколько руководитель может вос-
пользоваться своими врожденным потенциалом или приобретен-
ными навыками и умениями как управленца. В принципе, каждый 
руководитель может, а вообще то и обязан проявить свою «управлен-
ческую одаренность», пока не докажет обратного, т. е. неэффективно 
использует и реализует свой потенциал – врожденные и приобре-
тенные качества и возможности, что и свидетельствует об «управ-
ленческой ущербности» руководителя. На рисунке 1 представлено 
пространство управленческого потенциала в виде пересечения двух 
качественных шкал: шкала возможностей «врожденные–приобре-
тенные» и шкала реализации «управленческая одаренность – управ-
ленческая ущербность».

Совокупность врожденных и приобретенных качеств руководи-
теля, его индивидуальных возможностей составляет основу управ-
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ленческого потенциала, а характер его реализации свидетельствуют 
о ресурсных и резервных возможностях управленца как человека 
и превращение его в индивидуальный управленческий капитал.

Проявление и реализация управленческого потенциала в форме 
управленческой одаренности мы и рассматриваем как показатель 
высокого профессионализма руководителя. Причем возможность 
проявить свой профессионализм в виде управленческой одареннос-
ти зависит от того насколько руководитель сможет воспользовать-
ся всеми возможностями как внутреннего, так внешнего порядка. 
Таким образом, можно предположить, что управленческая одарен-
ность является высшей формой проявления профессионализма ру-
ководителя и имеет свой путь становления через развитие и акту-
ализацию управленческого потенциала.

Качественная реализация управленческого потенциала явля-
ется при этом необходимым атрибутом профессионального поведе-
ния руководителя и служит одним из параметров профессионализ-
ма. Управленческий потенциал выступает основой и предпосылкой 
профессионального поведения руководителя в рамках разрешения 
разнообразных управленческих задач. При этом мы считаем, что до-
стижение в управленческой деятельности полного профессионализ-
ма невозможно. Профессионализм руководителя – это постоянный 
процесс достижения и подтверждения профессионализма в управ-
ленческой деятельности. Путь на вершину бесконечен. Управлен-
ческое акме в терминах Г. Михайлов, С. Тарасенко [12] – это верши-
на, но с которой можно легко скатиться, не подтверждая постоянно 

Рис. 1. Пространство управленческого потенциала руководителя
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своей управленческой достаточности. Управленческое акме скорее 
остается ориентиром в профессиональном и личностном развитии 
руководителя. Достижение управленческого акме – это, по сути, 
профессиональная смерть руководителя и свидетельствует об ис-
черпанности его управленческого потенциала.

В нашем понимании профессионализм руководителя выступа-
ет, прежде всего, динамической характеристикой, проявляющийся 
на личностном и деятельностном уровне. Причем основные показа-
тели профессионализма выступают одновременно и предпосылка-
ми профессионального развития и результатом профессиональной 
деятельности. Новое качество профессионализма сразу становит-
ся предпосылкой для дальнейшего профессионального развития 
руководителя.

Каждый элемент управленческого потенциала: управленческий 
опыт, управленческая мотивация, управленческая ориентировка 
и управленческий продукт характеризуются соответствующими 
признаками-предпосылками качественного профессионального 
своего проявления в личностном и деятельностном аспектах.

Накопление конструктивного управленческого опыта невозмож-
но без опоры на развитую рефлексию как часть профессионального 
самосознания руководителя. На деятельностном уровне это позво-
ляет индивидуализировать стиль управления, при условии, что ру-
ководитель удовлетворен своей работой.

Наши исследования профессионального самосознания совре-
менных руководителей на примере слушателей Президентской про-
граммы подготовки управленческих кадров показали, что руково-
дители не испытывают полного удовлетворения от своей работы 
и управленческой деятельности, что скорее связано с невозможнос-
тью полно и реально повлиять на существующие организационные 
процессы [6]. Отсюда и более актуальной оказалась роль «управлен-
ца» (в терминах управленческих ролей Т. Базарова) как своеобраз-
ный уход в более абстрактные стратегические задачи управления, 
в ущерб организаторский функции. Оказалось, что исследуемые ру-
ководители не готовы отвечать за возникающие трудности на пред-
приятии. В психологическом плане актуализация руководителями 
организационных трудностей носит «внешнеобвинительный» харак-
тер, что указывает на снятие с себя управленческой ответственнос-
ти. Хотя признание в своей ответственности прозвучало в скрытой, 
косвенной форме – только 28 % опрошенных считают себя профес-
сионалами в управлении. В нашем случае, наблюдается определен-
ное рассогласование в профессиональном самосознании руководи-
телей. С одной стороны, есть более или менее четкое и осознанное 
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отражение управленческих трудностей на предприятии, а с другой, 
отсутствует осознание причастности к этим трудностям и принятие 
профессиональной ответственности. Скорее, это рассогласование 
является источником психологического дискомфорта и определен-
ной неудовлетворенности своей работой.

Все это, безусловно, влияет на становление профессионализ-
ма руководителя и более полное проявление своих возможностей 
и управленческих способностей. Данная проблема касается не толь-
ко каждого руководителя, но и затрагивает интересы подготовки 
и развития управленческих кадров в плане их дальнейшего профес-
сионального роста. На индивидуальном уровне это четко осознают 
наши руководители. На вопрос «Что, по вашему мнению, является 
необходимым для развития и актуализации Вашего управленчес-
кого потенциала?» наибольшее значение получили ответы: «личное 
стремление к самосовершенствованию», «повышение квалификации 
по передовым технологиям управления», «получение дополнитель-
ного управленческого образования». Но при этом были отмечены 
и ответы, которые свидетельствуют о необходимости институцио-
нальной поддержки роста профессионализма: «помощь органи-
зации (содействие в карьере и обучении)» и «заинтересованность 
в этом государства».

Зрелая управленческая мотивация обусловлена ориентацией 
на достижение и саморазвитие и проявляется через социальную 
направленность в деятельности руководителя, что подразумевает 
преследование социальных целей в управлении. Наши исследова-
ния ценностных ориентаций слушателей Президентской програм-
мы подготовки управленческих кадров показали, что исследуемые 
руководители в первую очередь ориентируются на личные ценности 
в менеджменте. Социальные ценности в их поведении играют под-
чиненную роль. Таким образом, менеджмент для них пока не стал 
социальным служением, а является средством решения личным 
проблем и необходим для обслуживания индивидуальных потреб-
ностей. О девальвации моральных ценностей в менеджменте го-
ворит в своих работах и С. Ю. Флоровский, указывая на активное 
«вымывание» из исследуемых им организаций руководителей с про-
социально-ориентированными нестяжательскими ценностями [14]. 
Как показывает практика, сужение мотивации до личных потреб-
ностей не способствует полноценной реализации управленческого 
потенциала и становлению профессионализма руководителя. В сво-
ей последней работе мы показали, что альтруистическая мотивация 
является одним из элементов этического кода руководителя, кото-
рый и является ключом к эффективному менеджменту [5].



630

Грамотная управленческая ориентировка опирается на психоло-
гическую и личностную зрелость руководителя и реализуется в ка-
чественном решении управленческих задач. В структуре управлен-
ческого потенциала руководителя управленческая ориентировка 
выступает центральным элементом [10]. Умение ориентироваться 
в разнообразных управленческих задачах и принимать соответст-
вующие качественные управленческие решения – показатель мас-
терства руководителя. Умение ориентироваться в себе, оценивать 
себя, свои профессиональные качества, принятие решения о своем 
профессиональном развитии как руководителя один из показате-
лей профессионализма руководителя. Конструктивный управлен-
ческий опыт, выступает атрибутом такого развития, а личностная 
зрелость руководителя необходимой предпосылкой.

На деятельностном уровне управленческая ориентировка про-
является в использовании руководителем разнообразных управ-
ленческих компетенций. Управленческие компетенции этот тот 
конструкт, который позволяет перейти от индивидуальных ка-
честв руководителя к непосредственной практике его деятельнос-
ти. По мнению B. Carrol, L. Levy, D. Richmond только реальная прак-
тика управления позволяет окончательно сознавать свои действия 
руководителю и те компетенции, которые ему необходимо исполь-
зовать [15]. В своих работах мы показали, что именно управлен-
ческие компетенции являются необходимым условием актуализа-
ции управленческого потенциала и реализации управленческой 
деятельности [8]. В зависимости от уровня управления это тре-
бует задействование, соответственно, «стратегических компетен-
ций», «процессных компетенций» и «поведенческих компетенций», 
а в полноценном варианте управленческой деятельности их сочета-
ния. Данные управленческие компетенции являются своеобразным 
посредником между потенциалом руководителя и управленческой 
деятельностью. Профессионализм руководителя в нашем случае – 
это умение руководителя перевести свой потенциал в конкрет-
ные поведенческие характеристики управленческой деятельнос-
ти, используя соответствующие управленческие компетенции и их
сочетание.

Наше исследование по оценке применения управленческих 
компетенций показало, что в зависимости от уровня руководите-
ля меняется его менеджерская ориентация и характер использо-
вания управленческих компетенций. Исследуемые руководители 
предприятий и организаций делают акцент на стратегических во-
просах управления и максимально используют «стратегические 
компетенции» наряду с «поведенческими». Руководители среднего 
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звена больший акцент делают на использовании «поведенческих 
компетенций» и не уделяют внимание стратегическим вопросам. 
В целом же исследование показало, что исследуемые руководители 
не используют полноценно весь репертуар управленческих компе-
тенций, что свидетельствует об их недостаточном профессионализ-
ме в этом аспекте управленческой деятельности.

Качественный управленческий продукт проявляется через со-
циоцентричное поведение руководителя (поддержка и развитие 
сотрудников) и, в конечном итоге, отражается в результативнос-
ти управленческой деятельности. Условием производства качест-
венного управленческого продукта, а по сути профессионализма 
в этом случае является ответственность руководителя как незави-
симая переменная. В своей развиваемой теории «ответственного 
руководителя» С. Линхам и Е. Чермак показали, что если возраста-
ет ответственность руководителя и осознание им ответственности, 
то увеличивается и результативность деятельности [16]. По мне-
нию авторов, именно ответственность одновременно интегрирует 
внимание руководителя к людям и собственно к исполнению и ре-
зультатам деятельности, а клиентцентрированное поведение (в на-
шем случае социоцентричное поведение) выступает необходимым 
требованием ответственного руководства (в нашем случае профес-
сионального руководства). Таким образом, профессионализм руко-
водителя проявляется через социоцентрическую направленность 
деятельности, характеризуется высокой результативностью, где 
внутренней независимой переменной такого профессионализма 
выступает личная ответственность.

Подводя итог вышесказанному, мы предлагаем следующую мо-
дель профессионализма руководителя. Профессионализм руководи-
теля нами трактуется как проявление управленческой одаренности 
в рамках качественной реализации руководителем своего управ-
ленческого потенциала. Качественная реализация управленческого 
потенциала руководителем предполагает использование конструк-
тивного управленческого опыта, развитую зрелую управленческую 
мотивацию, разнообразие способов и методов управленческой ори-
ентировки и «производство» качественного управленческого про-
дукта. Сама управленческая одаренность является своеобразным 
сплавом «профессионализма личности» руководителя как наличие 
определенных качеств профессионала и «профессионализма управ-
ленческой деятельности» в виде соответствующих психологических 
характеристик такой деятельности. В свою очередь, каждая харак-
теристика «профессионализма личности» и «профессионализма дея-
тельности» является показателем качественной реализации управ-
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ленческого потенциала, что, в конечном итоге, и свидетельствует 
об управленческой одаренности руководителя и его профессиона-
лизме в целом.

Конструктивный управленческий опыт опирается на развитую 
рефлексию и самосознание руководителя и находит свое отражение 
в индивидуальном стиле деятельности и управления.

Зрелая управленческая мотивация обусловлена ориентацией 
на достижение и проявляется через социальную направленность 
в деятельности руководителя, что подразумевает преследование 
социальных целей в управлении.

Грамотная управленческая ориентировка опирается на психо-
логическую и личностную зрелость руководителя и реализуется 
через использование разнообразных управленческих компетенций 
в зависимости от типа решаемых управленческих задач.

Качественный управленческий продукт обусловлен ответствен-
ностью руководителя и проявляется через социоцентричное пове-
дение руководителя (поддержка и развитие сотрудников).

Наблюдаемыми и оцениваемыми внешними признаками про-
фессионализма руководителя являются качество решения управ-
ленческих задач и собственно результативность управленческой 
деятельности.

Модель профессионализма руководителя в структуре управлен-
ческого потенциала представлена на рисунке 2. Как мы показали, 
управленческий потенциал является многоуровневой системной ха-
рактеристикой, где в основе лежит накапливаемый управленческий 
опыт, а соответствующий управленческий продукт свидетельствует 
о степени реализации управленческого потенциала руководителем. 
Если же мы говорим о профессионализме руководителя, то это более 
качественная реализация управленческого потенциала, что и сви-
детельствует о его управленческой одаренности. Здесь уровневые 
элементы управленческого потенциала образуют тесную взаимо-
связь в виде сплава конструктивного управленческого опыта, зре-
лой управленческой мотивации, грамотной управленческой ориен-
тировки и качественного управленческого продукта. Проявление 
такого сплава можно увидеть в личности руководителя и в содер-
жании его управленческой деятельности. Качества личности руко-
водителя и характеристики управленческой деятельности служат 
показателем оценки его профессионализма.

Наиболее полную и объективную картину об управленческом 
потенциале руководителя и дать оценку его профессионализма мож-
но через процедуры «Центр оценки» или «Ассессмент-центр». Дан-
ная процедура являет собой технологию оценивания, прежде всего 
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управленческого персонала и обеспечивает достижение различных 
целей кадрового менеджмента в конкретной компании.

Для российского менеджмента данная технология является от-
носительно новой и постепенно находит свое применение в передо-
вых компаниях. Содержание центра, методы и процедуры описаны 
в соответствующей зарубежной литературе. Полным российским 
практическим руководством по проведению ассессмент-центра 
можно считать одну из последних книг Т. Ю. Базарова [1]. Как пра-
вильно отмечает Т. Ю. Базаров, Центры оценки, по сути, должны пре-
вратиться в Центры развития, что особенно актуально для управлен-
ческого персонала различных уровней. Современная организация, 
которая заинтересована в развитии своих управленцев, может ис-
пользовать данную технологию как для оценки управленческих ка-
честв, так и для построения программ развития совокупного управ-
ленческого потенциала компании как такового. Здесь очень важно 
методически правильно выстроить данную процедуру и адаптиро-
вать Центр оценки и развития под конкретную организацию и ее 
нужды. В каждом случае при разработке Центра оценки и развития 
для управленческого персонала в основе должна быть заложена со-
ответствующая модель или управленческих компетенций (которая 
может быть универсальной и стандартной, что часто и используют 
в Центре) или модель управленческой деятельности, разработанная 
для конкретной организации.

Наша концепция управленческого потенциала и профессиона-
лизма руководителя и выступает такой моделью и является мето-
дологическим основанием Центра оценки и развития руководите-
лей. Причем в любом случае или в случае нашей модели или другой 
важно грамотное применение моделей для каждой организации, 
что требует тщательного и последовательного ее внедрения в прак-
тику деятельности собственно организации и практику работы 
с управленческим персоналом. Само внедрение модели уже яв-
ляется частью процедуры разработки Центра оценки и развития 
и подготавливает руководителей-экспертов и самих руководителей
участников.

Безусловно, внедрение модели управленческого потенциала 
и профессионализма руководителя, как и разработка Центра оцен-
ки и развития должно исходить из стратегических целей организа-
ции, где эффективные руководители и обеспечивают достижение 
организационных результатов. Отсюда осознание организационной 
потребности в развитии руководителей становится исходным ша-
гом для разработки Центра оценки и развития и дальнейшего ис-
пользования модели управленческого потенциала.
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Представленная модель профессионализма руководителя использу-
ется нами в качестве методологического обоснования показателей 
оценки руководителей в организации или в рамках аттестацион-
ных процедур или в системе периодической деловой оценки управ-
ленческого персонала. Конкретное же содержание оценки, методы 
и способы оценки определяются и разрабатываются для каждого 
конкретного случая.
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В современных условиях возрастающего уровня жесткости кон-
курентной борьбы хозяйствующих субъектов, который обуслов-

лен высокой степенью информационной, правовой и организацион-
ной неопределенности, эффективность бизнеса все больше зависит 
от нематериальных факторов: информационной обеспеченности, 
креативного потенциала персонала, его профессиональной ком-
петентности и способности к развитию. В связи с этим особую ак-
туальность приобретают исследования личностных особеннос-
тей сотрудников коммерческих организаций. Результаты таких 
исследований помогают понять психологические механизмы функ-
ционирования личности при нестабильной рыночной экономике 
и разработать меры, которые не только позволят наиболее полно 
использовать человеческий потенциал в интересах организации 
(при необходимости формировать и развивать определенные лич-
ностные свойства), но и будут способствовать профессиональной 
самореализации и самоактуализации личности в целом. Вместе 
с тем работа в среднем и крупном бизнесе зачастую требует почти 
полного отказа человека от своего «индивидуального Я» в пользу 
«коллективного Я» в интересах получения группой положительно-
го результата [7]. Поэтому уровень самоактуализации и самореа-
лизации профессионала может коррелировать с развитием у него 
определенных личностных черт, таких как уверенность, инициа-
тивность, настойчивость.

Анализ научной литературы показал, что феномен увереннос-
ти привлекает внимание ученых с начала ХХ в. Психотерапевты 
и практикующие психологи одними из первых начали исследовать 
причины неуверенного поведения. Практические труды в области 
психотерапии подготовили основу для теоретических обобщений 
и предпосылок к созданию концепций уверенности. В результате 

Личностная уверенность 

и самоактуализация как факторы 

эффективности профессиональной 

деятельности сотрудников 

коммерческих организаций

И. А. Новикова, Г. Н. Замалдинова
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проделанной работы к началу 1970-х годов сформировалось пред-
ставление об уверенности как комплексной характеристике, вклю-
чающей эмоциональные, поведенческие и когнитивные компонен-
ты. Тем не менее, в настоящее время не существует общепринятого 
подхода к ее определению и изучению:

 – уверенность рассматривается как чувство, т. е. переживание 
личностью своих возможностей в предстоящих действиях [18, 
35 и др.];

 – уверенность изучается как личностное качество и свойство [6, 
8, 28 и др.];

 – уверенность понимается как состояние [13, 14 и др.];
 – уверенность анализируется как параметр саморегуляции в свя-

зи с притязаниями, саморегуляцией и активностью [1].

В зарубежной психологии чаще всего анализируются когнитивные 
компоненты уверенности [40, 42, 45 и др.], реже – эмоциональные 
[39, 43 и др.] и поведенческие [46]; предпринимаются попытки из-
учения гендерной специфики проявления уверенности [38, 44 и др.], 
которые показывают, что проявление уверенности больше зависит 
от ситуации, чем от гендера.

Ряд авторов считает уверенность структурным образовани-
ем, в которое входят несколько аспектов, или компонентов [5, 12]. 
Системный подход к исследованию уверенности, предложенный 
А. И. Крупновым [16, 17 и др.], позволяет раскрыть многоплановость 
уверенности как системно-функционального свойства личности. Со-
гласно системно-функциональному подходу уверенность определя-
ется как система устойчивых содержательно-смысловых и инстру-
ментально-стилевых характеристик, обеспечивающих позитивную 
оценку индивидом собственных способностей и навыков, которые 
достаточны для достижения целей и удовлетворения потребностей.

Изучение уверенности в русле системно-функционального под-
хода началось относительно недавно и, прежде всего, на выборках 
школьников старших классов и студентов. Так, М. А. Селиверстовой 
[29] были выявлены общие и специфические черты в структуре уве-
ренности студентов и школьников. З. В. Бойко [4] при исследовании 
этнопсихологических особенностей уверенности выявлено общее 
и специфическое в факторной структуре уверенности студентов 
из России, Китая, Эквадора и Африки. А. Р. Акимова [2] исследова-
ла особенности уверенности и общительности студентов на разных 
этапах социальной адаптации в вузе. Е. Л. Никитина [20] выявила 
психологические особенности инициативности и уверенности сту-
дентов-медиков и врачей-хирургов.
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Системно-функциональная модель активно задействована 
и в области типологических исследований личностных черт. К на-
стоящему времени разработаны типологии проявления общитель-
ности, настойчивости, любознательности, трудолюбия, инициа-
тивности, агрессивности, а также сочетаний отдельных черт между 
собой [21, 26, 31, 33, 36 и др.]. Исследований индивидуально-типи-
ческих особенностей уверенности пока не проводилось. При этом 
очевидно, что типологии облегчают и систематизируют психологи-
ческую работу в различных сферах, в том числе в области профори-
ентации, профотбора, профконсультирования, поэтому подобные 
труды востребованы практикой и весьма актуальны.

Проведенные в русле системно-функционального подхода иссле-
дования убедительно показали психологическое своеобразие уве-
ренности как свойства личности, проявляющегося в зависимости 
от возрастных, этнопсихологических, социально-психологических 
факторов. Нам представляется актуальным дальнейшее изучение 
уверенности в других возрастных и профессиональных выборках, 
выявление ее индивидуально-типических особенностей, а также 
соотношений с различными личностными параметрами, в частнос-
ти самоактуализацией.

В зарубежной психологии проблема самоактуализации личнос-
ти изучалась, начиная с середины ХХ в. в рамках экзистенционально-
гуманистического направления [19, 23, 27, 34 и др.]. Проведенный 
анализ научной литературы свидетельствует, что, несмотря на по-
вышенный интерес исследователей к феномену самоактуализации, 
целостный подход к психологическому анализу проблемы отсутст-
вует. И хотя теоретические критерии самоактуализации противо-
речивы, растет число ее эмпирических исследований, в которых 
чаще всего используется опросник личностных ориентаций (POI) 
Э. Шострома или его модификации. В последние десятилетия в оте-
чественной и зарубежной психологии рассматриваются гендерные, 
этнические, возрастные аспекты самоактуализации и самореали-
зации личности. Растет число эмпирических исследований само-
актуализации, выполненных на выборках представителей различ-
ных профессиональных групп: менеджеров [15], продавцов книг 
[9], воспитателей в детском саду [37] и т. д. Обсуждаются и вопро-
сы о принципиальной возможности самоактуализации специалис-
та в производственной деятельности [7].

Исходя из проблемы нашего исследования, особый интерес пред-
ставляют работы, посвященные связи самоактуализации с различ-
ными личностными свойствами и состояниями: с тревожностью [30]; 
с креативностью у одаренных школьников [32]; с инициативнос тью 
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студентов [25]. В частности, в работе А. Ю. Польской [25] инициа-
тивность рассматривается в рамках системно-функционального 
подхода и показано, что имеются психологические различия между 
группами студентов с высоким и низким уровнем самоактуализа-
ции: в группе с высоким уровнем самоактуализации в большей ме-
ре выражены гармонические переменные инициативности и менее 
выражены агармонические переменные.

Цель нашего исследования состоит в выявлении индивидуаль-
но-типических особенностей уверенности в соотношении с уров-
нем самоактуализации и показателями эффективности профес-
сиональной деятельности сотрудников коммерческих организаций. 
Полученные результаты необходимы для создания программ пси-
хокоррекционной работы по развитию уверенности, направленных 
не только на формирование и развитие уверенного поведения в сфе-
ре профессиональной компетенции, но и на гармонизацию личнос-
ти в целом.

Диагностика уверенности осуществлялась с помощью мето-
дики А. И. Крупнова «Бланковый тест» [17]. Для исследования са-
моактуализации применялся самоактуализационный тест (САТ), 
разработанный Ю. Е. Алешиной, Л. Я. Гозманом, Е. М. Дубовской, 
М. В. Крозом [3] на основе опросника личностных ориентаций (POI) 
Э. Шострома. Эффективность профессиональной деятельности со-
трудников определялась посредством опроса руководителей, кото-
рые оценивали по пятибалльной шкале выраженность у каждого со-
трудника показателей («текущая компетентность», «обучаемость», 
«способность работать на стабильный результат», «потенциал к рос-
ту», «уживчивость в коллективе», «способность работать в стрес-
совой ситуации»). Данные показатели были отобраны нами в ходе 
опроса экспертов и анализа литературы. Для обработки результа-
тов исследования были задействованы методы математической 
статистики: t-критерий Стьюдента, непараметрический критерий 
Краскела–Уоллиса, ранговый корреляционный анализ Спирмена, 
факторный анализ (метод «варимакс») и кластерный анализ (ме-
тод К-средних) с использованием пакета Statistica for Windows 7.0.

В исследовании приняли участие 102 чел. – сотрудники четырех 
коммерческих организаций г. Москвы: 39 мужчин и 63 женщины 
(средний возраст – 32 года). Сферы деятельности данных организа-
ций: ведение реестров акционеров открытых акционерных обществ, 
создание программного обеспечения для банков и финансовых ор-
ганизаций, финансовое консультирование, финансовые операции 
по сопровождению сделок купли-продажи бытовой техники. Участ-
ники исследования – в основном линейные сотрудники и менеджеры 
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среднего звена. В качестве экспертов для разработки шкалы оценки 
эффективности профессиональной деятельности сотрудников ком-
мерческих организаций привлекались четыре человека, имеющих 
продолжительный управленческий опыт работы в коммерческих 
организациях сферы услуг. Эффективность профессиональной дея-
тельности каждого сотрудника по предложенным шкалам оценива-
ли по два человека от каждой организации, где проводилось иссле-
дование: руководитель и один из его заместителей.

Рассмотрим основные результаты, полученные в ходе исследо-
вания.

Количественный анализ средних значений переменных уверен-
ности показал, что в исследуемой выборке наибольшей выражен-
ностью обладает показатель субъектности уверенности. Высоки 
показатели общественно значимых целей, предметности, личност-
но значимых целей и эгоцентричности. Средними можно назвать 
показатели интернальности, осмысленности, осведомленности, 
энергичности, аэнергичности, стеничности и астеничности. Сле-
довательно, уверенность сотрудников коммерческих организаций – 
качество с преобладанием личностно значимых целей и социоцен-
трической мотивации, результативна, особенно в субъектной сфере, 
сопровождается стеническими эмоциями и интернальной саморе-
гуляцией. Высокие показатели указанных компонентов обусловли-
вают то, что реализация уверенности не вызывает особых труднос-
тей, что подтверждается низкими показателями операциональных 
и личностных трудностей. Близкие по значениям показатели осмыс-
ленности и осведомленности, а также энергичности и аэнергичнос-
ти, скорее всего, характеризуют специфику выборки сотрудников 
коммерческих организаций, профиль деятельности которых требу-
ет гибкого поведения.

В факторной структуре уверенности было вычленено пять фак-
торов, из них только два (мотивационно-результативный и труд-
ностей) с некоторыми дополнениями соответствуют данным, по-
лученным ранее в других работах [4, 21, 29, 36], а три фактора 
(«представлений», «саморегуляции» и «активности») имеют ярко 
выраженную специфику, связанную, возможно, с более старшим 
возрастом и профессиональными особенностями изучаемых нами 
респондентов.

Диагностика уровня самоактуализации выявила по большинст-
ву шкал теста САТ преобладание средних значений. Это свидетельст-
вует о том, что исследуемые сотрудники коммерческих организаций 
в целом придерживаются идеалов и ценностей, которыми живут са-
моактуализирующиеся люди. Полученные данные соответствуют 
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Таблица 1
Результаты совместного факторного анализа показателей

уверенности и самоактуализации (n=102)

Параметры
Фактор 

1
Фактор 

2
Фактор 

3
Фактор 

4

П
ер

ем
ен

н
ы

е 
у

в
ер

ен
н

о
ст

и

Общественно значимые цели 0,03 0,79 0,01 0,07

Личностно значимые цели 0,12 0,72 0,13 0,12

Социоцентричность –0,13 0,70 0,09 0,06

Эгоцентричность –0,08 0,79 0,06 –0,02

Осмысленность 0,06 0,42 0,59 –0,02

Осведомленность 0,15 0,35 0,63 –0,01

Предметность 0,05 0,81 –0,14 0,01

Субъектность –0,05 0,72 0,09 0,19

Энергичность 0,50 0,32 0,08 –0,20

Аэнергичность 0,34 0,47 0,28 –0,10

Стеничность –0,11 0,59 –0,15 –0,33

Астеничность –0,05 0,49 –0,02 –0,49

Интернальность 0,14 0,17 0,36 0,49

Экстернальность –0,25 0,30 0,34 0,31

Операциональные трудности –0,01 –0,01 0,23 –0,83

Личностные трудности –0,04 –0,05 0,22 –0,75

Ш
к

а
л

ы
 с

а
м

о
а

к
ту

а
л

и
за

ц
и

и

Компетентность во времени 0,30 0,03 0,02 0,63

Поддержка 0,73 –0,03 –0,08 0,59

Ценностные ориентации 0,56 0,22 –0,37 0,42

Гибкость поведения 0,48 –0,06 0,09 0,45

Сензитивность к себе 0,57 –0,06 0,24 0,13

Спонтанность 0,71 0,12 0,02 0,22

Самоуважение 0,36 0,07 –0,09 0,72

Самопринятие 0,41 –0,03 0,12 0,69

Представления о природе человека 0,07 0,25 –0,73 0,11

Синергия 0,39 0,03 –0,60 0,13

Принятие агрессии 0,64 –0,10 0,05 0,21

Контактность 0,63 –0,27 –0,09 0,245

Познавательные потребности 0,27 0,05 –0,15 0,04

Креативность 0,66 –0,09 –0,16 0,06

Примечание: Жирным начертанием выделены статистически значимые факторные 
веса.
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результатам других исследователей, в которых представлены до-
статочно высокие показатели самоактуализационного теста в боль-
шинстве изученных выборок [24, 25].

Согласно корреляционному анализу существует гораздо боль-
ше значимых корреляций со шкалами теста САТ у переменных ин-
струментально-динамического блока уверенности (40 корреляций 
из 112 возможных), чем у переменных мотивационно-смыслового 
блока уверенности (10 корреляций). По нашему мнению, это харак-
теризует некоторое расхождение между стремлениями, убеждени-
ями респондентов и их реальным поведением, что соответствует 
тенденциям, установленным при исследовании связей самоакту-
ализации и инициативности в исследовании А. Ю. Польской [25]. 
В целом, по результатам корреляционного анализа наиболее тес-
но с переменными уверенности связаны такие шкалы самоакту-
ализации, как «контактность» (9 корреляций) и «самоуважение» 
(6 корреляций), соответственно, уверенное поведение реализует-
ся в наибольшей степени через контакты с окружающими людьми 
и соотносится с самоуважением личности.

Совместный факторный анализ методом «варимакс» позволил 
систематизировать связи показателей уверенности и самоактуали-
зации (см. таблицу 1).

В первый фактор – «фактор самоактуализации» – вошли толь-
ко показатели самоактуализации: «поддержка», «ценностные ори-
ентации», «сензитивность», «спонтанность», «принятие агрессии», 
«контактность», «креативность», что говорит о корреляции между 
собой отдельных показателей самоактуализации и определяется 
структурой методики.

Второй фактор – «фактор уверенности» – сформировали толь-
ко переменные уверенности: общественно и личностно значимые 
цели, социоцентричность, эгоцентричность, предметность, субъ-
ектность и стеничность. Содержательно данный фактор демонст-
рирует тесную связанность мотивационно-смысловых переменных 
уверенности с переменной стеничность, что в очередной раз под-
тверждает важную роль эмоционального компонента в структуре 
уверенности, выявленную и другими авторами [4, 29].

В третий фактор вошли переменные когнитивного компонента 
уверенности: осмысленность и осведомленность (с положительны-
ми факторными весами) и две шкалы теста САТ – «представления 
о природе человека» и «синергия» (с отрицательными факторными 
весами), входящие в блок концепции человека. Этот фактор под-
тверждает общность когнитивных параметров уверенности и са-
моактуализации: испытуемые с более позитивными, целостными 
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представлениями о природе человека и о мире в целом не склонны 
считать уверенность врожденным, неизменным, но в то же время 
не считают ее и активным волевым качеством, которое можно раз-
вивать и совершенствовать в течение жизни. Мы полагаем, что здесь 
проявилась такая черта самоактуализирующейся личности, как си-
нергия – способность к пониманию связанности противоположнос-
тей. Поэтому мы интерпретировали данный фактор как «фактор 
когнитивной синергии».

В четвертый фактор вошли две переменные уверенности: опе-
рациональные и личностные трудности (с отрицательными фак-
торными весами) и четыре показателя самоактуализации с поло-
жительными весами – «компетентность во времени» и «поддержка» 
(базовые шкалы самоактуализации), «самоуважение» и «самопозна-
ние» (шкалы блока самовосприятия). На наш взгляд, именно этот 
фактор отражает тесную связанность в проявлениях уверенности 
и самоактуализации личности и демонстрирует, что субъекты с бо-
лее высокими показателями самоактуализации практически не ис-
пытывают трудностей в реализации уверенного поведения. Поэтому 
мы назвали его «фактор уверенной самоактуализации».

На следующем этапе с помощью корреляционного анализа были 
выявлены соотношения между переменными уверенности и пока-
зателями профессиональной эффективности сотрудников коммер-
ческих организаций. В результате установлены тесные связи между 
показателями эффективности и переменными инструментально-ди-
намического блока уверенности, переменные мотивационно-смыс-
лового блока уверенности и показатели эффективности не связаны. 
Наиболее тесно с эффективностью сотрудников связаны две пере-
менные уверенности – операциональные трудности и астеничность, 
обе переменные обратно пропорциональны величине экспертных 
оценок, характеризующих текущую компетентность, стрессоустой-
чивость, обучаемость, способность исследуемых сотрудников рабо-
тать на стабильный результат.

С помощью корреляционного анализа (таблица 2) также бы-
ли обнаружены тесные связи между показателями эффективнос-
ти и шкалами самоактуализации (22 корреляции из 84 возмож-
ных, все связи положительные), которые содержательно означают, 
что сотрудники с более высоким уровнем самоактуализации более 
эффективно работают и лучше устанавливают и поддерживают со-
циальные контакты. Наиболее тесно с оценками эффективности 
профессиональной деятельности сотрудников коммерческих орга-
низаций связана выраженность следующих показателей самоак-
туализации: «самопринятие», «поддержка», «гибкость». Обращает 
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на себя внимание отсутствие связей выраженности шкал «познава-
тельные потребности» и «креативность» даже с показателем обуча-
емости. Вероятнее всего, в деятельности коммерческих организа-
ций больше приветствуется исполнительность, организованность, 
дисциплинированность сотрудников, нежели ярко выраженные 
творческие способности.

Таблица 2
Коэффициенты корреляции показателей эффективности 

профессиональной деятельности со шкалами 
самоактуализационного теста (n=102)

Шкалы САТ

Показатели эффективности
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Компетентность во времени 0,275 0,17 0,21 0,09 0,06 0,17 0,19

Поддержка 0,39 0,23 0,10 0,21 0,11 0,22 0,28

Ценностные ориентации 0,29 0,158 0,07 0,10 –0,05 0,10 0,14

Гибкость поведения 0,31 0,20 0,16 0,24 0,24 0,19 0,29

Сензитивность 0,06 0,05 –0,10 0,01 0,01 0,01 –0,01

Спонтанность 0,23 0,18 –0,04 0,17 0,10 0,10 0,14

Самоуважение 0,33 0,20 0,07 0,13 0,004 0,14 0,18

Самопринятие 0,34 0,22 0,24 0,24 0,19 0,24 0,32

Представление
о природе человека

0,05 –0,02 –0,03 –0,08 –0,02 –0,03 0,01

Синергия 0,21 0,10 0,11 0,07 0,03 0,16 0,19

Принятие агрессии 0,22 0,13 0,08 0,01 –0,07 0,14 0,12

Контактность 0,26 0,14 0,03 0,18 0,06 0,17 0,19

Познават. потребности 0,05 –0,05 –0,04 –0,01 0,01 0,06 0,04

Креативность 0,15 0,10 –0,01 0,13 0,09 0,16 0,15

Примечание: Коэффициенты корреляции, статистически значимые на уровне не бо-
лее 0,05, выделены жирным начертанием.
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С помощью кластерного анализа были получены четыре основных 
варианта реализации уверенности личности (см. рисунок 1): инстру-
ментально-смысловой, мотивированно-агармонический, слабо-мо-
тивированный и избирательный типы. По характеру соотношения 
и доминирования мотивационно-смысловых и инструментально-
динамических переменных эти типы соответствуют типологиям 
общительности, настойчивости, любознательности, разработанным 
в рамках системно-функциональной модели [36].

У представителей инструментально-смыслового типа уверен-
ности (36 чел., 35,29 % выборки) максимально выражены мотива-
ционные, смысловые, целевые и результативные характеристики. 
У них на высоком уровне находятся динамические и активно-ре-
гуляторные переменные уверенности (энергичность, стеничность, 
интернальность), при этом очень низкие показатели трудностей. 
По сравнению с данными, полученными в типологических исследо-
ваниях других личностных черт [21, 26, 31, 36 и др.], для аналогично-
го типа уверенности не наблюдается различий между переменными 
энергичность и аэнергичность, интернальность и экстернальность. 
Мы считаем, что установленные нами особенности в проявлени-

Рис. 1. Графические изображения выраженности средних значений пере-
менных уверенности сотрудников коммерческих организаций, полу-
ченных в результате кластерного анализа
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ях уверенности данного типа объясняются характеристиками вы-
борки – современная бизнес-среда предъявляет к людям сложные, 
иногда противоречивые требования, что, в свою очередь, требует 
от них гибких поведенческих паттернов. Представители этого типа 
реализуют уверенное поведение как в предметно-деятельностной, 
так и в субъектно-коммуникативной сфере (достижения в работе, 
взаимоотношениях с окружающими, в решении личных проблем), 
при этом оно, как правило, сопровождается положительными эмо-
циями. Однако им не свойственна излишняя самоуверенность, они 
могут растеряться в новой ситуации, при отсутствии поддержки, 
иногда испытывают сомнения в собственной компетентности. Со-
ответственно, представителей данного типа уверенности можно 
назвать «умеренно-уверенными».

Представители мотивированно-агармонического типа уверен-
ности (21 чел., 20,59 % выборки) характеризуются достаточно высо-
кими, но не максимальными показателями целевого, мотивационно-
го и продуктивного компонентов при максимальной выраженности 
осведомленности, астеничности и трудностей. В отличие от пред-
ставителей предыдущего типа, они часто испытывают трудности 
в реализации уверенного поведения – тревожны, не уверены в себе, 
неудачи в реализации уверенного поведения вызывают у них не-
гативные эмоции. При достаточно большом стремлении к реали-
зации уверенного поведения они не всегда достигают желаемого 
результата, поэтому мы назвали представителей этого типа «тре-
вожно-неуверенными».

У представителей избирательного типа уверенности (25 чел., 
24,51 % выборки) средние показатели целевых, мотивационных, 
продуктивных компонентов, минимальные показатели стенич-
ности и астеничности, низкий уровень экстернальности и труд-
ностей. Они действуют уверенно не всегда, а лишь когда это соот-
ветствует их целям, задачам и потребностям, несильно переживая 
при этом. Процесс реализации уверенного поведения не вызывает 
у них особых трудностей ни в области решения личных проблем, 
ни в работе и взаимодействии с окружающими. Главная характе-
ристика типа – избирательность при реализации уверенного по-
ведения, поэтому его представителей мы условно назвали «праг-
матично-уверенными».

Представители слабо-мотивированного типа уверенности 
(20 чел., 19,61 % выборки) характеризуются минимальными пока-
зателями целевых, мотивационных, продуктивных компонентов, 
минимальными значениями осмысленности, интернальности, экс-
тернальности, средним уровнем трудностей. Им несвойственны 
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сильные эмоциональные переживания при осуществлении уверен-
ного поведения, они спокойно реагируют и на успех, и на неудачи, 
сопровождающие его реализацию. Они сталкиваются с рядом за-
труднений при реализации уверенного поведения, но им не хватает 
мотивированности и желания для преодоления возникающих труд-
ностей. Их можно назвать «безразлично-неуверенными».

С использованием критерия Краскела–Уоллиса мы сравнили вы-
раженность показателей самоактуализации и эффективности про-
фессиональной деятельности у сотрудников, относящихся к разным 
типам реализации уверенности. Статистически значимые различия 
между представителями различных типов реализации уверенности 
были получены только по показателю «текущая компетентность».

Сотрудники с более гармоничным развитием уверенности («уме-
ренно-уверенные» и «прагматично-уверенные») демонстрируют 
большую компетентность на рабочем месте, чем менее уверенные 
в себе сотрудники («тревожно-неуверенные»). По другим показате-
лям эффективности значимых различий между представителями 
разных типов уверенности не выявлено, хотя существует тенденция 
к более высоким показателям эффективности у «прагматично-уве-
ренных» и «умеренно-уверенных» работников, по сравнению с «без-
различно-неуверенными» и «тревожно-неуверенными». Отсутствие 
ярко выраженных различий эффективности профессиональной дея-
тельности между представителями разных типов, возможно, объяс-
няется тем, что в изучаемых коммерческих организациях, где идет 
жесткий отбор работников, должностные обязанности четко пропи-
саны и деятельность сотрудников организована на основе подроб-
ных регламентов и должностных инструкций, личностные особен-
ности относительно компенсируются и нивелируются.

В то же время, между представителями различных типов ре-
ализации уверенности есть ярко выраженные статистически зна-
чимые различия по большинству показателей самоактуализации 
(по 10 из 14 шкал САТ). Максимальные показатели самоактуализа-
ции по семи шкалам («компетентность во времени», «поддержка», 
«гибкость», «сензитивность к себе», «самопринятие», «принятие 
агрессивности» и «креативность») характерны для представите-
лей избирательного типа («прагматично-уверенные» сотрудники). 
Показатели самоактуализации представителей инструменталь-
но-смыслового типа в большинстве случаев близки к показателям 
избирательного типа (между ними нет ни одного статистически 
значимого различия). По шкалам «ценностные ориентации» и «са-
моуважение» максимальные значения у представителей инстру-
ментально-смыслового типа уверенности. По шкале «контактность» 
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максимальное значение принадлежит представителям слабо-мо-
тивированного типа. Возможно, это объяснятся тем, что средняя 
выраженность смысловых и целевых характеристик увереннос-
ти компенсируется у них способностью к установлению глубоких 
и эмоциональных контактов со значимыми людьми. Минимальные 
показатели самоактуализации по всем шкалам САТ зафиксированы 
у представителей мотивированно-агармонического типа уверен-
ности («тревожно-неуверенных»), для которых характерно наличие 
большого числа трудностей и проблем при реализации уверенности
в себе.

Таким образом, проведенное исследование позволяет сформу-
лировать следующие выводы.

1. Специфика психологической структуры уверенности сотруд-
ников коммерческих организаций состоит в тесной связи с дру-
гими переменными агармонических составляющих инстру-
ментально-смыслового блока (аэнергичности, астеничности 
и экстернальности), а также в наличии факторов «представле-
ния», «саморегуляция» и «активность», которые не были полу-
чены в других выборках.

2. Особенности соотношений между параметрами уверенности 
и самоактуализации сотрудников коммерческих организаций 
наиболее ярко проявляются в тесных связях инструментально-
стилевых переменных уверенности с базовыми шкалами само-
актуализации: сотрудники с наименьшим количеством проб-
лем при реализации уверенности имеют в целом более высокий 
уровень самоактуализации.

3. Уверенность и самоактуализация связаны с эффективностью 
профессиональной деятельности сотрудников коммерческих 
организаций, при этом наиболее профессиональные сотрудни-
ки, как правило, обладают более высоким уровнем самоактуа-
лизации и практически не испытывают проблем и негативных 
переживаний при реализации уверенности.

4. Существуют четыре основных варианта реализации увереннос-
ти личности сотрудников коммерческих организаций, которые, 
в целом, соответствуют типологиям общительности, настойчи-
вости, любознательности, разработанным ранее другими авто-
рами в русле системно-функционального подхода:

 – представители инструментально-смыслового типа («умеренно-
уверенные») имеют максимальную выраженность мотиваци-
онных, смысловых, целевых и результативных характеристик 
уверенности, высокие показатели динамических и активно-ре-
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гуляторных переменных и очень низкие показатели труднос-
тей;

 – у представителей мотивированно-агармонического типа («тре-
вожно-неуверенных») высокие, но не максимальные показате-
ли целевого, мотивационного и продуктивного компонентов 
при максимальной выраженности осведомленности, астенич-
ности и трудностей;

 – для представителей избирательного типа («прагматично-уве-
ренных») свойственны средние показатели целевых, мотиваци-
онных, продуктивных компонентов уверенности, минимальные 
показатели стеничности и астеничности, низкий уровень экс-
тернальности и трудностей;

 – представителям слабо-мотивированного типа («безразлично-
неуверенным») присущи минимальные показатели целевого, 
мотивационного, продуктивного компонентов уверенности, 
осмысленности, интернальности, экстернальности и средний 
уровень трудностей.

5. Психологические особенности проявления уверенности со-
трудников коммерческих организаций, относящихся к каждо-
му из выделенных типов, в соотношении с уровнем самоакту-
ализации и эффективности профессиональной деятельности 
заключаются в следующем:

 – «умеренно-уверенные» сотрудники имеют максимальные по-
казатели самоактуализации по шкалам «ценностные ориента-
ции», «спонтанность», «самоуважение», «представления о при-
роде человека», «синергия» и «познавательные потребности» 
и достаточно высокие показатели по остальным шкалам само-
актуализации, а также высокие показатели профессиональной 
эффективности;

 – «тревожно-неуверенным» сотрудникам присущи минимальные 
показатели по всем шкалам самоактуализации, а также мини-
мальные показатели текущей компетентности профессиональ-
ной деятельности;

 – для «прагматично-уверенных» сотрудников характерны мак-
симальные показатели по шкалам самоактуализации: «ком-
петентность во времени», «поддержка», «гибкость», «сензитив-
ность», «самопринятие», «принятие агрессии», «креативность», 
а также максимальные значения по всем показателям эффек-
тивности профессиональной деятельности;

 – у «безразлично-неуверенных» сотрудников низкие, но не мини-
мальные показатели по шкалам самоактуализации (при этом 
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имеется максимальный показатель среди всех типов увереннос-
ти по шкале «контактность»), а также низкие, но не минималь-
ные показатели профессиональной эффективности.

6. Предложенная типология уверенности может использоваться 
работниками психологических служб различных предприятий 
для более точной психодиагностики и реализации индивиду-
ального подхода при работе с персоналом.
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Проблема соответствия человека и деятельности
(человека и организации): сопряженные вопросы

Многие научные и практические вопросы управления деятель-
ностью людей, позже – управления человеческими ресурсами, 

рассматриваемые в психологии ХХ столетия, являются воплощени-
ем «философии инструментальной рациональности и контроля» [16, 
с. 95]. Содержательно эта «философия» (идеология, ценности и кри-
терии научности, составляющие ядро научных парадигм по Т. Куну) 
реализуется как система научных задач, решение которых предпо-
лагает инструментальность в восприятии людей и их возможнос-
тей (т. е. оценку личностных и профессионально важных качеств, 
«ресурсов», «потенциала», эффективности действий и деятельности 
в целом, интеграции и взаимодействий в группах и в организации 
и т. п.), восприятие людей как «индивидов» и как «субъектов». Эта 
«философия» чаще выступала не как методологическая рефлексия, 
не как прямо декларируемый социальный заказ, но фактически 
она была и остается отражением «короткой прагматичности» и во-
площалась в соответствии с прямыми интересами, прежде всего, 
правящей элиты – собственников, руководителей, «общества» [3, 4, 
16, 20, 35]. Понятно, что успешное решение подобных задач пред-
полагает и учет интересов самих людей – «объектов» управления, 
их активное вовлечение в их собственное профессиональное разви-
тие, в самореализацию в профессии и в должности. Эти аспекты на-
ходили свое отражение в существовании альтернативных подходов, 
в выраженной исторической тенденции «дополнительно» включать 
в научный анализ все большее число переменных, «опосредующих» 

1 Исследование поддержано грантом РГНФ № 11-06-00081: «Сопряжен-
ная профессиональная карьера субъекта».

Управленческие функции 

и профессионально важные качества 

руководителя: «эксплицитные теории» 

и эмпирические данные
1

В. А. Толочек
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профессиональную деятельность человека, во все большей критич-
ности оценок «простых алгоритмов» решений задач, в возрастании 
внимания к жизнедеятельности человека в целом, к его самореали-
зации как в труде, так и в других сферах.

«Философия инструментальной рациональности и контроля», 
стоящая в основании разных научных концепций, до настоящего 
времени определяет основные подходы к «рациональному» вариан-
ту решения многих прагматических задач и закрепляет «каноны» 
таких решений как авторитетных научных концепций. Признавая 
правомочность и эффективность таких подходов в масштабе от-
дельных деятельностей, организаций и профессий (т. е. в отноше-
нии отдельных управленческих задач и ситуаций, частных социаль-
ных задач), нужно признавать и их относительную ограниченность 
в широком социальном контексте, ограниченность в дальней исто-
рической перспективе (в аспектах развития человека, его профес-
сионального долголетия, физического, психического и духовного 
здоровья, возможности самореализации в разных сферах жизне-
деятельности). Во всяком случае, эмпирические данные реальных 
исследований чаще обнаруживают далеко не безупречную, далеко 
не однозначную и часто не завершенную интеграцию индивиду-
альности человека и деятельности в среде организации. (Заметим, 
что при традиционной постановке проблемы случаи завершенной, 
полной интеграции человека и организации есть, скорее, худший 
вариант его деперсонализации и депрофессионализации, проявля-
ющийся как профессиональные деструкции, личностные деформа-
ции, эмоциональное выгорание и т. п.)

В проблемном поле «организационного поведения», или вза-
имодействий человека и организации, принято выделять три уров-
ня: 1) индивида (проблемы восприятия, научения, мотивации, ПВК 
и т. д.); 2) группы (социально психологические феномены: лидер-
ство, руководство, конфликты и др.); 3) целостной организации 
(строение, развитие, культура и др.) [5, 16, 18, 33 и др.]. Но на каж-
дом из названных уровней решается одна и та же ключевая задача – 
выявление условий и психологических механизмов, повышающих 
отдачу (продуктивность, «КПД») каждого работника. Если сущнос-
тью традиционной формулировки проблемы является использова-
ние ресурсов человека, то новой формулировкой может быть полно-
та и полноценность интеграции людей в совместной деятельности 
в среде организации. Ключевыми моментами второй, дополняющей 
формулировки проблемы являются: 1) полноценная интеграция 
индивидуальности субъекта в совместной деятельности; 2) согла-
сованная успешность индивидуальной и совместной деятельнос-
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ти субъектов; 3) экология деятельности и поведения людей (ми-
нимизация всех негативных эффектов современной организации 
труда: профессиональных деструкций и деформаций, заболева-
ний, эмоционального выгорания и т. п.); 4) эффективное исполь-
зование человеком как субъектом интра-, интер- и внесубъектных
ресурсов.

Основаниями для новой формулировки проблемы выступает, 
прежде всего, относительная мера, частичное подкрепление «клас-
сических» научных концепций эмпирическими данными. На протя-
жении 30–50 лет (с 1960–1980-х годов), когда стали систематически 
изучаться и оцениваться профессионально важные качества (ПВК), 
компетенции, потенциал субъекта, сохраняются «сквозные», «внев-
ременные» нерешенные вопросы, своеобразные «инварианты проб-
лемы». Такая «недорешенность» научных задач, лишь частичное 
подкрепление научных концепций эмпирическими данными мы на-
ходим не случайным, а закономерным, не артефактами, а важными 
научными фактами. Другими словами, наиболее ценными научны-
ми фактами можно считать не случаи соответствия эмпирических 
данных научной теории, а мера, доли соответствия/несоответст-
вия, мера различия/сходства личностных качеств субъекта, изме-
нения структуры ПВК в процессах профессионализации. Внимание 
должно быть обращено не только на статистику, позволяющую под-
тверждать/отклонять рабочие гипотезы, но и на типичные доли не-
соответствия эмпирических данных научной концепции. Иначе, са-
мым интересным может быть не ожидания дизъюнкции: или/или, 
а устойчиво воспроизводимая в независимых исследованиях мера 
соответствия/несоответствия получаемых данных предполагаемым
отношениям.

«Эксплицитные теории» и эмпирические данные. Изучение проб-
лемы соответствия человека и деятельности (организации) на ос-
новании литературных источников и наших эмпирических данных 
1980–2000 гг. отражает наличие «инвариантов проблемы» – несколь-
ких ее «сквозных» («вневременных», «внеисторических») аспектов, 
устойчиво воспроизводимых как в суждениях ученых и предлагае-
мых ими научных концепциях («эксплицитных теориях»), так и в ма-
териалах полевых исследований («эмпирических данных»). С одной 
стороны, воспроизводимость логики и преемственность научных 
концепций, с другой – историческая устойчивость получаемых эм-
пирических данных, подтверждающих/отклоняющих рабочие ги-
потезы, дают основание для критического анализа и пересмотра 
содержания традиционного социального заказа. Рассмотрим ряд 
аспектов проблемы.
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1. Психологическая структура деятельности руководителя. 
Именно персональная деятельность руководителя является, пожа-
луй, наиболее сложной моделью интеграции деятельности индиви-
дуальной и совместной: 1) В деятельности руководителя наиболее 
сложно переплетаются личными и общественные ценности, смыслы 
труда, жизненные цели. Другими словами, именно управленческая 
деятельность руководителя является содержательно ценным, на-
сыщенным, «противоречивым» предметом психологического ис-
следования. 2) Руководители часто выступают как более сильные 
профессионалы, чем их подчиненные. 3) Руководители являются 
маргиналами (в собственной рабочей группе и внешних группах). 
4) Руководители не только обеспечивают интеграцию деятельности 
рабочей группы по «горизонтали», но и по «вертикали».

Сопоставляя структуру индивидуальной и совместной деятель-
ности в 1970-х годах, А. Н. Леонтьев не находил принципиальных 
различий. По мнению Б. Ф. Ломова, «истинная совместная деятель-
ность не прибавляется к индивидуальной, а замещает ее. По своей 
структуре совместная деятельность аналогична индивидуальной, 
отличие же заключается в том, что в своих звеньях она распределена 
между двумя и более субъектами», выступающими со-субъектами 
данной совместной деятельности и не имеющими других отдель-
ных индивидуальных деятельностей [17, с. 41; здесь и далее курсив 
наш. – В. Т.]. Считая актуальной задачу разработки принципов и ме-
тодов системного анализа деятельности, в середине 1980-х годов 
Б. Ф. Ломов подчеркивает ее многомерный, многоуровневый, дина-
мичный характер, что предполагает различие подходов и концепций 
описания данной реальности. Отмечая недостаточную изученность 
совместной деятельности, он подчеркивает, что «в индивидуальной 
деятельности многое остается непонятым, если она рассматрива-
ется сама по себе, безотносительно к деятельности совместной» 
[17, с. 231]. Более того, исходным пунктом анализа индивидуаль-
ной деятельности должно быть определение «ее места в деятель-
ности совместной, а соответственно и функций данного индивида 
в группе» [17, с. 232]. Фактором, направляющим совместную дея-
тельность и объединяющим людей, является общая цель, не исклю-
чающая возможности разных целей взаимодействующих субъек-
тов. Выполнение совместной деятельности разными участни ками 
может различаться по времени. Другие исследователи приводили 
и более развернутые классификации видов совместной деятельнос-
ти [8, 9, 28 и др.].

Большую роль в организации совместной деятельности и ее эф-
фективности играют адекватное распределение отдельных функций 
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и возможность их взаимной передачи, вплетенное в деятельность 
общение, факторы сотрудничества и др. Обращаясь к связи деятель-
ности индивидуальной и совместной, Б. Ф. Ломов считает, что «даль-
нейшая разработка психологической теории деятельности настоя-
тельно требует более активного изучения совместной деятельности, 
которая обладает специфическими характеристиками и особыми 
измерениями… это позволит по-новому подойти к анализу единиц 
и элементов деятельности, обогатит теоретические представления 
о ее строении и системогенезе; вместе с тем изменится и представ-
ление об индивидуальной деятельности» [17, с. 241–242].

А. Л. Журавлев, отмечающий недостаточную изученность со-
вместной деятельности в конце 1980-х, в качестве ее основных призна-
ков выделил: реальное объединение индивидуальных деятельностей 
и субъектов; разделение единого процесса деятельности на отдель-
ные функционально связанные операции с их распределением между
участниками; координацию индивидуальных деятельностей субъ-
ектов; управление индивидуальными деятельностями; наличие еди-
ного конечного результата (совокупного продукта); наличие единого 
пространства и одновременность выполнения индивидуальных дея-
тельностей разными людьми [8]. Акцентируя роль взаи мо дейст вий 
субъектов, в 2000-х он выделяет его разные типы (от сотрудничест-
ва до соперничества), подчеркивая, что «значение диадного взаимо-
действия особенно возрастает в управленческой деятельности…» 
[9, с. 29]. Автором подчеркиваются динамические особенности со-
вместной деятельности и ее коллективного субъекта. Сходно выде-
ляли моменты адекватности распределения функций и их принятие 
членами коллектива М. И. Бобнева, Р. Л. Кричевский, А. В. Филип-
пов и др., что фактически определяет возможность самой совмест-
ной деятельности, ее эффективность и другие характеристики.

А. Л. Журавлев, в продолжении своих исследований выделяет 
такие психологические особенности управленческой деятельности, 
в совокупности отличающих ее от других, как: 1) большое разно-
образие одновременно выполняемых видов деятельности, проте-
кающей на разных уровнях управленческой иерархии; 2) высокая 
ответственность – за себя, за исполнителей, за результаты работы; 
3) неалгоритмизированный, творческий характер деятельности, ре-
ализуемой в условиях дефицита разных ресурсов, при меняющейся, 
часто противоречивой обстановке; 4) выражено прогностическая 
природа решаемых задач; 5) высокая роль коммуникативных функ-
ций; 6) высокая психическая напряженность и др. [9].

Психологическими особенностями управленческой деятельнос-
ти, согласно А. В. Карпову, выступают следующие: 1) опосредован-
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ная связь с конечными результатами; при этом ее эффективность 
более определяется освобождением от непосредственного управ-
ленческого труда и концентрацией «вокруг неисполнительских 
функций»; 2) специфичность предмета, в качестве которого вы-
ступают люди; как следствие – роль складывающихся социально-
психологических отношений; 3) специфика – «деятельность по ор-
ганизации деятельностей», т. е. содержание работы руководителя 
состоит в организации эффективной работы других людей; 4) «ин-
вариантная система управленческих функций» – реализация ряда 
универсальных функций, атрибутивных для любой управленчес-
кой деятельности; 5) высокая сложность, обусловленная необхо-
димостью параллельного обеспечения технологических процессов 
и организации межличностных взаимодействий; 6) двойственный 
статус руководителя – одновременно как члена рабочей группы 
и позиции вне ее, необходимости сочетания координации и субор-
динации; 7) жесткость внешних условий (временных, информаци-
онных и пр.), ограниченность ресурсов; внутренние условия харак-
теризуются необходимостью одновременного выполнения разных 
действий, противоречивостью и неопределенностью нормативных 
предписаний, не всегда четкими критериями успешности деятель-
ности, множественностью подчиненности другим руководителям, 
стрессовыми ситуациями и др. [11].

2. Условия деятельности, задачи и действия руководителей. 
Рассматривая сопряженные вопросы управления и эффективность 
деятельности руководителя на основании анализа литературных 
источников, можно выделить основные особенности управленческой 
деятельности, которые определяются, с одной стороны, объектив-
ными условями, с другой – субъективными, которые актуализируют-
ся вследствие нетождества индивидуальностей людей, включенных 
в совместную деятельность: 1) функциональная «непрописанность» 
и неопределенность возникновения ряда производственных ситу-
аций, их «внештатность» по времени, структурной отнесенности; 
2) необходимость их оперативного разрешения в процессе взаимо-
действия субъектов; 3) вероятность разных установок субъектов со-
вместной деятельности («нормативный ригоризм»/«нормативный 
инструментализм» и др.), разных ценностей, смыслов трудовой дея-
тельности и др.; 4) нередко неопределенность разграничения сфер 
полномочий управленцев; 5) объективная необходимость адекват-
ного распределения функций в управленческой структуре и по го-
ризонтали, и по вертикали и сложность ее реализации в рамках 
формальных структур; 6) нетождественность формальных и не-
формальных структур организации и не всегда их эффективное 
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взаимодействие; 7) многообразие методов (административных, ор-
ганизационных, правовых, экономических, психологических, пе-
дагогических) управленческого воздействия при их потенциаль-
но одинаковой эффективности («эквифинальности»); 8) множество 
социальных ролей субъектов; 9) разное воплощение социальных 
ролей в разных подструктурах, в разных производственных ситу-
ациях, на разных стадиях развития организации, сложность инте-
грации разных ролей в разных организационных культурах; 10) за-
висимость эффективности управленческих воздействий партнеров 
от их неформальных отношений – личного авторитета, статуса, про-
фессионализма и т. п.; 11) эффекты, возникающих вследствие посто-
янного взаимодействия субъектов совместной деятельности в усло-
виях эмоционально значимых ситуаций; 12) различие отдаленных 
и ближайших последствий управленческих решений (результатов 
деятельности, социальных и психологических эффектов, психичес-
ких состояний и др.); 13) многообразие управленческих действий – 
до 200 различных видов в день; 14) различие и разнообразие лич-
ностных и деловых качеств руководителей [10, 13 и др.].

Сходный «срез» задается анализом управленческой деятель-
ности А. В. Карповым. Констатируя, что сущность управленческой 
деятельности определяется системой функций, что обобщающая 
система функций управленца еще не разработана, а ее создание 
сопряжено с такими принципиальными моментами, как: 1) боль-
шое число и разнообразие функций управления; 2) неопределен-
ность их набора; 3) их разная степень обобщенности, более общие 
включают множество частных; 4) тесные взаимосвязи и «взаимо-
проникновения» разных функций друг в друга; 5) в деятельности 
руководителя различаются базовые («первичные») функции и про-
изводные, функции-следствия, существующие как продукты реа-
лизации базовых в совместной деятельности; 6) различие функций 
по направленности, по их «предмету»; 7) тесная зависимость систе-
мы функций (их состава, меры выраженности) от иерархии позиции 
руководителя в организационной структуре [11].

3. «Измерения» и представления о деятельности руководителя: 
эксплицитные теории. В зарубежной психологии в разных подхо-
дах к описанию управленческой деятельности в 1970–1990-х годах 
ученые использовали разные «единицы»: «функции управления», 
«измерения поведения», «социальные роли». Анализ деятельности 
руководителя как процесса реализации управленческих функций 
обычно жестко алгоритмизирован, ограничен и структурирован 
в своих априорных «исходных положениях» и выводах, в то время 
как к «измерениям поведения» часто относят широкий класс явлений 
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совместной деятельности, так или иначе эмпирически оцениваемых. 
К понятию «измерения» исследователя стали прибегать при встрече 
с «разноликой» эмпирической реальностью, при неудовлетворен-
ности имеющемся понятийным аппаратом и методологией, позво-
ляющей «однозначно» ее описывать. В качестве прецедента можно 
привести работы М. Маккола, X. Минцберга, Г. Юкла. Именно не-
достаточная эффективность ранее сложившихся схем анализа при-
вела ученых к отказу от изучения крупных единиц управленчес-
кой деятельности и сосредоточения внимания на «мелких делах» 
руководителя, на ее «пооперационном анализе» или «измерениях 
управленческого поведения», к которым стали относить: внимание 
к дисциплине, содействие работе, решение проблем, постановку 
целей, ролевое уяснение, акцентирование эффективности для под-
чиненных, планирование, координация, делегирование автономии, 
подготовку подчиненных, воодушевление, внимание, участие в ре-
шении, одобрение, возможное варьирование вознаграждениями, 
содействие общению, представительство, предоставление инфор-
мации, управление конфликтом [29, 33]; реализацию разных управ-
ленческих «ролей»: главный руководитель, лидер, связующее звено, 
приемник информации, распространитель информации, предста-
витель, предприниматель, устраняющий, распределитель ресурсов, 
ведущий переговоры [30].

В сравнении четырех приведенных описаний сущностных осо-
бенностей управленческой деятельности, двух обобщенных – оте-
чественных и зарубежных авторов, и двух персональных – А. Л. Жу-
равлева и В. А. Карпова, легко выделить как общее, так и отличное. 
Последнее отражает постулируемую многими учеными принци-
пиальную сложность исчерпывающего отображения содержания 
управленческой деятельности. Можно было бы ожидать, что согла-
сованность суждений специалистов в отношении «общего» описа-
ния объекта должна отражаться и в специфических преломлениях, 
в том числе – в описании и интерпретации личностных и ПВК руко-
водителей. Парадоксально, но при высокой согласованности сужде-
ний специалистов об общей структуре деятельности руководителей, 
об их основных задачах, в отношении психологических механизмов 
реализации деятельности на протяжении десятилетий такая же со-
гласованность не достигается.

4. Управленческие функции: эксплицитные теории и эмпиричес-
кие данные. В литературе выделяют довольно сходный набор основ-
ных функций управления (см. обзоры: [10, 25 и др.]). Проведенный 
нами контент-анализ 13 литературных источников и описаний тре-
бований к 13 должностным позициям руководителей подразделе-
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ний предприятий электротехнической промышленности дал сход-
ные результаты [12]. Согласно литературным источникам, имеет 
место как высокая согласованность суждений отдельных ученых 
(13 разных источников), так и высокая согласованность представ-
лений коллектива авторов ведомственного справочника относи-
тельно разных должностных позиций руководителей подразделе-
ний промышленного предприятия. Примем выявленное сходство 
суждений экспертов за принципиально важный факт – разные ру-
ководители решают довольно ограниченный спектр стандартных 
управленческих задач. Примечательно, что почти половина выделен-
ных экспертами функций управления (организация, координация, 
мотивирование персонала, регулирование отношений с внешней 
средой) предполагает тесное взаимодействие субъектов в рамках 
управленческой структуры.

5. Представления о ПВК: эксплицитные теории. Проведенный 
нами контент-анализ зарубежных и отечественных источников 
1980-х годов, отражающих результаты исследования «личностных 
и деловых качеств» руководителей, свидетельствует о сохраняю-
щейся на протяжении десятилетий значительной вариативности 
списков качеств руководителей, определяющих их успешность. Рас-
хождение мнений исследователей по данному вопросу отмечал еще 
Р. Стогдилл. В частности, в 100 проанализированных им источни-
ках, только 5 % названных разными авторами качеств руководите-
лей, совпадали в четырех и более случаях [34]. Более полвека спус-
тя картина мало изменилась. Возможно, лишь несколько возросла 
согласованность суждений специалистов. Результаты нашего пило-
тажного контент-анализа научной литературы в конце 1980-х годов 
показали несколько большую согласованность суждений, чем ту, 
которую в 1940-х зафиксировал Р. Стогдилл. В среднем, около 22 % 
авторов высказывались сходно в отношении 34 личностных черт 
и профессионально важных качеств руководителя, выделенных на-
ми посредством контент-анализа.

Принимая во внимание пилотажный характер обсуждаемого 
исследования, проведенного на ограниченном литературном мате-
риале, можно констатировать, что некоторое сближение позиций 
разных специалистов есть тенденция, определяемая исторически 
складывающимся «тезаурусом ПВК руководителя», наличием оче-
видных выявленных и описанных профессиональных инвариантов 
деятельности, сходством научных парадигм, доминирующих в «ака-
демической психологии».

В литературе 1980–1990-х также отмечалось наличие разных 
личностных типов руководителей, часть из которых имела явно 
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негативный содержательный оттенок («птица страус», «прилеж-
ный бобер» и т. п. – см. обзор: [25]). В 2000-х годах в исследовани-
ях А. Н. Занковского также констатируется широкий диапазон раз-
ных типов (стилей руководства), в том числе сходные с описанными 
другими исследователями личностные типы руководителей – «без-
различный цинки», «зажатый, блокированный, нереализованный», 
«стремящийся угодить» (чего изволите?), «мягкосердечный энтузи-
аст», «диктатор, авторитарный», «патерналист», «консерватор, фор-
малист», «патриот организации», «оппортунист», «идеальный, ви-
зионарный» [7]. Другими словами, за минувшие три десятилетия 
внимательный анализ обнаруживает то же сохраняющееся много-
образие личностных типов руководителей, воплощаемых в разных 
стилях руководства.

6. Представления о чертах личности: эмпирические данные. Од-
ним из методических приемов изучения связи качеств руководителя 
как субъекта и фактов успешности его деятельности в наших исследо-
ваниях было составление портрета «Идеального директора». В качест-
ве экспертов выступили руководители высшего звена промышленных 
предприятий электротехнической промышленности, проходивших 
переподготовку в ИПК Министерства (21 чел. – заместители дирек-
тора и главные специалисты предприятий). Составлению портрета 
предшествовала диагностика (комплекс психодиагностических ме-
тодик). Затем экспертам было предложено на основании описаний 
полярных проявлений 16 факторов теста Р. Б. Кеттелла указать диф-
ференцированно выраженность 16 черт «Идеального директора». Все 
эксперты входили в резерв Министерства на замещение должности 
директора завода. Таким образом, суждения завтрашних директо-
ров были прогностичны как в отношении объективных требований 
деятельности к субъекту, так и в отношении возможности разного 
«уравновешивания» индивидуальности человека с требованиями 
деятельности посредством привлечения управленческих, органи-
зационных, социально-психологических и социальных ресурсов. 
Предполагалось, что выставляемые оценки могли быть своеобраз-
ной проекцией личного опыта, профессиональных представлений, 
карьерных ориентаций и индивидуальных особенностей опрошен-
ных нами руководителей высшего звена управления.

В исследовании выявлены интересные факты: 1) Большой размах 
суждений экспертов о степени выраженности личностных качеств 
«Идеального директора», согласно стандартному тест-опроснику 
Р. Б. Кеттелла. 2) Большая часть оценок экспертов о качествах 
«Идеального директора» находилась в зоне средней выраженнос-
ти свойств личности. Иначе, по мнению экспертов, «идеальный 
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директор» не характеризовался ни предельно выраженными ка-
чествами как «совершенный человек», ни как «экстраординарный 
человек», ни как «совершенный руководитель». «Идеальный дирек-
тор» чаще представлялся как ординарный, как «нормальный чело-
век». 3) Размах вариативности суждений экспертов о личностных 
качествах «идеального директора» часто достигал 4–7 стенов (т. е. 
около 40–70 % диапазона шкалы). Иначе, суждения экспертов час-
то указывают на диаметрально противоположные качества, отно-
сящиеся к разным «полюсам» проявления личностных факторов 
по Р. Б. Кеттеллу. 4) Большая вариативность личностных качеств 
самих экспертов, превосходящая диапазон их суждений о качест-
вах «Идеального директора» (напомним, нашими экспертами были 
лица, длительно работающие на предприятиях, профессионально 
успешные, с успешной карьерой, мотивированные на дальнейшее 
продвижение, лица, зачисленные в резерв союзного министерст-
ва). 5) Оценки свойств личности экспертов, в том числе и по тесту 
Р. Б. Кеттелла, чаще находилась в зоне их средней выраженности. 
Иначе, наши эксперты в своем большинстве не были ни «совер-
шенными людьми», ни «экстраординарными», а «средними», «нор-
мальными». 6) Оценки экспертов качеств «идеального директора» 
не были прямой проекцией их личностных особенностей. Вероятно, 
в их оценках проявлялись иные психологические механизмы, под-
держивающие совместную деятельность и обеспечивающие совмес-
тимость лиц с разными индивидуальными особенностями. Оценки 
экспертов и данные их диагностики слабо коррелировали (r<[0,00–
0,40]). Слабые и разнонаправленные связи указывали на наличие 
более сложных психологических механизмов интеграции индиви-
дуальности субъектов в совместной деятельности, чем лишь проек-
ции и предпочтения себе подобных. 7) У заместителей начальников 
цехов несколько большая дисперсия, отражающая большую инди-
видуальную вариативность личностных свойств, при незначитель-
ных отличиях «средних» от «средних» выборки начальников цехов. 
В этом факте – несколько большей индивидуальная вариативность 
личностных особенностей у лиц, занимающих более низкие иерар-
хические позиции в управленческих структурах, мы видим эффек-
ты стихийного отбора людей «под организацию» (ее корпоративную 
культура, стиль руководства директора и т. п.).

Диагностика большой группы начальников цехов предприятий 
электротехнической промышленности и их заместителей в начале 
1990-х также не выявила принципиальных различий в личностных 
профилях успешных руководителей в зависимости от занимаемой 
должности.
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Повторение нами в 1994 г. аналогичного исследования-диагнос-
тики руководителей высшего (48 начальников республиканских, 
краевых и областных управлений) и среднего звена (52 начальника 
участка) Российского объединения инкассации при Центральном 
банке РФ (РОИ при ЦБ РФ) также свидетельствовало о широкой ва-
риативности психологических особенностей личности управлен-
цев и отсутствие тесных корреляций с возрастом и занимаемой 
должностью.

Проведение независимого исследования в 1990–2000-х годах 
В. Н. Марковым на больших выборках государственных служащих 
фактически подтвердило сделанные выше обобщения: весомых раз-
личий между лицами с «высоким» потенциалом (иначе – с успеш-
ной профессиональной карьерой – первый квартиль выборки из 192 
чел.) и с «низким» (четвертый квартиль) были незначительны, лишь 
по двум шкалам они достигали уровня статистической значимости 
(таблица 3). Аналогичными, т. е. мало разнящимися, были и эмпи-
рические данные, согласно другим методикам (Леонгарда–Смише-
ка и MMPI – [19]).

В сопоставлении личностных профилей лиц, занимающих близ-
кие должностные позиции, могли закрадываться собственно ста-
тистические эффекты. Отсутствие однозначности в представлениях 
экспертов о качествах «идеального директора» и выраженные ин-
дивидуальные вариации личностных черт руководителей высокого 
уровня побудили нас продолжить изучение вопроса о роли собст-
венных, индивидуальных особенностей руководителя, в частнос-
ти, свойств личности в успешности деятельности и карьеры на бо-
лее представительных выборках и в более широком должностном 
диапазоне. В одном из циклов исследований измерялись личност-
ные черты руководителей предприятий и подразделений электро-
технической промышленности, занимавших руководящие долж-
ности восьми иерархических уровней – от должностных позиций 
старшего инженера и мастера участка до директора завода включи-
тельно. Всего было обследовано 124 чел. в возрасте от 25 до 54 лет 
(среднее – 37,1 и стандартное отклонение – 6,3), среди которых раз-
личались «высокие» руководители (директора заводов, их замес-
тители и главные специалисты предприятия – главные технологи, 
главные энергетики, главные инженеры), руководители среднего 
звена управления (заместители главных специалистов, начальни-
ки цехов и их заместители) и низового звена управления (старшие 
инженеры, мастера участков, старшие мастера участков), все – лица 
с высшим образованием. Использовалась большая психодиагности-
ческая батарея (MMPI, 16 PF, УСК, тесты Томаса, Орлова, тест интел-
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лекта Амтхауэра, экспресс-методики диагностики типологических 
свойств нервной системы Е. П. Ильина и др.), всего – более 50 пере-
менных, из них более 40 личностные особенности, фиксируемые 
посредством многофакторных тест-опросников.

Изучение личностных качеств руководителей в предельном 
должностном диапазоне дало ожидаемые результаты. Данные пси-
ходиагностики руководителей характеризовались: а) широкой ва-
риативностью показателей; в) отсутствием тесных связей психоло-
гических особенностей руководителей подразделений предприятий 
с их должностью и возрастом; с) наличием лишь слабых отдельных 
корреляций.

7. Эффективность технологий психологического отбора. Своео-
бразной оборотной стороной рассматриваемых вопросов выступает 
практика внедрения технологий профессионального отбора, следу-
ющих из доминирующих научных концепций. Наиболее разверну-
тое обсуждение проблемы отбора (его эффективности, ближайших 
и отдаленных результатах и пр.) с привлечением эмпирических дан-
ных мы находим в работах В. А. Бодрова и В. А. Пономаренко на мо-
дели курсантов и летчиков ВВС. Внимательный анализ названных 
и других литературных источников обнаруживает, что реальная эф-
фективность отбора: а) мало изменяется со временем, с усилением 
потенциала науки; б) с середины 1930-х годов находится на уровне 
65–75 %; в) среди «нетипичных» кандидатов («условно пригодных», 
«условно непригодных» и т. п.) имеет место весомая доля людей, со-
стоявшихся как хорошие профессионалы, тогда как и среди «ти-
пичных» («безусловно пригодных» и «пригодных») имеет место от-
сев в процессе последующей профессионализации, хотя и заметно 
меньший, чем в других группах; г) количественные различия в от-
дельных параметров между лицами, отнесенными к разным группам 
невелики; д) в процессах профессионализации субъектов происхо-
дят не столько количественные изменения отдельных параметров, 
сколько – качественные, изменения их структуры, изменения отно-
шений и роли отдельных качеств; е) возрастание со временем роли 
не отдельных «ПВК», а «вершинных» качеств личности (духовности), 
«внепрофессиональных потенциалов» и т. п. [2, 21, 22, 23, 24]. Ис-
пользование технологий отбора, достаточно успешно используемых 
в социотехнических профессиях, часто мало результативно в отно-
шении социономических професcий, доля которых среди других 
исторически возрастает (см. обзоры: [1, 26, 27]. Можно резюмиро-
вать, что в социономических профессиях имеют место более раз-
нообразные и более гибкие механизмы адаптации человека к тре-
бованиям деятельности, чем тривиальное соответствие «субъекта» 
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«объекту». Можно предполагать и актуализацию разных по уров-
ню функционирования механизмов, ориентированных на разные 
ресурсы – собственные, интрасубъектные, на ресурсы других лю-
дей, или интерсубъектные, на ресурсы среды, или внесубъектные.

8. Эволюция идеологии и процедур согласования человека и орга-
низации. На протяжении второй половины ХХ столетия имело место 
становление и быстрое изменение содержания технологий управ-
ления персоналом (в последней «редакции» – человеческими ресур-
сами) организаций, как отражение в практике эволюции научных 
концепций от идеологии концепций «Х» и «Y», к сравнительно лег-
кому и быстрому признанию концепции «Z» [30, 31].

Современная практика интеграции новичка в организации ста-
ла развернутой технологической процедурой, «психологическим 
сопровождением» процессов адаптации и социализации человека 
в рамках корпоративной культуры компании. Управление карье-
рой также стало технологичным, равно как и отдельные фрагмен-
ты работы человека: участие в определении своих рабочих планов 
и подведении итогов, проведение аттестации как активной обрат-
ной связи о результатах работы и ожиданиях сторон. Прогрессивно 
возрастает спектр «зависимых переменных», подлежащих манипу-
ляции со стороны руководства компаний, направленных на управ-
ление профессиональным становлением сотрудника [1, 27].

Оценка потенциала работника давно перестала быть одноразо-
вой и одноактной процедурой. Наряду с периодическими аттеста-
циями проводятся систематические оценки работы и компетенций. 
Для целостной оценки работника (его перспективности, интегри-
рованности с корпоративной культурой и т. п.) и для его обучения 
с 1980-х годов все более широкое применение находят ассессмент-
центры, характерной особенностью которых является комплексное 
использование разных методов оценки, привлечение оценок разных 
типов, прежде всего – экспертных (в качестве экспертов выступа-
ют как привлеченные специалисты, так и руководители данной ор-
ганизации); включение разных процедур-испытаний, в том числе 
моделирования или выполнения фрагментов реальной профессио-
нальной деятельности [7, 14].

Заключение

Анализ литературных источников и массивов эмпирических данных 
показал, что, с одной стороны, в научных концепциях на протяже-
нии 1960–2000-х годов воспроизводятся методологически сходные 
научные подходы, в которых стабильно воспроизводится спектр 
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«сквозных» актуальных вопросов науки и практики («вневремен-
ных», «внеисторических», во всяком случае, в историческом интер-
вале 1960–2000 гг.), с другой – эмпирические данные независимых 
исследований также устойчиво подтверждают теории лишь частич-
но, оставляя «зазор» между концепцией и точностью ее отражения 
фрагментов реальности.

Полученные нами данные психодиагностики руководителей 
низового, среднего и высшего уровня управления организаций 
и предприятий лишь частично подтверждают данные контент-ана-
лиза представлений ученых о качествах руководителей. Эти данные, 
скорее, подтверждают отдельные констатации довольно широкой 
вариативности личностных и деловых качеств субъектов. Полу-
ченные нами данные стабильно подтверждались в повторных ис-
следованиях. Важными фактами нам представляются следующие: 
1) Различия в степени выраженности личностных качеств (фиксиру-
емых традиционным инструментарием психологии – стандартны-
ми тест-опросниками) у руководителей, занимающих разные долж-
ностные позиции, количественно незначительны. 2) В отношении 
ряда качеств, a priori выступающих как профессионально важные, 
руководители высшего звена могут даже уступать управленцам 
более низкого уровня – в отношении общительности, вербально-
го интеллекта, самоконтроля эмоций и поведения и т. п. 3) По ряду 
личностных качеств имели место заметные различия между пред-
ставителями разных профессиональных сфер. Другими словами, 
факторы психологического отбора людей более активно действуют 
в отношении специфики профессиональной деятельности и менее – 
внутри профессии. 4) «Водораздел», если так можно выразиться, 
между руководителями высшего и среднего/ низового звена чаще 
проходит не согласно apriori «личностным профессионально важным 
качествам», упоминаемым в литературных источниках, а преиму-
щественно по выраженности карьерных притязаний и социального 
интеллекта. Представители высшего звена управления отличаются 
от других большей склонность к доминированию, большей подо-
зрительностью и ревнивостью к успехам других, меньшей склон-
ностью к соблюдению социальных норм. 5) Линейные зависимости 
выраженности свойств личности, возраста и должностной позиции 
управленцев слабы.

Обобщая литературный и собственный эмпирический матери-
ал, мы не находим исчерпывающих аргументов в пользу харизма-
тической теории руководства, утверждающей наличие у руководи-
телей особых личностных качеств. Наделенные «природным даром» 
руководители, конечно, встречаются, но так не часто, как можно 
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было бы ожидать, не они составляют большую часть управленцев. 
И профессия «управление», и ее требования к субъекту, и определя-
ющие его успешность качества (значимые, профессионально важные, 
личностные, деловые, компетенции, потенциал и т. п.) уже давно 
рассматриваются как функция социально-психологических техно-
логий. С другой стороны, сравнительная «независимость» перечней 
личностных и деловых качеств руководителей, выделяемых разны-
ми экспертами на протяжении нескольких десятилетий, отражает 
недостаточную концептуальную разработанность вопроса, отсутст-
вие четкой дифференциации специфики деятельности управленца 
в разных сферах, на разной должностной позиции и т. п.

Можно говорить не столько о некоторой неполноте научного 
знания, сколько о его парадоксах. Обзор литературы дает основа-
ние задать несколько вопросов. Почему при выраженном совпа-
дении суждений экспертов о сущности деятельности и о составе 
управленческих функций (т. е. об основных задачах, решаемых ру-
ководителем), на протяжении десятилетий сохраняется столь же 
очевидное расхождение мнений о качествах субъекта, обеспечива-
ющих успешность решения общепризнанных задач? Почему даже 
«очевидные» качества руководителей не выделяются большинст-
вом экспертов? Почему имеет место чрезмерное «распыление» зна-
чимых качеств, их количественное различие в констатациях уче-
ных (от 3–5 до нескольких десятков), о степени их выраженности, 
об их типичных спектрах (интеллектуальных, личностных, знаниях, 
опыте, коммуникативных качествах и др.)? Почему даже в отноше-
нии трех самоочевидных профессионально важных качеств руково-
дителя («инвариантов профессионализма») согласованы суждения 
лишь половины экспертов (общительность – 56 %, профессиональ-
ная подготовленность – 39 %, организаторские способности – 50 %). 
Что, кто и как компенсирует отсутствие или недостаточную вы-
раженность личностных и ПВК руководителя? Какие ресурсы ис-
пользует руководитель для успешного исполнения функций руко-
водства?

Из анализа научной литературы прямо и косвенно следуют фак-
ты отсутствия единственно возможного, «правильного» личност-
ного типа руководителя высокого ранга («идеального директора» 
и т. п.), в восприятии самих управленцев. Как и суждения ученых, 
суждения практиков характеризуются значительными расхожде-
ниями относительно качеств руководителей – успешных руково-
дителей, руководителей высокого уровня. Данные психодиагнос-
тики управленцев разного ранга также не дают основание говорить 
об особом личностном типе руководителя (руководителе высокого 
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ранга, успешного руководителя). Эти парадоксы могут вызывать не-
доумения, если понимать деятельность управленца исключительно 
в парадигме «свойств субъекта», если рассматривать деятельность 
руководителя как отдельного субъекта (отделенного от других). Та-
кие факты нужно принимать не как случайные, не как артефакты, 
а как верное отражение реальности, а именно – отсутствие единст-
венно возможного личностного типа руководителя (даже руково-
дителя высокого ранга), отсутствие единственно возможного ти-
па успешного субъекта управленческой деятельности, отсутствие 
ограничений факторов успешности собственными, интрасубъект-
ными качествами.

Наше представление о путях решения – изменение формулиров-
ки проблемы и обращение к более крупным психологическим «еди-
ницам», чем отдельный и независимый субъект; обращение к но-
вым, дополняющим научным концепциям. Концепции, следующие 
из «философии инструментальной рациональности и контроля», 
могут и должны дополняться концепциями, ориентированными 
на другую методологию и другие ценности. Одной из таких кон-
цепций может быть концепция ресурсов (интра-, интер- и внесубъ-
ектных ресурсов). В рамках этой концепции можно формулировать 
новые рабочие гипотезы:

1. В совместной деятельности (управленческой в том числе) допус-
тимо широкое перераспределение трудовых (управленческих) 
функций между субъектами.

2. В совместной деятельности возможны разные варианты инте-
грации индивидуальностей партнеров – членов функциональ-
ных групп.

3. В совместной деятельности индивидуальные особенности (лич-
ностные и профессионально важные качества партнеров) могут 
выступать потенциальными ресурсами субъекта.

4. В совместной деятельности (управленческой в том числе) функ-
ционально связанные субъекты выступают как целостные 
«единицы», способные в своем становлении, развитии и функ-
ционировании порождать их новые системные качества инте-
грированных групп людей.
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Содержание целостной деятельности соотносимо с понятиями 
потребности и мотива, с процессом определения их предметно-

го содержания. Поэтому анализ конкретной деятельности человека 
можно осуществить только тогда, когда будут определены потреб-
ности и мотивы этой деятельности при достаточно четком форму-
лировании их предметного содержания. И наоборот, если речь идет 
о потребности и конкретизирующих ее мотивах при определении 
их предметного содержания, то этим психологическим образова-
ниям должна соответствовать та или иная деятельность, направ-
ленная на их удовлетворение [33].

В. В. Давыдов выделяет ряд общих закономерностей при освое-
нии любого конкретного вида деятельности. Во-первых, существу-
ет процесс возникновения, формирования и распада любого кон-
кретного вида деятельности (например, игровой, учебной, трудовой 
и т. п.). Во-вторых, ее структурные компоненты постоянно меняют 
свои функции, превращаясь друг в друга (например, потребности 
конкретизируются в мотивах, действие может стать операцией и на-
оборот). В-третьих, различные частные виды деятельности взаимо-
связаны в едином потоке человеческой жизни (поэтому, например, 
подлинное понимание учебной деятельности предполагает раскры-
тие ее взаимосвязей с игрой и трудом, со спортом и общественно-ор-
ганизационными занятиями и т. д.). В-четвертых, каждый вид дея-
тельности первоначально возникает и складывается в своей внешней 
форме, как система развернутых взаимоотношений между людьми; 
лишь на этой основе возникают внутренние формы деятельности 
отдельного человека [34].

При целенаправленном и осознанном освоении любого вида 
деятельности следует учитывать именно эти основные психоло-
гические закономерности. Освоение деятельности, превращение 
индивида в субъекта деятельности [8] означает овладение им ос-

Роль социально-психологической 

компетентности сотрудников

службы профайлинга

Н. В. Чаленко
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новными структурными компонентами деятельности: ее потребнос-
тями и мотивами, целями и условиями их достижения, действиями 
и операциями. Применительно к конкретной профайлинговой дея-
тельности речь будет идти об освоении конкретных мотивов, целей, 
действий и операций.

Пока еще мало изучены психологические особенности процес-
са освоения профайлинговой деятельности. Такой анализ сделан 
в большей мере применительно к игровой и учебной деятельности.

Традицию рассмотрения личностного роста и профессиональ-
ного развития как автономных психических процессов преодоле-
вает компетентностный подход, где успешность в работе и удовле-
творенность ею индивида определяются перспективами и уровнем 
его развития как личности, а не только соответствием отельных его 
качеств требованиям профессиональной деятельности [11].

Любой вид деятельности содержит определенные особенности, 
обуславливающие ее психологическое своеобразие [12].

Термин «профайлинг» не имеет точного перевода с английско-
го языка. Данное слово берет свое начало от английского «profile» – 
профиль. Согласно наиболее распространенному определению, 
профайлинг – система специальных мероприятий, позволяющая 
выявить потенциально опасных пассажиров в ходе досмотра ави-
апассажиров [9].

Другое определение профайлинга дает Н. Н. Анисимова: «Про-
файлинг – это опрос и его психологическое сопровождение в ходе 
предполетного досмотра» [3].

Концепция профайлинга основывается на построении профи-
ля пассажира. Основное методологическое положение заключается 
в том, что лица, намеревающиеся совершить акт незаконного вме-
шательства, характеризуются наличием определенного набора по-
дозрительных признаков во внешности, поведении, путевых доку-
ментах и в перевозимых вещах. Изучение и систематизация данных 
признаков дает возможность создания профиля пассажира, на ос-
новании которого каждый пассажир может классифицироваться 
как неопасный или потенциально опасный. В соответствии с этим 
весь пассажиропоток обрабатывается по определенной схеме, поз-
воляющей выявить подозрительные признаки.

Нам же представляется целесообразным определить профайлинг 
как систему специальных мероприятий по выявлению потенциаль-
но опасных, склонных к неадекватному поведению лиц методом на-
блюдения и специального опроса.

Тем самым мы определили социально-психологическую состав-
ляющую данного вида деятельности.



675

В условиях осуществления деятельности по авиационной без-
опасности1 сотрудник службы профайлинга (профайлер) включен 
в сложную систему служебных, общественных и межличностных 
отношений, осуществляет разнообразные виды деятельности, ве-
дущей из которых является выявление потенциально опасных лиц, 
т. е. лиц, склонных к неадекватному поведению и несущих потен-
циальную угрозу пассажирам и авиаперсоналу.

Деятельность профайлера, включенная в службу авиационной 
безопасности2, как специфический вид деятельности характеризу-
ется целым рядом особенностей и относится к сложным видам тру-
да с высоким уровнем психической напряженности3 [12], что, в ос-
новном, обусловлено:

 – сложностью профессиональных задач;
 – вынужденным, порой постоянным контактом с лицами, демон-

стрирующими девиантное поведение и необходимостью добро-
совестно осуществлять профессиональные функции;

 – повышенной социальной ответственностью за профессиональ-
ные ошибки;

 – наличием ситуаций, при которых выполнение профессиональ-
ных задач связано с опасностью и риском для жизни профай-
лера;

 – необходимостью постоянно контролировать свои эмоциональ-
ные состояния вне зависимости от провоцирующих факторов;

1 Авиационная безопасность – это состояние защищенности авиации от 
актов незаконного вмешательства // Российская Федерация. Законы. 
Воздушный кодекс Российской Федерации. Гл. 12, ст. 83, п. 4 (Собрание 
законодательства Российской Федерации. 1997, № 12, ст. 1383; 1999, 
№ 28, ст. 3483; 2004, № 35, ст. 3607, № 45, ст. 4377; 2005, № 13, ст. 1078; 
2006, № 30, ст. 3290, 3291; 2007, № 1, ст. 29). № 60, от 19.03.1997 г.

2 Основной целью службы авиационной безопасности является органи-
зация и осуществление мероприятий по обеспечению авиационной 
безопасности, безопасности жизни и здоровья пассажиров, членов 
экипажей, авиаперсонала во время исполнения ими служебных обя-
занностей, а также предотвращению актов незаконного вмешательста 
в деятельность аэропорта // Российская Федерация. Министерство 
транспорта. Приказы. Типовое положение о службе авиационной без-
опасности аэропорта. № 76, от 17.10.1994 г.

3 Напряженность труда – одна из характеристик тяжести труда, явля-
ющаяся индикатором соответствия средств и условий деятельнос-
ти возможностям человека, характеризуется степенью активизации 
функций, обеспечивающих деятельность, нервно-психическими за-
тратами на нее.
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 – наличием ситуаций, при которых возникает необходимость 
полной мобилизации сил и интеллектуальных способностей, 
быстроты реакций при изменении обстановки в процессе вы-
полнения профессиональной задачи.

Превентивные меры [13] защиты гражданской авиации от актов 
незаконного вмешательства являются значимыми в деятельности 
службы авиационной безопасности, справедливо рассматривать 
их как одно из основных звеньев в системе обеспечения транспорт-
ной безопасности Российской Федерации1 [37, 38, 39]. Глубокое по-
нимание этого помогает профайлеру осознавать и эмоционально 
переживать содержание своей деятельности, что оказывает моби-
лизующее воздействие на него, формирует положительное отноше-
ние к работе, которое становится существенной чертой его психи-
ческой жизни. Наиболее рельефно названная особенность службы 
профайлинга проявляется в экстремальных условиях [30], когда 
у профайлера активизируются общественно значимые мотивы дея-
тельности, обостряется чувство ответственности, крепнет внутрен-
няя готовность к действиям.

Учитывая специфику деятельности профайлеров, а также осо-
бую социальную значимость профессии, деятельность в области 
авиационной безопасности предъявляет к своему субъекту опре-
деленные ценностно-нормативные требования, и подготовка таких 
специалистов направлена на формирование профессионально-зна-
чимых качеств – компетентности [40].

Сформулируем психологическую характеристику профессио-
нальной деятельности сотрудников службы профайлинга, а так-
же цели и задачи, функции, средства и направление деятельности.

Данный род деятельности непосредственно связан с такими 
психологическими категориями, как «общение» и «наблюдение», 
поэтому знания в соответствующей области являются базовыми.

Общение с пассажирами по вопросам, выходящим за рамки 
проверки билетов и багажа, требует хорошо развитого интеллек-
та и достаточно высокой эрудиции. Специфика работы – дефицит 
времени – диктует необходимость иметь способность быстро ана-
лизировать большой объем информации и делать правильные ло-
гические выводы за короткий промежуток времени. Наличие раз-
личных нестандартных ситуаций в работе профайлера, требующих 
оперативного решения, предполагает склонность к нестандартному 
мышлению и быстроту реакции. Выявление подозрительных при-

1 Российская Федерация. Законы. О транспортной безопасности: Феде-
ральный закон № 16: [принят Гос. Думой 09.02.2007].
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знаков во внешности и поведении невозможно без развитой на-
блюдательности. Общение с пассажирами предполагает высокий 
профессиональный уровень, поэтому профайлер должен обладать 
такими коммуникативными качествами, располагающими к себе 
собеседника, как грамотная речь, четкая дикция, приятные манеры, 
а также владеть техниками влияния на собеседника [1].

Потенциальная возможность возникновения конфликтных си-
туаций и других напряженных моментов [10, 14, 19] в работе про-
файлера делает стрессоустойчивость профессионально значимым 
качеством.

Практика показывает, что профайлеру необходимы следующие 
специфические знания и умения: деликатность и такт в ответ на воз-
можные негативные психологические реакции пассажиров при до-
смотре; умение действовать в нестандартной ситуации; достаточное 
владение методикой проверки перевозочных документов – знание 
правил оформления и защиты паспорта, авиабилета и визы пасса-
жира; наличие определенного уровня сведений о действующих тер-
рористических организациях.

С целью выявления наиболее существенных особенностей дея-
тельности, которые реализуются через систему качеств [21, 27], не-
обходимых при осуществлении профайлинга, нами был организован 
опрос 163 сотрудника САБ. Результаты опроса были проранжиро-
ваны по степени значимости качеств для респондентов. Выявлено, 
что 48 % из них составляют социально-психологические качества, 
28 % – психологические, 24 % – психофизиологические, что соот-
ветствует вышерассмотренным компонентам социально-психоло-
гической компетентности: мотивационно-ценностному, операцио-
нальному и функциональному.

Профайлер выполняет работу в условиях постоянно меняющей-
ся оперативно-служебной обстановки, что отметили более 72,8 % 
опрошенных респондентов. Опыт убеждает, что рабочая ситуация 
развивается очень быстро и реализуется в крайне короткие времен-
ные сроки. При этом потенциально опасные пассажиры/посетители 
имеют перед профайлером преимущество во времени, в способах 
действий, вариантах выбора линии поведение и маршрута движения.

Все это порождает у сотрудников службы профайлинга эмоцио-
нально-волевую напряженность [35]. Эту особенность службы по ра-
боте с пассажирами группы риска отметили почти 89 % респонден-
тов, охваченных исследованием.

Эмоционально-волевая напряженность определяется структу-
рой процесса труда, в частности, содержанием рабочей нагрузки, ее 
интенсивностью, насыщенностью деятельности. У профайлера она 
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определяется следующими факторами: реальной угрозой для жиз-
ни профайлера, большими физическими и психологическими на-
грузками, постоянным ожиданием встречи с опасным пассажи-
ром, необходимостью высокой точности зрительного и слухового 
анализатора, конфликтами и провоцирующими ситуациями и т. д. 
Сущест венное влияние на нее оказывает также нарастающее утом-
ление в процессе службы [7, 44].

Утомление может быть физическое, сенсорное, умственное 
и эмоциональное [35]. Умственный труд характеризуется восприя-
тием и переработкой большого количества информации с включе-
нием памяти, внимания, активизацией процесса мышления. Дли-
тельная умственная нагрузка угнетает психику, ухудшает функции 
внимания, памяти [32]. Поэтому в нашей работе оценка утомления 
проводилась с использованием тех же методик исследования, кото-
рые применялись для оценки психических процессов в ходе общей 
экспериментальной работы. Дополнительно был произведен качест-
венный и количественный анализ деятельности в исследуемый пе-
риод в экспериментальной группе (n=72).

Было установлено, что на степень утомления влияет характер 
деятельности, ее ответственность, напряженность, продолжитель-
ность, время суток, уровень подготовленности профайлера.

Утомление по своей биологической сущности – нормальный фи-
зиологический процесс, который выполняет определенную защит-
ную функцию в организме, предохраняя его от перенапряжения 
и возможного в связи с этим повреждения. Если человек возобнов-
ляет работу на фоне медленно развивающегося утомления, то это 
приводит к переутомлению, т. е. к хроническому утомлению, кото-
рое не ликвидируется за обычный период отдыха [18, 22].

Вызываемые трудовой деятельностью трата и последующее вос-
становление ресурсов важны для организма, так как между этими 
процессами существуют закономерные взаимоотношения. При раз-
ных уровнях трат ресурсов восстановительные процессы идут со-
вершенно различно.

Выделяют 4 уровня трат ресурсов: малые – при этом орга-
низму не возвращается даже то, что потрачено (закон недовос-
становления); средние – возвращается то, что потрачено (закон 
компенсации); большие – возвращается больше, чем потрачено, 
восстановление с избытком (закон суперкомпенсации); чрезмерно 
большие – восстановление нарушается (закон истощения или срыв 
компенсации) [18].

Знание этих закономерностей составляет основу для правиль-
ного нормирования нагрузок на организм человека в режиме труда.
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В ходе работы у профайлера наблюдается скачкообразный ритм 
нагрузки. Такое положение часто ведет к переутомлению профай-
леров, что проявляется в напряжении сил даже для решения легкой 
мыслительной задачи, снижением интереса к служебной деятель-
ности. В дальнейшем интерес к окружающему все более снижает-
ся, профайлер становится равнодушным. Ясно проступает желание 
больше спать, быть неподвижным, работа выполняется механически, 
резко ощущается усталость, появляется раздражительность, вспыль-
чивость, излишняя эмоциональность при общении с пассажиром.

Для снижения утомления в процессе нашего исследования и по-
вышения работоспособности использовались следующие эффек-
тивные методы: рациональная организация [32, 41] рабочего места 
и времени; рациональный режим труда и отдыха.

Профессиональное становление профайлера осуществляется 
через преодоление различного рода противоречий, выступающих 
в качестве движущих сил этого развития [23, 25].

Этот важный аспект является определяющим для процесса про-
фессионального становления, характеризующего динамичность 
и длительность, многоуровневость и переход от предыдущей ста-
дии к следующей, сопровождаемой возникновением и разрешением 
противоречий и кризисных ситуаций у субъекта. Именно благодаря 
разрешению противоречий и кризисных ситуаций в ходе совмест-
ной деятельности и проблемного взаимодействия обеспечивает-
ся эффективность и успешность профессиональной деятельности, 
и развитие личности профайлера как профессионала. Возникающие 
кризисы и противоречия у субъекта характеризуются ломкой само-
го себя, собственной концепции профессионального становления, 
построением новых концепций и апробированием их в реальном 
поведении [15, 42].

Опрос сотрудников службы авиационной безопасности (n=163) 
позволил намотнести к этим противоречиям следующие (таблица 1).

При этом в деятельности сотрудника службы профайлинга выде-
ленные выше типы противоречий могут выступать либо комплексно 
(п. 3 и п. 5), либо один из них может доминировать (п. 2, п. 1, п. 6).

Для того чтобы противоречия разрешались, необходимо их вну-
треннее принятие, осознание профайлером. В противном случае, он 
не сможет глубоко проанализировать проблемы и направить собст-
венные действия для их разрешения.

В целом кризисные моменты выполняют особую роль в профес-
сиональном становлении профайлера, являясь «точками бифурка-
ции» («ветвления»), способствуют выбору целей, задач, отношений 
для осуществления сотрудником профессиональной деятельности; 
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они обусловлены индивидуальными особенностями личности, на-
личием опыта и др.

Переживая кризисный момент [15], личность профайлера пре-
терпевает изменения, и, как правило, он поднимается на более 
высокий уровень профессионального развития [26]. Постепенно, 
с формированием ценностей, освоением способов, методов про-
фессиональной деятельности, приобретением опыта [31], в ходе 
развития на специальных занятиях, меняется уровень отношения 
к выполнению деятельности от адаптивного (репродуктивного) 
до творческого [28]; происходит развитие и трансформация мотива-
ционной структуры субъекта деятельности (трансформация общих 
мотивов личности в трудовые и изменение системы профессиональ-

Таблица 1
Противоречия в деятельности сотрудников службы профайлинга

№ 
п. п.

Противоречия
% к числу 

опрошенных 
(n=163) 

1

Между современными требованиями к службе авиа-
ционной безопасности, в том числе к службе профай-
линга, и уровнем профессионально-психологической 
подготовленности сотрудников службы профайлинга 
(уровнем развития социально-психологических ком-
петенций) 

70,5

2
Между необходимостью повышения качества подго-
товки профайлеров и сокращением реального време-
ни на их обучение

90,1

3
Между требованиями по качеству выполнения 
должностных обязанностей и количеству пассажиров, 
опрошенных профайлером

64,4

4
Между самостоятельностью работы на посту и посто-
янным видеоконтролем над выполнением технологии 
профилирования

57,0

5

Между низким уровнем информационных воздейст-
вий, четко выраженной монотонностью и острым 
дефицитом времени оперативного вмешательства, 
а также высокой «ценой» последствий этого вмеша-
тельства

63,8

6

Между неопределенностью ситуации и необходимос-
тью принятия решения в условиях неопределенности, 
зашумленности или неполной информации, когда 
предъявляются особые требования к интеллектуаль-
ным, эвристическим процессам

67,4
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ных мотивов) [4, 5, 6]; осуществляется переоценка ценностей, пере-
смотр целей и задач; вносятся изменения в содержание, структуру 
профессиональной деятельности [2].

Перечисленные особенности и противоречия службы профай-
линга предъявляют определенные требования к личности про-
файлера, его моральным, психологическим, качествам, психологи-
ческой устойчивости. Успешное выполнение работы предполагает, 
по мнению респондентов, высокую дисциплину и самодисциплину 
(89 %), собранность (95 %), организованность и инициативу (68,7 %) 
(таблица 2).

Реализация этих требований обеспечивает надежность про-
цедуры профайлинга. Учитывая высокотехнологическое развитие 
аэропорта и оснащение новейшей технической базой службы авиа-
ционной безопасности, в том числе и рабочее место профайлера, 
требует от него точности, согласованности, четкости, исполнитель-
ности и быстроты действий. Это подтверждается результатами про-
веденного исследования: названные требования к числу наиболее 
существенных относят свыше 80,3 % респондентов.

Как отмечалось, деятельность сотрудников службы профайлин-
га, входящих в состав САБ, протекает в теснейшем контакте с пас-
сажирами, сотрудниками сопредельных служб, силовых структур 
МВД и ФСБ1. Эта особенность требует от каждого профайлера пси-
хологической совместимости, взаимопонимания, способности к вза-
имодействию в различных ситуациях общения (97,6 %); способнос-
ти устанавливать и поддерживать необходимые контакты с людьми 
(84,9 %); ситуативной адаптивности и свободного владения вербаль-
ными и невербальными средствами социального поведения (97 %).

Рабочая ситуация в профайлинговой деятельности отличается 
своей динамичностью, быстротой возникновения и резкой сменой. 
Поэтому надежность проведения процедуры профайлинга во мно-
гом зависит от инициативы сотрудника, его настойчивости. Каж-
дый профайлер должен уметь быстро и правильно оценивать обста-
новку, самостоятельно принять решение и реализовать его. На это 
указали около 72,8 % респондентов, участвовавших в исследовании. 
При этом профайлинговая деятельность должна осуществляться 
в строгом соответствии с нормативными актами в области авиаци-
онной безопасности.

Ряд существенных требований к профайлеру вытекает из такой 
особенности службы профайлинга, как ее эмоционально-волевая 

1 Российская Федерация. Министерство транспорта. Приказы. Об утверж-
дении правил проведения предполетного и послеполетного досмотров. 
№ 104, от 25.07.2007.
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напряженность, а именно состояния ожидания [35]. К их числу от-
носятся, в первую очередь, требования, касающиеся мобилизации 
внутренних сил организма – обострение восприятия, повышение 
чувствительности, эмоциональное возбуждение и т. д., активизация 
интеллектуальной деятельности – мышления, памяти, воображе-
ния, бдительности. Отрицательные сдвиги в эмоционально-воле-
вой сфере порождают, в свою очередь, изменения в структуре ко-
гнитивных, речевых и исполнительных процессов [20]. Этот вывод 
подтверждают более 69 % профайлеров, охваченных исследованием.

Эти данные позволяют говорить о том, что профессиональная 
деятельность сотрудников службы профайлинга относится к выс-
шим формам сложной смешанной практической деятельности класса 
«человек–человек» и связана с противостоянием участвующих в ней 
субъектов, и протекает как перманентный конфликт, т. е. столкно-
вение противоположно направленных целей, интересов, позиций, 
мнений или взглядов оппонентов, или субъектов взаимодействия.

Как показало исследование, данные требования реализуются 
через систему качеств, необходимых для успешного выполнения 
служебных задач, которые можно представить в виде системы па-
радигм [16, 17]: способности–профессионально важные качества–
компетенции–компетентность–потенциал.

Повышение продуктивности решения профессиональных задач 
у представителей подобных профессий непосредственно связано 
с развитием их социально-психологической компетентности [45], 
которая обеспечивает максимальную эффективность и рациональ-
ность во взаимодействии с окружающим миром, или, в другой тер-
минологии, профессиональную мобильность [24, 43].

Какие же компетенции необходимы для успешной деятельности 
сотруднику службы профайлинга? Для ответа на этот вопрос в рам-
ках исследования был применен системно-деятельностный анализ 
работы профайлера на посту, ее взаимосвязи с обстановочными сиг-
налами информации и особенностями работы психики в ответ на эту 
информацию. При этом деятельность рассматривается как функция 
системы: профайлер–сигнал–действие, где эффективность системы 
зависит от качественных характеристик психических процессов со-
трудника службы профайлинга, влияющих на надежность его дея-
тельности на дежурстве.

Кроме того, по этой же схеме было рассмотрено содержание ве-
дущей деятельности профайлера и качества, необходимые для ее 
успешного выполнения при работе в условиях обострения обста-
новки, и выделены качества, необходимые профайлеру для эффек-
тивных действий при этих обстоятельствах.
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В своей работе по определению СПК профайлеров мы учиты-
вали интегральную систему характеристик, охватывающих следу-
ющие компоненты: мотивационно-ценостный, опреациональный 
и функциональный.

Таким образом, уровень социально-психологической компетент-
ности сотрудника службы профайлинга определяют следующие 
компетенции: профессиональное восприятие, профессиональное 
внимание, профессиональная память, профессиональное мышле-
ние (эти компетенции необходимы для успешного взаимодейст-
вия с окружающим миром), эмоционально-волевая устойчивость, 
стрессоустойчивость, развитые коммуникативные навыки (данные 
компетенции являются базовыми для всех остальных), адекватная 
самооценка, умение управлять конфликтами, мотивированность 
на успех в трудовой деятельности (таблица 2).
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Современная экономическая ситуация в Российской Федерации 
характеризуется наличием высокой потребности в ресурсах, 

которые необходимо направить на развитие конкурентоспособной 
в мировой экономике материально-технологической базы, а так-
же эффективной системы управления в посткризисный период. 
Учитывая масштабы территории России, существенные различия 
экономических и демографических характеристик регионов и зна-
чимость пенсионной сферы для социальной, стабильности страны, 
первостепенное значение имеет развитие организационной куль-
туры в Пенсионном фонде России (ПФР).

Термин «организационная культура» охватывает большую часть 
явлений духовной и материальной жизни коллектива: доминирую-
щие в нем материальные ценности и моральные нормы, принятый 
кодекс поведения и укоренившиеся ритуалы, манера персонала оде-
ваться и установленные стандарты качества выпускаемого продукта.

Организационная культура (ОК) – это новая область знаний, 
входящая в серию управленческих наук. Она выделилась также 
из сравнительно новой области знаний – организационного пове-
дения, которая изучает общие подходы, принципы, законы и зако-
номерности в организации.

В науке существуют различные подходы к трактовке понятия 
«организационная культура». Так, в философии определяется наи-
более общий контекст организационной культуры (В. В. Астапов, 
С. Г. Заржевский, С. Б. Сафоновский). Они раскрывают многоуров-
невость ее содержания, которая может рассматриваться как образ 
мышления, способ действия, субкультура общества, некий отличи-
тельный признак; как комплекс базовых предположений, созданный 
группой для того, чтобы справиться с проблемами внешней адап-
тации и внутренней интеграции; как один из способов осуществ-

Акмеологические факторы развития 

организационной культуры

в системе Пенсионного фонда России

Л. Г. Кузьменко
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ления организационной деятельности. Связывая данный феномен 
с определенным историческим типом культуры, философы считают, 
что организационная культура является идеалообразующей сторо-
ной деятельности организации, подчеркивают ее творческую, пре-
образующую сущность.

В социологических исследованиях отмечается социальная при-
рода организационной культуры, ее связь с социальной культурой 
в рамках рационально-прагматического, феноменологического, ре-
флексивного направлений (Т. Парсонс, Дж. Г. Мид, М. Элвессон и др.). 
С их точки зрения, именно общественная сфера жизнедеятельнос-
ти обусловливает потребность в формировании организационной 
культуры как регулятора поведения людей.

Разработчики экономической теории и теории менеджмента 
рассматривают организационную культуру как средство повыше-
ния эффективности деятельности организаций и важнейший фак-
тор организационно-управленческих процессов [3].

В психологии отмечается опосредованное влияние организа-
ционной культуры на человека, разрабатываются методы диагнос-
тики на основе теории социальных представлений, ордерного, сре-
дового, комплексного подходов (Л. Н. Аксеновская, В. Н. Воронин, 
М. В. Крымчанинова, С. А. Липатов, А. В. Полосин и др.).

В педагогике организационную культуру рассматривают как 
фактор, условие и средство продуктивного развития личности 
и образовательного учреждения с особым содержанием, функци-
ями и структурой, а также условиями развития (Т. М. Давыденко, 
Ю. А. Конаржевский, В. С. Лазарев, А. М. Моисеев, П. И. Третьяков, 
К. М. Ушаков). При этом в педагогических исследованиях исполь-
зуются понятия «культура школы», «внутришкольная культура», 
«корпоративная культура», которые близки по смысловому значе-
нию и содержательным характеристикам понятию «организаци-
онная культура». Раскрывая сущность организационной культуры, 
ученые выявляют ее мультикультурную природу, сопряженность 
с личностными культурами, связь с результативностью деятель-
ности образовательного учреждения, рассматривают ее как один 
из внутришкольных ресурсов развития.

В акмеологии организационная культура определяется как ком-
плексное и интегративное явление, которое включает в себя систе-
му институтов, упрощающих и оптимизирующих взаимодействие 
людей, подразделений, всей организации.

Исследовались отдельные акмеологические характеристики 
организационной культуры государственных служащих и ее про-
явлений в деятельности, поведении и отношениях, в частности 
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ценности и ценностные ориентации государственных служащих, 
мотивационно-смысловая сфера, принципы командообразования, 
морально-нормативная регуляция поведения и др. (Н. А. Биктими-
рова, Р. В. Гольников, Т. Л. Григорьева, Г. А. Гусева, М. Н. Джарипова, 
Н. А. Ерина, О. В. Кобелева, Ю. В. Новоселов, О. П. Калмыков, С. Е. Кух-
терин, Н. В. Накошная, С. Г. Фантина, О. В. Шаланкина) [1].

Необходимо отметить, что в акмеологических исследованиях 
в качестве объектов выступали государственные служащие феде-
рального уровня. Особенности организационной культуры Пенси-
онного Фонда России не исследованы, исходя из этого, данная проб-
лема является актуальной, следовательно, необходим дальнейший 
системный анализ обозначенной проблемы с позиции акмеологии.

В нашем исследовании организационную культуру Пенсионно-
го фонда мы определяем как систему общественно прогрессивных 
формальных и неформальных правил и норм деятельности, обычаев 
и традиций, индивидуальных и групповых интересов, особеннос-
тей поведения персонала Пенсионного фонда, стиля руководства 
кадров управления, показателей удовлетворенности сотрудников 
условиями труда, уровня взаимного сотрудничества и совместимос-
ти работников между собой и с организацией пенсионной системы, 
перспектив развития.

Характеристика организационной культуры Пенсионного фон-
да с позиций акмеологии охватывает:

 – индивидуальную автономность – степень ответственности, не-
зависимости и возможностей выражения инициативы в отделе-
ниях Пенсионного фонда;

 – структуру – взаимодействие кадров управления и персонала, 
действующих правил, прямого руководства и контроля;

 – направление – степень формирования целей и перспектив дея-
тельности Пенсионного фонда;

 – интеграция – степень, до которой части (управленцы) в рамках 
пенсионной системы пользуются поддержкой в интересах осу-
ществления скоординированной деятельности;

 – управленческое обеспечение – степень, относительно которой 
кадры управления обеспечивают четкие коммуникационные 
связи, помощь и поддержку своим подчиненным;

 – поддержку – уровень помощи, оказываемой руководителями 
своим подчиненным;

 – стимулирование – степень зависимости вознаграждения от ре-
зультатов труда;

 – идентифицированность – степень отождествления сотрудников 
с пенсионной системой в целом;
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 – управление конфликтами – степень разрешаемости конфлик-
тов;

 – управление рисками – степень, до которой сотрудники поощря-
ются в инновациях и принятии на себя риска.

Организационная культура сотрудников ПФР определяется нами 
как личностно-профессиональное свойство, являющееся регулято-
ром деятельности, поведения и отношений персонала.

В условиях модернизации подхода к аттестации и оценке дея-
тельности сотрудников системы ПФР особую актуальность приобре-
тает проблема повышения качества, как самой профессиональной 
деятельности персонала, так и их личностно-профессионального 
развития.

Профессиональная деятельность персонала ПФР предполагает 
активное личностно-профессиональное развитие, способствующее 
обеспечению успешной модернизации системы ПФР.

В связи с важностью задач, стоящих перед ПФР, осуществление 
продуктивного личностно-профессионального развития кадров 
и руководителей учреждений должно опираться на современную 
акмеологическую теорию профессионализма.

Для нашего исследования важно изучить, какие акмеологичес-
кие факторы влияют на развитие организационной культуры Пен-
сионного фонда.

Акмеологические факторы – основные причины, носящие ха-
рактер движущих сил, главные детерминанты профессионализма.

Отечественными акмеологами А. А. Бодалевым, А. А. Деркачем, 
В. Г. Зазыкиным, Н. В. Кузьминой, А. А. Реаном обозначены различ-
ные подходы к классификации факторов и определению их значи-
мости для обеспечения продуктивной профессиональной деятель-
ности [4].

В исследованиях Н. В. Кузьминой акмеологические факторы 
могут быть субъективными (индивидуальные предпосылки меры 
успешности профессиональной деятельности – мотивы, направлен-
ность, интересы, компетентность, умелость и пр.) и субъективно-
объективными, связанными с организацией профессиональной 
среды и взаимодействий, качеством управления, профессионализ-
мом руководителей. Важнейшими акмеологическими факторами 
определяются также стремление к самореализации, высокие лич-
ностные и профессиональные стандарты, высокий уровень профес-
сионального восприятия и мышления, престиж профессионализма, 
а также все субъективное, способствующее росту профессионализ-
ма [5].
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В психолого-акмеологических исследованиях (А. А. Бодалев, 
А. А. Деркач, Е. А. Климов, Н. В. Кузьмина) в качестве значимых фак-
торов выделяют задатки, общие и специфичные (профессиональные) 
способности, наследственность, условия воспитания (семейного, 
школьного), образование в учебных заведениях [2].

В исследованиях А. А. Бодалева и Л. А. Рудкевича факторы, свя-
занные с достижением человеком «акме», подразделяются на соци-
альные макро- и микрофакторы, а также психологические харак-
теристики личности, которые условно могут быть подразделены 
на объективные и субъективные.

Главным системообразующим фактором профессионализма лич-
ности является образ искомого результата, к которому стремится 
субъект деятельности (Н. В. Кузьмина, А. А. Деркач).

Потребность в достижениях, деятельность, связанная с его до-
стижением, анализ меры его продвижения в направлении к нему, 
поиск причин, содействующих и препятствующих его получению, 
формируют профессионализм личности [5].

Но следует различать психологические факторы и собственно 
акмеологические. Психологические факторы нацелены на дости-
жение общественно приемлемого эффективного уровня профес-
сионального самосознания личности. Акмеологические факторы – 
на развитие личности в профессиональной и учебной деятельности, 
движение к вершинам профессионализма. Поэтому, с точки зрения 
системной методологии, психологические и акмеологические факто-
ры являются разноуровневыми, хотя и принадлежат одной системе. 
Согласно исследованиям А. А. Деркача и В. Г. Зазыкина, эти факторы 
и условия можно считать акмеологическими, так как они приводят 
к вершинам профессиональной деятельности.

В нашем исследовании доказано, что существует зависимость 
между уровнями организационной культуры пенсионной системы 
и системой обеспечивающих их развитие акмеологических факто-
ров. К данным факторам относятся три группы акмеологических 
факторов: объективные, связанные с реальной системой и после-
довательностью действий сотрудников пенсионной системы, на-
правленных на достижение искомого результата; субъективные, 
связанные с субъективными предпосылками меры успешности про-
фессиональной деятельности; субъективно-объективные, связанные 
с организацией профессиональной среды, профессионализмом руко-
водителей управлений и отделения Пенсионного фонда, качеством 
управления организацией. Объективные акмеологические факторы: 
активное самосовершенствование и самореализация в избранной 
деятельности, высокие результаты труда и их признание. Субъектив-
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ные акмеологические факторы: мотивация профессиональной дея-
тельности, ценностные ориентации сотрудников. Субъективно-объ-
ективные акмеологические факторы: стиль управления трудовым 
коллективом, профессиональная компетентность и эффективность 
руководителя, психологический климат в коллективе, эмоциональ-
но – мотивационные ориентации в межгрупповом взаимодействии.

Под уровнями развития организационной культуры в пенсион-
ной системе рассматриваются акмеологический уровень, средне-
продуктивный, малопродуктивный. Акмеологический уровень яв-
ляется наивысшим уровнем развития организационной культуры 
в пенсионной системе.

Акмеологический уровень развития организационной культуры 
сотрудников пенсионной системы обеспечивают следующие акмео-
логические факторы: высокий уровень мотивации профессиональ-
ной деятельности, положительная мотивированность групп на успех 
в деятельности, ценностные ориентации. Наиболее значимые цен-
ностные ориентации в структуре профессионализма сотрудника 
проявляются в профессиональных знаниях, этике и дисциплине 
труда, конструктивном сотрудничестве с коллегами и клиентами 
Пенсионного фонда, во взаимном уважении, поддержке, в стрем-
лении к достижению успеха, отражая их мотивационный аспект 
в виде осознания сотрудниками значимости профессионализма. 
Стиль управления организаций является важнейшим компонентом 
организационной культуры Пенсионного фонда. Демократический 
стиль управления, характеризующийся развитием принципов кол-
легиальности принятия управленческих решений, развитием и по-
ощрением передачи управленческих полномочий, стимулированием 
инициативы и обсуждения принимаемых решений вышестоящих 
работников нижестоящими работниками пенсионной системы яв-
ляется акмеологическим фактором, содействующим развитию ор-
ганизационной культуры в Пенсионном фонде.

Рассмотрим подробнее акмеологические факторы, влияющие 
на развитие организационной культуры в пенсионной системе.

Важнейшими общими акмеологическими факторами являются 
высокий уровень мотивации, потребность в достижении. Высокие 
профессионально-личностные стандарты, стремление к самореа-
лизации. Исходя из вышесказанного, рассмотрим влияние моти-
вации профессиональной деятельности сотрудников пенсионной 
системы на уровень развития организационной культуры в пенси-
онном фонде.

Как отмечают А. А. Деркач, В. Г. Зазыкин, А. К. Маркова, вклю-
ченность в акме-ориентированный процесс требует новых спе-
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цифических качеств человека, к которым, прежде всего, следует 
отнести акме-направленную мотивацию. Она включает в себя мо-
тивацию достижения, мотивацию самопрезентации и самореализа-
ции, мотивацию автономности и независимости, творческого вкла-
да в личностно-профессиональное становление человека. Изучение 
акме-направленной мотивации дает возможность представить ее 
как психолого-акмеологическую закономерность личностно-про-
фессионального становления.

Мы считаем, что мотивационная сфера личности сотрудни-
ка ПФР – это психолого-акмеологическое образование, имеющее 
сложную структуру мотивов, иерархиезированных динамикой са-
мой личности, направленной на удовлетворение потребности в са-
мовыражении, самоопределении, самообразовании и самосовер-
шенствовании.

Мотивационная сфера личности сотрудника ПФР наиболее полно 
раскрывается в ситуации профессиональной деятельности, где она 
выступает как позиция субъекта. В нашем исследовании рассмотре-
на зависимость мотивационного самоопределения субъекта от ак-
тивности, целеполагания, предвидения результатов достижения.

В основу диагностического исследования мотивационной сферы 
сотрудников управлений ПФР была положена комплексная методи-
ка исследования мотивации профессионального самосовершенст-
вования сотрудника. Данная методика включает изучение мотива-
ции успеха и боязни неудачи, изучение потребности в достижении 
(Ю. М. Орлов), шкалу мотивации одобрения. Определение уровня 
мотивации одобрения происходило на основании сопряженного ва-
рианта шкалы Д. Крауна и Д. Марлоу, выявление групповой моти-
вации, диагностику степени удовлетворенности основных потреб-
ностей, оценка удовлетворенности работой.

Анализ и интерпретация результатов, полученных при исполь-
зовании диагностических методик мотивационной сферы сотруд-
ников управлений ПФР с разным уровнем ОК, позволил выявить 
уровни мотивации сотрудников и определить специфику развития 
мотивации в управлениях. В результате исследования выявлено че-
тыре уровня развития мотивации профессиональной деятельности 
сотрудников управлений ПФР: высокий уровень, потенциальный, 
средний и низкий. Полученные данные были соотнесены с уровня-
ми развития организационной культуры в управлениях.

Сравнительный анализ позволили сделать вывод о том, что 
в управлениях с акмеологическим уровнем развития ОК высокий 
уровень мотивации профессиональной деятельности присущ 78 % 
сотрудников, потенциальный 14 %, средний 8 % сотрудников.
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В управлениях ПФР с высоким уровнем развития ОК высокий 
уровень мотивации профессиональной деятельности выявлен 64 % 
сотрудников, потенциальный у 23 %, средний у 13 % сотрудников.

В управлениях ПФР со средним уровнем развития ОК показа-
тели распределились следующим образом: высокий уровень у 57 %, 
преобладании потенциального уровня мотивации у 21 %, средне-
го – у 16 %, низкого уровня – у 6 %. Статистическая достоверность 
полученных результатов подтверждена различиями в дисперсии: 
в управлениях с акмеологическим уровнем развития ОК дисперсия 
составляет 24,07, в группе испытуемых с высоким уровнем – 33,04, 
со средним уровнем – 9,53.

Таким образом, на основании проведенного исследования мож-
но сделать вывод о том, что личностно-профессиональное разви-
тие сотрудников управления ПФР с акмеологическим уровнем ОК 
сопровождается оптимальным сочетанием структуры мотивации 
достижения и структуры мотивации одобрения.

Применение карты оценки удовлетворенности работой позво-
лило сравнить удовлетворенность сотрудников управлений ПФР 
с разным уровнем развития ОК различными аспектами социально-
производственной ситуации. По управлениям оценки удовлетворен-
ности трудом распределились следующим образом. В управлениях 
ПФР с акмеологическим уровнем развития ОК наиболее значимыми 
аспектами в трудовой деятельности являются: организация труда 
(25 баллов), содержание труда (22 балла), отношение в коллективе, 
объективность оценки работы руководителем (20 баллов), стиль 
и методы работы руководителя, перспективы роста (18 баллов). Са-
мыми значимыми факторами в управлениях ПФР с высоким уров-
нем развития ОК являются: отношение с руководителем (24 бал-
ла), возможность влиять на дела коллектива (21 балл), отношение 
администрации к нуждам работников (20 баллов), условия труда 
(18 баллов), распределение премии (16 баллов), стиль и методы ра-
боты с руководителем (14 баллов). В управлениях ПФР со средним 
уровнем развития ОК наиболее значимыми аспектами являются: 
условия труда (22 балла), содержание труда (20 баллов), отношения 
в коллективе, отношение администрации к нуждам работников (18 
баллов), заработная плата, распределение премии (17 баллов). Та-
ким образом, на основании полученных данных можно сделать вы-
вод о том, что удовлетворенность трудом у сотрудников в управле-
ниях ПФР с разным уровнем развития ОК существенно различается. 
В качестве значимых у сотрудников управлений ПФР с акмеологи-
ческим и высоким уровнем развития ОК преобладают социальные, 
профессиональные и личностно-нравственные аспекты, у сотрудни-
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ков управлений ПФР со средним уровнем развития ОК выделяется 
система личностно-ценностных аспектов.

Диагностические исследования групповой мотивации, прове-
денные с использованием методики «Формирование положитель-
ной групповой мотивации» позволяют изучить положительные 
и отрицательные факторы, характеризующие групповую моти-
вацию, степень сформированности групповой мотивации, ее на-
правленность на достижение успеха и получение положительных 
результатов деятельности. Обработав полученные данные, нами 
выявлено, что в управлениях ПФР с акмеологическим уровнем раз-
вития ОК средний результат оценок равен 155 баллам, из чего мож-
но сделать вывод о том, что группы положительно мотивированы 
на успех в деятельности. В управлении высокий уровень сплочен-
ности в группах, отсутствуют конфликтные отношения, выражено 
наличие доверительных отношений членов группы с руководством, 
есть условия для выражения творческого потенциала работников, 
хороший психологический климат в группе, наличие активной 
жизненной позиции внутри группы. В управлениях ПФР с высоким 
уровнем ОК средний результат оценок равен 137 баллам. Данный 
показатель свидетельствует о том, что группы в управлениях в до-
статочной степени ориентированы на достижение успеха в профес-
сиональной деятельности, присутствует стремление к самореали-
зации у членов группы, сформированы общегрупповые ценности, 
присутствует желание работать в группе. Средний результат оценок 
в ОПФР со средним уровнем развития ОК равен 86 баллам. Данный 
результат указывает на то, что группа недостаточно мотивирована 
на положительные результаты в профессиональной деятельности. 
В группе выражено стремление работать индивидуально, отсутст-
вуют общегрупповые ценности, слабая степень согласованности 
действий у членов группы.

Результаты исследования показали, что качественные харак-
теристики, входящие в структуру уровней мотивационной сферы 
личности сотрудника ПФР, позволяют определить, какая из диагнос-
тических характеристик требует внимания в ее развитии и форми-
ровании как профессионально важного качества личности. Таким 
образом, на основании сравнительного анализа диагностических 
методик исследования мотивационной сферы личности сотрудни-
ков управлений ПФР, можно сделать вывод, что специфика мотива-
ционной сферы личности имеет существенное влияние на развитие 
уровня ОК в управлениях ПФР.

Как показал анализ исследований по рассматриваемой пробле-
ме, ядром организационной культуры являются ценности, на осно-
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ве которых вырабатываются нормы и формы поведения в организа-
ции. Именно ценности, разделяемые и декларируемые основателями 
и наиболее авторитетными членами организации, становятся тем 
ключевым звеном, от которого зависит сплоченность сотрудников, 
формируется единство взглядов и действий, а, следовательно, обес-
печивается достижение целей организации. Применительно к ор-
ганизационной культуре ценности можно определить как целевое 
и желательное событие, поскольку личность всегда занимает по-
зицию оценки по отношению ко всем элементам окружающей ее 
внешней среды. Ценности в данном случае служат стимулом, необ-
ходимым условием для любого рода взаимодействия.

Основываясь на идеях Д. А. Леонтьева о трех основных формах 
существования организационных ценностей:

1) идеалы, выработанные руководством и разделяемые им обоб-
щенные представления о совершенстве в различных проявле-
ниях и сферах деятельности организации;

2) воплощение этих идеалов в деятельности и поведении сотруд-
ников в рамках организации;

3) внутренние мотивационные структуры личности сотрудников 
организации, побуждающие к воплощению в своем поведении 
и деятельности корпоративных ценностных идеалов; нами бы-
ло проведено исследование ценностных ориентаций сотруд-
ников ПФР с разным уровнем развития организационной куль-
туры.

Успешное решение сотрудниками задач, стоящих перед ПФР, пред-
полагает не только сформированность многообразных компетенций, 
но и наличие собственного внутреннего ориентира, регулятора по-
ведения – ценностных ориентаций. Ценностные ориентации в струк-
туре профессионализма личности предстают в виде совокупности 
оснований для оценки профессиональной деятельности, ориента-
ции в ней. Они выступают смыслообразующим фактором профес-
сиональной деятельности; раскрывают идеальные цели, смыслы, 
отношения, с помощью которых сотрудник определяет для себя пред-
назначение профессиональной деятельности и на основе которых 
формируются мотивы профессиональной деятельности.

Достижение высших уровней владения деятельностью предпо-
лагает сформированность у сотрудника ПФР упорядоченной сово-
купности профессиональных ценностей, которые ориентируют его 
в профессии, регулируют его отношения с руководством, коллегами 
и являются критерием оценки и самооценки результатов профес-
сиональной деятельности и взаимодействий.
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Наиболее значимые ценностные ориентации в структуре про-
фессионализма сотрудника ПФР проявляются в профессиональных 
знаниях, этике и дисциплине труда, конструктивном сотрудничест-
ве с коллегами и клиентами Пенсионного фонда, во взаимном ува-
жении, поддержке, в стремлении к достижению успеха, отражая 
их мотивационный аспект в виде осознания сотрудниками ПФР зна-
чимости профессионализма; эмоциональный, – находящий свое вы-
ражение в особом отношении к процессу и цели достижения и раз-
вития профессионализма; деятельностный, в процессе которого 
отношение к достижению вершин в профессиональной деятельнос-
ти может приносить, либо не приносить удовлетворение; интеллек-
туальный, определяемый знанием о значимости достижения более 
высокого уровня профессионализма и волевой, представленный 
в умениях преодолевать препятствия, помехи в процессе профес-
сионально-личностного саморазвития.

Мы считаем, что ценностные ориентации, выступающие в ка-
честве структурного компонента профессионализма сотрудника 
ПФР, не только детерминируют его уровень, но и сами обусловлены 
уровнем его развития, отражая именно тот тип личностных и про-
фессиональных ценностей сотрудника, который предстает осно-
ванием для самореализации и критерием оценки продуктивности 
его деятельности.

Исследование особенностей ценностных ориентаций сотрудни-
ков управлений ПФР с разным уровнем развития ОК осуществлялось 
на основании теста-опросника «Рейтинг ценностно-потребностных 
ориентаций персонала» (Л. Г. Лаптев).

Исследование ценностно-потребностных ориентаций сотрудни-
ков управлений ПФР с разным уровнем организационной культуры 
выявило значимые различия в ранговом ряду. Суммарное значение 
показало различие иерархий приоритетных и актуальных ценнос-
тей. Полученные данные были усреднены по уровням организаци-
онной культуры в управлениях. Рейтинг ценностей и потребностей 
сотрудников УПФР с разным уровнем организационной культуры 
представлен следующим образом. Приоритетными ценностями (по-
требностями) для сотрудников УПФР с акмеологическим уровнем ОК 
являются: удовлетворенность результатами самосовершенствования 
и самореализации в избранной деятельности, удовлетворенность 
реальным статусом, авторитетом и взаимоотношениями в коллек-
тиве, мотивация достижения в реализации жизненной стратегии, 
высокие результаты труда и их признание.

Для сотрудников управлений ПФР с высоким уровнем ОК при-
оритетными ценностями (потребностями) являются: личная ком-
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фортность и удовлетворенность своей жизнью, удовлетворенность 
реальным статусом, авторитетом и взаимоотношениями в коллек-
тиве, удовлетворенность взаимоотношениями со всеми вышесто-
ящими руководителями, психическая стабильность и отсутствие 
постоянной неудовлетворенности своей жизнью и деятельностью.

Полученные результаты позволяют сделать вывод о том, что ие-
рархия ценностно-потребностных ориентаций у сотрудников управ-
лений ПФР, принимавших участие в исследовании достаточно струк-
турирована.

На основании выявленных статистически достоверных разли-
чий мы можем сделать вывод о том, повышению уровня развития 
ОК в управлениях способствуют ценностно-потребностные ориента-
ции сотрудников: удовлетворенность результатами самосовершенст-
вования и самореализации в избранной деятельности, удовлетво-
ренность реальным статусом, авторитетом и взаимоотношениями 
в коллективе, мотивация достижения в реализации жизненной 
стратегии, высокие результаты труда и их признание, комфортное 
психическое состояние.

На основе проведенного исследования, мы считаем, что органи-
зационная культура в ПФР – это основанный на системе материаль-
ных, социальных и духовных ценностей способ профессиональной 
деятельности сотрудников пенсионной системы, совокупность со-
циальных технологий и механизмов, стимулирующих, мотивирую-
щих, планирующих и реализующих данную деятельность. Исходя 
из данного определения, мы пришли к выводу о том, что существу-
ет взаимосвязь между категориями «организационная культура», 
«стиль управления», «культура управления».

Именно стиль управления организаций является важнейшим 
компонентом организационной культуры ПФР. В рамках нашего ис-
следования стиль управления характеризует особенность типового 
образа управленческого взаимодействия, способов управленческо-
го действия, используемых конкретными субъектами управления. 
С целью диагностики стиля управления в ОПФР нами была приме-
нена методика определения стиля руководства трудовым коллек-
тивом.

В исследовании представляются две формы стиля управле-
ния ПФР: индивидуальная (стиль управления конкретного руко-
водителя, должностного лица) и коллективная (стиль управле-
ния ОПФР). Стиль коллективного управления представляет собою 
общегосударст венные ценностные установки, общую организа-
ционную культуру пенсионной системы. Индивидуальный стиль 
управления в ОПРФ воплощает личностные культурные ценности, 
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принципы и представления, в которых отражаются общеоргани-
зационные. На различных уровнях проявления стилю управления 
присущи общие признаки, которые конкретизируются и дополня-
ются индивидуальными.

Определение стиля управления в управлениях ПФР проходило 
по критериям. Универсальными критериями разграничения стиля 
управления являются: применение социальных методов, приемов 
и технологий управления; ценностные ориентиры, принципы, нор-
мы, социокультурные стереотипы управленческого взаимодействия. 
Исследование стиля управления осуществлялось на трех уровнях: 
профессионального поведения управляющего; организационного 
поведения работников пенсионной системы.

Обработав полученные данные в соответствии с ключом, нами 
было выявлено, что в управлении ПФР с акмеологическим уров-
нем развития ОК преобладает демократический стиль управления 
(количество баллов равно 25). Демократический стиль управления 
в управлении ПФР основывается на принципах привлечения сотруд-
ников к процессам управления. Демократический стиль управления 
характеризуется развитием принципов коллегиальностью приня-
тия управленческих решений, развитием и поощрением передачи 
управленческих полномочий, стимулированием инициативы и об-
суждения принимаемых решений вышестоящих работников ниже-
стоящими работниками пенсионной системы.

В результате исследования выявлено, что в управлениях ПФР 
с высоким уровнем развития ОК также преобладает демократичес-
кий стиль управления – количество баллов по результатам оценки 
равно 18 баллам. Данный стиль управления основывается на ин-
новационном типе организационной культуры, что создает усло-
вия привлечения сотрудников к осуществлению управленческих 
инноваций. Демократический стиль проявляется в соучастии со-
трудников управлений ПФР в решении основных управленческих 
задач, связанных с выработкой стратегических и тактических целей, 
разработкой социальных планов, проектов, программ, разработкой 
и реализацией конкретных управленческих действий.

В управлениях со средним уровнем развития ОК по результа-
там исследования преобладает авторитарный стиль управления 
(количество баллов по результатам оценки равно 10 баллам). Пре-
обладают формы управления административная и директивная. 
Деятельность и поведение управляющих ориентированы, прежде 
всего, на выполнение задач.

Обнаружено наличие корреляции между стилем управления 
и уровнем развития ОК в управлениях ПФР. Так, акмеологический 
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и высокий уровень развития ОК в управлениях ПФР положительно 
коррелирует с демократическим стилем управления (р<0,05).

Проанализируем более детально особенности стилевых харак-
теристик представителей выделенных стилей. Демократический 
стиль управления позволяет обеспечивать постоянное органичес-
кое совершенствование системы управления в пенсионном фонде, 
своевременно корректировать действующие методы, инструменты, 
технологии управления, социальные программы, планы и проек-
ты. Данный стиль позволяет достигать максимальной социальной 
эффективности управления, так как в его реализации непосредст-
венно или опосредованно участвуют сотрудники управлений ПФР.

Исследование показало, что в управлениях со средним уровнем 
развития ОК руководству свойственны чрезмерная требовательность 
и властность. В повседневной деятельности они создают вокруг себя 
атмосферу нестабильности и конфликтности. Поведенческие реак-
ции при этом сопровождаются вспышками гнева, раздражительнос-
ти, упрямством, что способствует текучести кадров.

Таким образом, на основе проведенного исследования можно 
сделать вывод о том, что стиль управления организаций является 
важнейшим компонентом организационной культуры Пенсионно-
го фонда. Демократический стиль управления, характеризующийся 
развитием принципов коллегиальности принятия управленческих 
решений, развитием и поощрением передачи управленческих полно-
мочий, стимулированием инициативы и обсуждения принимаемых 
решений вышестоящих сотрудников нижестоящими сотрудниками 
пенсионной системы является акмеологическим фактором, содейст-
вующим развитию организационной культуры в Пенсионном фонде.

В настоящее время существует достаточно большое количест-
во исследований по психолого-педагогическому и акмеологическо-
му обеспечению эффективности управления и профессиональной 
подготовки управленцев в контексте развития отдельных аспектов 
их личности: мировоззренческих, ценностных, мотивационных, 
волевых, коммуникативных качеств. Значимым для нашего ис-
следования является изучение профессиональной компетентнос-
ти и эффективности у руководителей разного уровня УПФР. Целью 
управленческой деятельности является обеспечение эффективно-
го функционирования определенной организационной системы, 
принадлежащей к особому социотехническому типу систем. Со-
циотехнические системы качественно разнородны по составу сво-
их компонентов, но, как минимум, включают «технологическую» 
и «человеческую» составляющие. Поэтому труд руководителя, с од-
ной стороны, направлен на обеспечение технологического процесса, 
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а с другой, на организацию межличностных взаимодействий своих 
подчиненных. Первый аспект обозначается понятием инструмен-
тального контура, а второй – понятием экспрессивного контура 
управления. В реальности эти контуры далеко не всегда гармонич-
но сочетаются между собой и требуют от руководителя реализации 
качественно разных способов и форм поведения. В связи с этим воз-
растает и общий уровень сложности управленческой деятельности.

В рамках исследования профессиональной компетентности и эф-
фективности у руководителей управлений ПФР, считаем целесооб-
разным обратиться к характеристике стратегий успешного профес-
сионального поведения личности руководителя управления ПФР 
с целью выявления взаимосвязи с уровнем развития организацион-
ной культуры. Стратегия успеха (в самом общем сущностном значе-
нии) предполагает способность личности видеть будущее, ее веру 
и решимость реализовать данное будущее при успешном анализе 
своих ресурсов и знаний пути дальнейшего продвижения. Страте-
гической задачей управленца на пути к развитию своего успешно-
го поведения является задача повышения личной эффективности. 
Стратегия задает личности управленца направление на эффектив-
ное развитие в существующих условиях организации, координирует 
усилия управленца в достижении успешной деятельности, страте-
гия характеризует организационную систему управленческой дея-
тельности, демонстрируя ее отличительные особенности, стратегия 
обеспечивает общую логику функционирования системы управле-
ния организацией.

В исследовании нами установлено, что руководителям управле-
ний ПФР с акмеологическим уровнем развития ОК присущи общие 
признаки успешного профессионального поведения управленца. 
К данным признакам относятся: высокий уровень исполнительской 
дисциплины, обеспечивающий эффективное выполнение стоящих 
перед управленцем профессиональных задач; продуктивное дело-
вое взаимодействие; удовлетворенность процессом и результатом 
собственной профессиональной деятельности; ориентация на само-
совершенствование, саморазвитие. Анализ полученных данных по-
казал, что основной целью стратегии успешного поведения руково-
дителей управлений ПФР с акмеологическим уровнем развития ОК 
является профессиональный успех, выраженный в своевременной 
и эффективной координации действий подчиненных при решении 
задач стратегического характера.

Стратегический путь руководителя управления ПФР с акмеоло-
гическим уровнем развития ОК можно выразить следующими слага-
емыми его профессионального успеха: нравственные ценности пове-
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дения, профессиональное мастерство, эффективность деятельности 
и ее высокий результат, продуктивное деловое взаимодействие.

Таким образом, стратегии успешного профессионального по-
ведения руководителя позволяют личности управленца овладеть 
конкретными поведенческими и деятельностными технологиями, 
обусловливающими возможность достижения им «акме» в своей 
профессиональной деятельности, что положительно влияет на раз-
витие организационной культуры в управлениях ПФР.

На основе проведенного анализа развития представлений об ор-
ганизационной культуре, ее структуре и месте в системе других 
феноменов совместной деятельности, выявлено, что особое внима-
ние уделяется соотношению понятий «организационная культура» 
и «социально-психологический климат». С целью изучения влияния 
психологического климата в коллективе на уровень развития орга-
низационной культуры в управлениях ПФР нами было проведено 
исследование с применением методики оценки психологической 
атмосферы в коллективе (по А. Ф. Филлеру). На основании индиви-
дуальных профилей нами был создан средний профиль по управле-
ниям ПФР с разным уровнем развития ОК, который характеризует 
психологическую атмосферу в коллективе.

Обобщая полученные данные, мы можем сделать вывод о том, 
что психологический климат может быть результатом соответствен-
ного отношения к культуре организации. Он определяется степенью 
идентификации сотрудника с организацией, общей удовлетворен-
ностью работой в организации. Психологический климат явля-
ется показателем уровня социального развития коллектива и его 
психологических резервов, способных к более полной реализации, 
что связано с совершенствованием организации и организационной 
культуры. Благоприятная атмосфера в управлении ПФР не только 
продуктивно влияет на результаты его деятельности, но и перестра-
ивает сотрудника, формирует его новые возможности и проявляет 
потенциальные. В связи с этим психологический климат в коллек-
тиве мы рассматриваем в качестве акмеологического фактора, вли-
яющего на развитие организационной культуры в управлении ПФР.

На основе проведенного исследования, подтвержденного фак-
торным анализом, можно утверждать, что на развитие организа-
ционной культуры в управлениях ПФР влияют акмеологические 
факторы: объективные, субъективные, объективно-субъективные.

К объективным акмеологическим факторам, влияющим на раз-
витие организационной культуры в управлениях ПФР, относятся: 
активное самосовершенствование и самореализация в избранной 
деятельности, высокие результаты труда и их признание.



На развитие организационной культуры в управлениях ПФР вли-
яют субъективные акмеологические факторы, связанные с развитос-
тью тех или иных особенностей у сотрудника пенсионной системы 
как индивида, личности, субъекта деятельности. К ним относятся: 
мотивация профессиональной деятельности, ценностные ориента-
ции сотрудников.

Субъективно-объективными факторами, влияющими на раз-
витие организационной культуры в управлениях ПФР, являются: 
стиль управления трудовым коллективом, профессиональная ком-
петентность и эффективность руководителя, психологический кли-
мат в коллективе.

Исходя из полученных результатов, существует потребность 
в разработке алгоритма оптимизации процесса акмеологического 
сопровождения развития организационной культуры в управлени-
ях пенсионной системы.
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В последние десятилетия во всем мире в научный и обыденный 
лексикон прочно вошло понятие «толерантность». Сегодня это 

явление стало предметом изучения во многих социальных науках: 
социологии, культурологии, политологии, психологии, экономике, 
истории и педагогике. Этот интерес ученых обусловлен как слож-
ностью феномена толерантности, так и запросами общественного 
развития: политические и социальные реформы порождают проти-
воречивые социальные и психологические процессы, которые, с од-
ной стороны, требуют развития и укрепления толерантных взгля-
дов и отношений, а с другой – неизбежно вызывают разнообразные 
по проявлениям формы интолерантного мышления и поведения.

Толерантность обычно понимается как терпимость к индивиду 
или социальной группе, чьи поведение, мышление, манеры и внеш-
ность отличаются от ожидаемо-привычного и могут вызывать осо-
знанное или неосознанное неприятие, ненависть и даже агрессию, 
так как вступают в конфликт с устоявшимися представлениями, ат-
титюдами и ценностями субъекта.

Толерантное отношение с необходимостью включает прими-
рение и внутренне согласие с некоторым отклонением [1]. Подоб-
ное примирение, с одной стороны, предполагает изменение собст-
венного поведения (например, отказ от стремления надсмехаться, 
оскорблять или подавлять), а с другой – сохранение приверженности 
своим собственным убеждениям и ценностям. Этот конфликт меж-
ду сохранением собственной позиции и признанием права других 

1 Исследование выполнено в рамках Гранта РГНФ № 13-06-00683 «Пси-
хологическое исследование толерантности в организационно-профес-
сиональной среде (на примере отношения к социально незащищенным 
группам населения: инвалидам, пенсионерам, профессиональным 
маргиналам, молодым специалистам без опыта работы и т. д.)».

Психологическое исследование 

толерантности

в организационно-профессиональной 

среде

А. Н. Занковский
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на своеобразие и непохожесть делает толерантность внутренне про-
тиворечивым явлением, которое сложно для понимания и исследо-
вания.

В психологии первым к исследованию толерантности обратился 
Г. Олпорт в рамках изучения социальных установок. В своей работе 
«Природа предрассудка» он впервые вводит термин «толерантная 
личность». Толерантный человек, по Олпорту, одинаково дружест-
венно настроен ко всем людям без исключения. Ему безразличны 
раса, цвет кожи или вероисповедание. Он не просто терпит все это, 
он любит людей [2]. В этой работе Олпорт описал черты толерант-
ной и ее антипода – интолерантной личностей и подробно исследо-
вал условия их возникновения и развития.

Позднее были проведены многочисленные эксперименты, де-
монстрирующие непродуктивность и порочность существующей 
во многих обществах парадигмы интолерантности [3, 4, 5, 6]. Опас-
ность деструктивных социальных процессов привлекает внимание 
не только ученых, но и беспокоит прогрессивную общественность 
во всем мире. В ХХ в. фашизм с особой остротой поставил вопрос 
о том, как вполне обычные, нормальные люди незаметно и быстро 
могут превращаться в ксенофобов, хладнокровных убийц и безжа-
лостных палачей. Об актуальности этой проблемы еще раз напо-
мнило преступление Андерса Брейвика, лишившего жизни более 
70 человек ради «предотвращения исламизации Европы».

В современной психологии существует целый ряд подходов к то-
лерантности. Так, под толерантностью понимается уважение точки 
зрения другого человека [7], нежелание навязывать свою точку зре-
ния [8], специфическая модель взаимодействия [9], специфические 
«правила игры» [10], система позитивных установок, личностных 
и групповых ценностей [11]. Толерантность близка, но не тождест-
венна воспитанности, доверию и доброте [12], может определяться 
разнообразными факторами [13], включать различные структурные 
компоненты, свойства и качества [14].

Как уже отмечалось, для проблемы толерантности важное зна-
чение имеют исследования социальных установок и, прежде всего, 
стереотипов и предрассудков. Стереотип – это социальная установка 
с застывшим, нередко обедненным содержанием когнитивного ком-
понента. В предрассудке когнитивный компонент характеризуется 
извращенным содержанием, побуждая индивида воспринимать не-
которые социальные явления в искаженном виде. Нередко это иска-
жение усиливается аффективным компонентом, что обусловливает 
не только искаженное восприятие, но и неадекватное поведение, на-
пример в форме расовой и национальной дискриминации. Форми-



708

рование предрассудков обусловлено неразвитостью когнитивной 
сферы личности, ведущей к некритичному восприятию индивидом 
влияний социальной среды [15, 16, 17].

Различные формы интолерантного отношения и дискримина-
ции нередко встречаются и в организационно-профессиональной 
среде. Это, прежде всего, относится к социально незащищенным 
группам населения: инвалидам, пенсионерам, профессиональным 
маргиналам и молодым специалистам без опыта работы. Одним 
из ярких проявлений интолерантного поведения является нежела-
ние многих работодателей и руководителей брать на работу инва-
лидов и лиц с ограниченными возможностями.

Предметом нашего исследования стало интолерантное отноше-
ние к инвалидам и лицам с ограниченными возможностями. В со-
ответствии с Трудовым кодексом, «инвалид – лицо, которое имеет 
нарушение здоровья со стойким расстройством функций организма, 
обусловленное заболеваниями, последствиями травм или дефекта-
ми, приводящее к ограничению жизнедеятельности и вызывающее 
необходимость его социальной защиты».

Для работы в организации Трудовой кодекс предусматривает 
для инвалидов сокращенную продолжительность рабочего времени 
(ст. 92 ТК), сокращенную продолжительность ежедневной работы 
(смены) в соответствии с медицинским заключением и программой 
реабилитации (ст. 94 ТК), привлечение к сверхурочным работам 
только с их письменного согласия и при условии, что такие работы 
не запрещены им по состоянию здоровья в соответствии с медицин-
ским заключением (ст. 99 ТК), запрещение работы в выходные и не-
рабочие праздничные дни (ст. 113 ТК), преимущественное право 
на оставление на работе при сокращении численности или штата 
работников организации (ст. 179 ТК) и другие гарантии и льготы.

Не все люди с пониманием относятся к тем льготам и послаб-
лениям, которые людям с ограниченными возможностями предо-
ставляет Трудовой кодекс. Нередко конфликт интересов и эмоции 
заставляют других сотрудников забывать о том, как трудно лю-
дям с ограниченными возможностями адаптироваться в социуме 
из-за физических недостатков. Здесь и трудность перемещения вне 
дома, и нехватка специализированного оборудования, и отсутст-
вие пандусов и устройств для проезда на общественном транспор-
те и т. п. Помимо этого, трудности могут возникать в социальном 
и профессиональном взаимодействии, в особенности в плане ком-
муникации со здоровыми людьми.

В отношении к инвалидам в российском обществе до сих пор до-
минирует так называемая «медицинская модель», согласно которой 
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инвалиды не способны жить и трудиться как обычные люди, и по-
этому им нужно помогать, создавая для них особые учреждения, где 
они могли бы на доступном им уровне работать, общаться и полу-
чать разнообразные услуги. Таким образом, медицинская модель 
выступает за изоляцию и во многом за дискриминацию инвалидов 
от остального общества.

В противоположность медицинской модели была разработана 
иная модель инвалидности – социальная, согласно которой многие 
ограничения и трудности инвалидов создаются самим обществом, 
не предусматривающим их участия в жизнедеятельности нормаль-
ных людей. Такая модель призывает к интеграции инвалидов в об-
щество и приспособлению условий жизни в обществе для инвали-
дов. Это предполагает создание так называемой доступной среды 
(пандусов и специальных подъемников для инвалидов с физически-
ми ограничениями, для слепых дублирование визуальной и тексто-
вой информации по Брайлю и дублирование звуковой информации 
для глухих на жестовом языке), а также поддержание мер, способст-
вующих трудоустройству в обычные организации, обучение общест-
ва навыкам общения с инвалидами [2].

Как в обществе в целом, так и у отдельно взятых людей су-
ществуют стереотипы и предрассудки, которые могут мешать вза-
имодействию людей с ограниченными возможностями с людьми 
без ограничений. Стереотипы и предрассудки людей без ограни-
чений по отношению к людям с ограниченными возможностями 
довольно разнообразны. Среди них можно выделить следующие:

1) игнорирование таких людей и попытка избегать контактов
с ними;

2) псевдоположительное отношение, выраженное в том, что лю-
ди без отклонений ведут себя снисходительно, жалеют людей 
с ограниченными возможностями, могут расспрашивать их 
об имеющемся у них дефекте, тем самым, как они полагают, 
проявлять к ним внимание и учтивость, но остаются неискрен-
ними и эмоционально отдаленными от них;

3) адекватная социальная установка, которая подразумевает объ-
ективную оценку реальных возможностей людей с ограничен-
ными возможностями.

В нашем исследовании изучалось то, как ограниченные возможнос-
ти могут влиять на вероятность получения кандидатом рабочего 
места и какие личностные или групповые факторы могут высту-
пать детерминантами толерантного или интолерантного поведения 
в организационно-профессиональной среде. Одной из таких детер-
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минант выступает лидерство, так как оно непосредственно связано 
с базовыми процессами функционирования групп и организаций 
[1, 3, 4]. Проблема лидерства уже более полувека является чрезвы-
чайно актуальной для психологии труда и социальной психологии, 
но в контексте исследования толерантности в организационно-про-
фессиональной среде вопрос влияния лидерства на отношение к ин-
валидам в организации является чрезвычайно актуальным и новым.

Традиционно лидером считается член группы, который в значи-
мых ситуациях способен оказывать существенное влияние на пове-
дение остальных участников, а под лидерством понимаются отноше-
ния доминирования и подчинения, влияния и следования в системе 
межличностных отношений в группе. В результате взаимодействия 
членов группы при решении конкретной задачи один из ее членов 
выдвигается на первый план, принимая на себя функции органи-
затора групповой деятельности. При этом он демонстрирует более 
высокий, чем другие, уровень активности, участия, влияния в ре-
шении данной задачи. Остальные члены группы принимают лидер-
ство, т. е. строят по отношению к лидеру такие отношения, которые 
предполагают, что он будет вести, а они будут ведомыми. В этом 
контексте чрезвычайно интересным будет то, в какой мере лидер 
может оказывать влияние на толерантное/интолерантное поведе-
ние своих последователей.

Кроме того, в последние годы активно разрабатывается так на-
зываемая имплицитная теория лидерства, согласно которой важ-
нейшим условием эффективного лидерства является соответствие 
лидера той внутренней модели образа лидера, которая уже заранее 
была сформирована у его/ее последователей [18, 19, 20, 21]. Имен-
но этот образ лежит в основе ожиданий, которые мы связываем 
с нашим будущим и теми, за кем мы готовы идти. Иными словами, 
то в какой мере люди готовы идти за своим лидером, обусловлено 
не только влиянием последнего, но и той моделью лидера, которая 
представлена в их сознании.

В адаптации инвалидов также роль играет и характер отноше-
ния к инвалидам в сфере обыденного массового сознания. Эта об-
ласть не поддается прямому законодательному управлению. Вряд ли 
можно издать такой указ, по которому все члены общества будут обя-
заны относиться по-доброму к инвалидам и любить их. Эта область 
тесно связана с религиозными, национальными и историческими 
традициями той или иной социальной группы. Кроме того, степень 
терпимости общества к инвалидам во многом обусловлена системой 
образования и его содержанием. На обыденное сознание оказыва-
ют сильное влияние средства массовой информации: газеты, радио, 
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телевидение. В период, когда в нашей стране тема инвалидности, 
в том числе и детской, не могла быть предметом обсуждения (вплоть 
до 1991 г.), в проводимых социально-психологических исследова-
ниях, посвященных изучению отношения населения к различным 
группам инвалидов, неизменно фиксировались откровенные насто-
роженность и отчужденность. Выраженность этих характеристик 
находилась почти в прямой зависимости от уровня образования [1].

Исследуя лидерство в контексте толерантного/интолерантного 
поведения, мы можем пронанализировать не только закономернос-
ти групповой динамики, но и включенные в нее модели обыденно-
го сознания.

В ходе работы были сформулированы следующие исследова-
тельские вопросы.

1. При всех равных условиях (одинаковых биографических и про-
фессиональных данных) как влияют ограниченные возможнос-
ти на вероятность получения рабочего места?

2. Как ограниченные возможности влияют на оценку лидерского 
потенциала кандидата на рабочее место?

3. Как ограниченные возможности влияют на оценку профессио-
нальной компетентности кандидата на рабочее место?

4. Как отличается индивидуальное решение о принятии на работу 
кандидата с ограниченными возможностями от аналогичного 
группового решения?

5. Как отличается индивидуальная оценка лидерского потенциала 
и профессиональной компетентности кандидата с ограничен-
ными возможностями от аналогичной групповой оценки?

6. Как стиль лидерства влияет на толерантные/интолерантные 
групповые решения и оценки?

7. Как проявления толерантного/интолерантного поведения от-
ражены в когнитивных репрезентациях, связанных с лицами 
с ограниченными возможностями?

Гипотезы

1. При всех равных условиях (одинаковых биографических и про-
фессиональных данных) внешне наблюдаемые ограниченные 
возможности кандидата уменьшают вероятность получения им 
рабочего места.

2. Внешне наблюдаемые ограниченные возможности кандидата 
снижают оценку его лидерского потенциала и профессиональ-
ной компетентности.



712

3. Индивидуальное решение о принятии на работу кандидата 
с ограниченными возможностями является более толерантным 
по сравнению с аналогичным групповым решением.

4. Стиль лидерства оказывает влияние на толерантное/интоле-
рантное содержание групповых решений и оценок кандидатов 
с ограниченными возможностями.

5. Проявления толерантного/интолерантного поведения связаны 
с различными когнитивными репрезентациями лиц с ограни-
ченными возможностями в сознании людей.

6. Существуют значимые различия в ценностных системах лиде-
ров, демонстрирующих различные стили лидерства и различ-
ные уровни толерантности

Методы исследования

В исследовании использовались следующие методы: РМ-опросник 
стилей эффективного лидерства [5]; социометрический метод; ме-
тоды исследования ценностных ориентаций и ценностей труда [25, 
31]; анкета оценки основных аспектов эффективного лидерства 
(способность добиваться результатов, профессионализм, позитив-
ное мышление, харизма, коммуникативная компетентность и уме-
ние работать в команде); метод исследования систем когнитивных 
репрезентаций [6, 15]; корреляционный, дисперсионный и фактор-
ный анализ, др. статистические методы (Statistical Package for So-
cial Sciences 18.5).

Выборка и процедура исследования

В исследовании приняли участие 330 респондентов (177 женщин 
и 153 мужчины, средний возраст – 26 лет), которые были случай-
ным образом разделены на три группы (по 110 чел.). Для того чтобы 
выявить, влияет ли факт наличия ограниченных возможностей (ин-
валидности) у кандидата на вакансию в организации, была созда-
на ситуация, моделирующая реальный прием кандидата на долж-
ность, а именно момент принятия решения об отказе или принятии 
на работу. Каждой из групп были предложены одинаковые резюме 
одного и того же кандидата на вакантную должность. Единствен-
ными различиями были фотографии кандидата: на одной он был 
представлен без ограниченных возможностей, на второй – с огра-
ничениями по зрению, на третьей – в инвалидной коляске. После 
индивидуального решения о найме и оценки лидерских и профес-
сиональных качеств кандидата каждым из членов групп, группы раз-
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бивались на подгруппы из 5 чел. для принятия консолидированного 
группового решения и оценки. Предполагалось, что в ходе выработ-
ки коллективных решений и оценок в группах должны выявиться 
лидеры, которые возглавят этот процесс, проявляя при этом один 
из трех стилей лидерства: ориентацию на отношения, ориентацию 
на результат и оптимальный стиль, интегрирующий в себе обе ори-
ентации. Стиль лидерства по завершении работы определялся с по-
мощью модифицированной социометрической методики. Для вы-
явления различий в ценностных системах лидеров с различными 
стилями испытуемым предлагалось ответить на опросник ценност-
ных ориентаций.

Кроме того, респондентам для оценки кандидатов были пред-
ложены анкета оценки основных аспектов эффективного лидерства 
(способность добиваться результатов, профессионализм, позитив-
ное мышление, харизма, коммуникативная компетентность и уме-
ние работать в команде) и исследовательская форма, построенная 
на принципах «репертуарных решеток», где «элементами» выступа-
ли фотографии работника с ограниченными возможностями (на ин-
валидной коляске) и работника без внешне наблюдаемых ограни-
чений. В качестве оценочных «конструктов» были использованы 
16 пар антонимичных прилагательных, взятых из теста Ф. Фид-
лера по определению стиля лидерства. Указанный бланк состоял 
из следующих шкал: 1. Приятный–Неприятный. 2. Дружеский–Не-
дружелюбный. 3. Отвергающий–Соглашающийся. 4. Помогающий–
Создающий неверие в свои силы. 5. Немотивированный–Мотивиро-
ванный. 6. Напряженный–Расслабленный. 7. Отдаленный–Близкий. 
8. Холодный–Теплый. 9. Сотрудничающий–Несотрудничающий. 
10. Благосклонный–Враждебный. 11. Скучный–Интересный. 12. Про-
тиворечивый–Гармоничный. 13. Самоуверенный–Колеблющийся. 
14. Эффективный–Неэффективный. 15. Мрачный–Веселый. 16. От-
крытый–Настороженный. Респондентам было предложено оценить 
оба элемента с помощью указанных шкал, имевших 8-балльную 
градацию.

Результаты и их обсуждение

Для оценки влияния фактора внешне наблюдаемых ограниченных 
возможностей на решение о найме и оценку стиля лидерства был 
проведен однофакторный дисперсионный анализ ANOVA.

Результаты показывают, что между тремя группами отсутствуют 
значимые различия и фактор ограниченных возможностей не вли-
яет ни на решение респондентов о найме, ни на их оценку стиля 
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лидерства. Анализ частотности выборов показывает, что оценки 
оптимального стиля лидерства для лиц с ограниченными возмож-
ностями встречались чаще, чем для лиц без внешних ограничений. 
Таким образом, гипотеза о том, что внешне наблюдаемые ограни-
ченные возможности кандидата уменьшают вероятность получения 
им рабочего места, не подтвердилась.

Для оценки того, как внешне наблюдаемые ограниченные воз-
можности кандидата влияют на оценки его лидерского потенциала 
и профессиональной компетентности был проведен многофактор-
ный дисперсионный анализ MANOVA. Результаты анализа проде-
монстрировали, что взаимодействие между факторами оказалось 
значимым для всех 6 переменных лидерского поведения F=2,74, 
р=0,003. Влияние фактора ограниченных возможностей имело раз-
личия только для переменной «Умение работать в команде», дости-
гая значимого уровня р=0,01.

Для post hoc анализа специфических различий между тремя 
группами по 6 переменным лидерского поведения был рассчитан 
Н-критерии Краскела–Уоллиса. Расчеты подтвердили идентич-
ную структуру различий по указанным переменным: значимые 
различия были обнаружены только в переменной «Умение рабо-
тать в команде» Н=8,36, p=0,015. Таким образом, гипотеза о том, 
что внешне наблюдаемые ограниченные возможности кандидата 
снижают оценку респондентами его лидерского потенциала и про-
фессиональной компетентности подтвердилась только отчасти. 
По подавляющему большинству параметров значимых различий 
не было выявлено.

Для выяснения того, как изменяются индивидуальные решения 
о принятии на работу кандидата с ограниченными возможностями 
по сравнению с аналогичными групповыми решениями, был про-
веден анализ усредненных индивидуальных оценок и аналогичных 
групповых данными оценкок по всем группам (вне зависимости 
от стиля лидерства). В качестве показателя оценки сдвига был ис-
пользован критерий Т Вилкоксона. Анализ показал, что при переходе 
от индивидуальной оценки к групповой значимых изменений уров-
ня толерантности не наблюдалось. Для группы без ограниченных 
возможностей критерия Т Вилкоксона равен ZW=–0,742 (р=0,458), 
с ограничениями по зрению – ZW=0,260 (р=0,795) и в инвалидной 
коляске – ZW=–0,192 (р=0,847).

Социометрическая оценка стиля лидерства в ходе обсуждения 
решения о найме кандидатов без ограниченных возможностей 
или с ограничениями в 66 малых группах выявила, что в каждой 
из трех групп (без ограниченных возможностей, с ограничениями 
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по зрению и в инвалидной коляске) были представлены все три ба-
зовых лидерских стиля. Полученное частотное распределение пред-
ставлено на рисунке 1.

Анализ изменений групповых решений, по сравнению с ин-
дивидуальными, в каждой из трех групп также проводился на ос-
новании расчета критерия Т Вилкоксона и позволил выявить сле-
дующие закономерности. Достоверный сдвиг наблюдался только 
в группе с двигательными ограничениями и был обусловлен лидер-
ским стилем, ориентированным на результат (Z=–1,89, р=0,05). По-
видимому, доминирующая установка на результат у таких лидеров 
вступала в противоречие с представлениями о том, что ограничен-
ные возможности являются препятствием для достижения резуль-
татов.

Таким образом, гипотеза о влиянии стиля лидерства на толе-
рантность/интолерантность групповых решений в отношении кан-
дидатов с ограниченными возможностями подтвердилась лишь час-
тично и требует дополнительных исследований. Анализ ценностных 
систем лидеров с ориентацией на результат не выявил значимых 
различий с группами лидеров, демонстрировавших другие стили 
лидерства.

Когнитивные репрезентации представляют особый интерес, 
так как позволяют выявлять внутренние связи между психически-

Рис. 1. Частотное распределение стилей лидерства по трем исследуемым 
группам
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ми отражениями явлений и внешним поведением. Иными словами, 
проявления толерантного/интолерантного поведения во многом 
обусловлены нашими когнитивными представлениями о лицах 
с ограниченными возможностями. Для оценки связей толерантно-
го/интолерантного поведения с когнитивными репрезентациями 
о лицах с ограниченными возможностями в сознании людей оцен-
ки респондентов по 16 шкалам были подвергнуты факторному ана-
лизу методом главных компонент с поворотом факторных структур 
методом Varimax. Результаты факторного анализа оценок фотогра-
фий работника с ограниченными возможностями (на инвалидной 
коляске) и работника без физических ограничений с помощью 16 
оценочных шкал представлены в таблице 1.

Таблица 1
Результаты факторного анализа оценок фотографий работника 

с ограниченными возможностями (на инвалидной коляске) 
и работника без физических ограничений

Сотрудник 
с ограниченными 
возможностями

Факторы Сотрудник 
без физических 
ограничений

Факторы

1 2 1 2

Сотрудничающий 0,861 0,229 Теплый 0,861 0,105

Поддерживающий 0,860 0,230 Веселый 0,832

Открытый 0,861 0,229 Теплый 0,861 0,105

Дружественный 0,860 0,230 Веселый 0,832

Теплый 0,839 0,186 Открытый 0,821

Приятный 0,819 0,281 Расслабленный 0,742 0,208

Соглашающийся 0,774 0,251 Дружественный 0,734

Веселый 0,763 0,488 Поддерживающий 0,607 0,261

Расслабленный 0,722 0,273 Сотрудничающий 0,583 0,513

Близкий 0,716 0,388 Близкий 0,500 0,335

Помогающий 0,704 –0,246 Эффективный 0,716

Самоуверенный 0,655 0,435 Мотивированный 0,256 0,708

Интересный 0,598 0,364 Приятный 0,650

Эффективный –0,553 0,172 Гармоничный 0,361 0,609

Мотивированный 0,867 Самоуверенный –0,158 0,597

Гармоничный 0,136 0,806 Интересный 0,230 0,550

0,193 0,794 Помогающий 0,404 0,538

0,393 0,524 Соглашающийся 0,150 0,176



717

Анализ полученных факторных структур показывает, что 
при восприятии лица с ограниченными возможностями доминирую-
щими факторами выступают Фактор I «Сотрудничество» и Фактор II 
«Интерес». При этом единственным компонентом с отрицательным 
знаком оказался компонент «Уверенность в себе», по-видимому от-
ражающий неосознанное представление о том, что инвалид не мо-
жет быть уверенным в себе человеком. При восприятии лица без фи-
зических ограничений ведущими факторами выступали Фактор I 
«Эмоциональная теплота» и Фактор II «Эффективность».

Полученные факторные решения и нагрузки были размещены 
в пространстве, образованном ведущими факторами, и позволили 
получить наглядное представление о базовых координатах когни-
тивных систем респондентов. Анализ отношенческих компонен-
тов в соответствии с их нагрузками в пространстве доминирую-
щих факторов при оценке фотографий работника с ограниченными 
возможностями (на инвалидной коляске) показал, что при общей 
«скученности» отношенческих компонентов отчетливо выделяют-
ся компоненты «Неуверенность» и «Расслабленность», по-видимому 
отражая доминирующие, но неосознаваемые отношения к лицам 
с ограниченными возможностями (рисунок 2).

Рис. 2. Размещение отношенческих компонентов в соответствии с их на-
грузками в пространстве доминирующих факторов при оценке фото-
графий работника с ограниченными возможностями (на инвалидной 
коляске)
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Семантическое пространство отношенческих компонентов в соот-
ветствии с их нагрузками в пространстве доминирующих факторов 
при оценке фотографий работника без физических ограничений 
представлено на рисунке 3.

Как видно из рисунка, когнитивные представления респон-
дентов при оценке фотографий работника с ограниченными воз-
можностями (на инвалидной коляске) и работника без физических 
ограничений не только расположены в разных системах координат, 
но и во втором случае обладают большей гомогенностью. Таким об-
разом, гипотеза о том, что проявления толерантного/интолерант-
ного поведения связаны с различными когнитивными репрезен-
тациями лиц с ограниченными возможностями в сознании людей, 
подтвердилась.

В целом, подводя итог, можно сделать следующие выводы:

 – Казуальная связь между внешне наблюдаемыми ограниченны-
ми возможностями и интолерантным поведением имеет слож-
ную структуру и определяется многими факторами.

 – При всех равных условиях (одинаковых биографических и про-
фессиональных данных) внешне наблюдаемые ограниченные 
возможности кандидата не выступают фактором, уменьшаю-
щим вероятность получения им/ей рабочего места или снижа-

Рис. 3. Размещение отношенческих компонентов в соответствии с их на-
грузками в пространстве доминирующих факторов при оценке фото-
графий работника без физических ограничений
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ющим оценку его/ее лидерского потенциала и профессиональ-
ной компетентности.

 – Выявлены взаимосвязи между стилем лидерства и толерант-
ностью/интолерантностью групповых решений и оценок кан-
дидатов с ограниченными возможностями. Показано, что ин-
дивидуальное решение о принятии на работу кандидата 
с ограниченными возможностями может быть более толерант-
ным, по сравнению с аналогичным групповым решением, и свя-
зано со спецификой когнитивных репрезентаций о лицах с огра-
ниченными возможностями в сознании людей.

 – Отсутствие значимых различий в ценностных системах лидеров, 
демонстрирующих различные стили лидерства и различные 
уровни толерантности, по-видимому, можно объяснить недо-
статочной валидностью метода опроса для оценки глубинных 
ценностных структур.

К числу сильных сторон проведенного исследования можно отнес-
ти его процедуру, позволившую обеспечить контроль независимой 
переменной, а также многоплановость использованных методов. Из-
учение толерантности в организационно-профессиональной среде – 
новая область психологических исследований, и полученные резуль-
таты во многом являются первыми шагами в этой важной работе.
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За последние десятилетия существенно возрос интерес отечест-
венных исследователей к проблеме самоопределения личности. 

Самоопределение личности рассматривается в отечественной пси-
хологии как сознательный акт утверждения собственной позиции 
в проблемных ситуациях [12]; как внутренняя активность, придаю-
щая определенность личности [16]; как сознательный процесс ана-
лиза, принятия, проверки представлений о себе в проблемных си-
туациях [14]; как процесс реализации профессионала в социальном 
контексте [4, 5]. В зарубежной психологии самоопределение рас-
сматривается в контексте концепции самодетерминации как про-
цесс формирования жизненно важных навыков, знаний и убежде-
ний, обеспечивающих автономное поведение личности [22].

Собственно профессиональное самоопределение понимается 
исследователями как становление личности в системе профессио-
нальной деятельности. Так, Е. А. Климов определяет профессио-
нальное самоопределение как «деятельность человека, принимаю-
щая то или иное содержание в зависимости от этапа его развития 
как субъекта труда» [11]. Н. С. Пряжников акцентирует ценностно-
смысловую сторону процесса профессионального самоопределения, 
отмечая, что «сущностью профессионального самоопределения яв-
ляется самостоятельное и осознанное нахождение смыслов выпол-
няемой работы и всей жизнедеятельности в конкретной культур-
но-исторической (социально-экономической) ситуации» [13, с. 16]. 
Э. Ф. Зеер [6] подчеркивает, что профессиональное самоопределение 
актуализируется различными событиями и связано с осознанным 

1 В данной научной работе использованы результаты, полученные в ходе 
выполнения проекта «Самоопределение личности в бизнесе: проблемы, 
модели, подходы», выполненного в рамках программы фундаменталь-
ных исследований НИУ ВШЭ в 2011–2012 гг.

Гендерные особенности 

профессионального самоопределения 

субъектов бизнеса

Н. В. Антонова
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выбором профессии с учетом как индивидуально-психологических, 
так и социально-экономических условий.

Ряд исследователей подчеркивают определяющую роль профес-
сиональной идентичности в развертывании процессов профессио-
нального самоопределения. Л. Б. Шнейдер определяет профессио-
нальную идентичность следующим образом: «Профессиональная 
идентичность – психологическая категория, которая относится 
к осознанию своей принадлежности к определенной профессии 
и определенному профессиональному сообществу» [19, с. 113]. Од-
нако при этом автор подчеркивает, что профессиональная иден-
тичность представляет собой интеграцию личностной и социаль-
ной идентичности в профессиональной реальности и не сводится 
к собственно профессионализму. В работах Е. П. Ермолаевой [4, 5] 
профессиональная идентичность понимается как центральное звено 
в процессе реализации профессионала. В структуру профессиональ-
ной идентичности автор включает индивидуальный, операциональ-
ный и социальный компоненты, выводя таким образом пробле-
матику профессиональной идентичности за пределы собственно 
идентификации и включая ее в широкий социальный контекст. 
Автором предложено понятие профессионального маргинализма 
как антагониста профессиональной идентичности, возникающего 
при рассогласовании ее компонентов.

Представления о взаимосвязи профессиональной и личност-
ной идентичности отразилось в появлении термина «професси-
онально-личностное самоопределение» в качестве определения 
процесса профессионального становления, затрагивающего сле-
дующие сферы личности: 1) мотивационная сфера; 2) когнитивная 
сфера; 3) операциональная сфера; 4) рефлексивная сфера; 5) цен-
ностно-смысловая сфера. Такой подход подчеркивает неразрывную 
связь профессионального и личностного самоопределения личнос-
ти. Профессиональное самоопределение в его тесной взаимосвязи 
с личностным развитием было рассмотрено в работах Е. Ю. Пряж-
никовой и Н. С. Пряжникова [13, 14, 15]. Авторы соотносят поня-
тие «профессиональное самоопределение» с такими понятиями 
как «самоактуализация», «самореализация», «самотранстенден-
ция», «самоосуществление». Профессиональное и личностное само-
определение, по мнению авторов, выступают в тесной взаимосвязи, 
а в своих высших проявлениях обнаруживают слияние. Сущность 
профессионального самоопределения, по мнению Н. С. Пряжнико-
ва, заключается в самостоятельном и осознанном поиске смыслов 
в профессиональной деятельности в разрезе конкретной социальной, 
экономической и культурно-исторической ситуации. Ядром профес-
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сионального самоопределения является внутренняя готовность са-
мостоятельно планировать и реализовывать перспективы личност-
ного, жизненного и профессионального развития. Н. С. Пряжников, 
не проводя четких границ между профессиональным, жизненным 
и личностным самоопределением, выделяет, тем не менее, следу-
ющие особенности указанных процессов [13]:

1) для профессионального самоопределения характерны боль шая 
формализация, наличие благоприятных условий (социальный 
запрос, соот ветствующие организации, оборудование и т. п.);

2) для жизненного самоопределения характерны глобальность 
и всеохватность образа жизни и стиля жизни, специфичных 
той культурной и экономической обстановке, в которой нахо-
дится человек; зависимость стереотипов общественного созна-
ния данной культурной среды; зависимость от экономических, 
социальных, экологических и других «объективных» факторов, 
определяющих жизнь данной социальной и профессиональной 
группы;

3) для личностного самоопределения характерны невозможность 
формализации полноценного развития личности, сложные, 
в противоположность благоприятным, обстоятельства, позво-
ляющие проявиться лучшим личностным качествам человека. 
Здесь позиция автора во многом перекликается с представле-
ниями А. В. Петровского и М. Г. Ярошевского, утверждавши-
ми, что «самоопределение – это сознательный акт выявления 
и утверждения собственной позиции в проблемной ситуации» 
[12, с. 157]. В то же время самоопределение – это сознательный 
процесс анализа, принятия, проверки на прочность не только 
собственной позиции, но и представлений о самом себе в проб-
лемных ситуациях.

Рассматривая самоопределение как «проблемную ситуацию, свя-
занную с изменением жизненных обстоятельств, запускающих со-
ответствующую активность, направленную на выбор» [8, с. 95], 
Н. Л. Иванова приходит к выводу, что процесс самоопределения 
в социальной или профессиональной среде по своему содержанию 
и смыслу близок процессу принятия решений. Таким образом, ос-
новной функцией самоопределения является подготовка и принятие 
оптимального решения человеком о перспективах своего будуще-
го в контексте проблемной ситуации. Самоопределение в данном 
случае выступает как процесс решения задач различного уровня 
сложности и значимости для личности, в ходе которого происходит 
ограничение количества альтернатив, определение границ выбо-
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ра и т. д. «Внутренними рамками» выбора выступает идентичность 
как основа и продукт самоопределения. Таким образом, Н. Л. Ива-
нова делает вывод о том, что процесс социального и профессиональ-
ного самоопределения следует рассматривать в двух плоскостях: 
с точки зрения конструирования социальной и профессиональной 
идентичности и с точки зрения индивидуальных особенностей при-
нятия решений [7, 9].

Основываясь на модели самоопределения Н. Л. Ивановой, мы 
считаем, что самоопределение – это процесс формирования зна-
ний о себе путем принятия осознанных, основанных на выборе, ре-
шений относительно своего «Я». При этом мы полагаем, что соци-
альное и профессиональное самоопределение неразрывно связано 
с личностным самоопределением.

Идентичность как продукт самоопределения личности

Ранее мы провели анализ зарубежных моделей идентичности, а так-
же разработали модель идентичности, опираясь на взгляды Э. Эрик-
сона, Г. Брейкуэлл, Дж. Марсиа [1; 2]. Эта модель легла в основу на-
ших дальнейших исследований. В качестве базового определения 
идентичности мы приняли определение Э. Эриксона [23], несколь-
ко модифицировав его: идентичность – это система представлений 
о себе, убеждений, ценностей, жизненных целей человека, пережи-
ваемая субъективно как ощущение тождественности и постоянства 
своей личности при восприятии других людей признающими это 
тождество. Таким образом, идентичность – это сложное личност-
ное образование, включающее в себя Я-концепцию, развернутую 
во временной перспективе (прошлое, настоящее, будущее Я), а так-
же цели, ценности и убеждения личности [21, 25].

Опираясь на модели идентичности, описанные в работах Г. Брей-
куэлл [20] и Дж. Марсиа [24, 25, 26], мы выделили следующие струк-
турные компоненты идентичности:

1. Содержательное измерение включает в себя все характеристики, 
которыми человек пользуется, описывая себя. В содержатель-
ном измерении выделяют социальный и личностный компонен-
ты. Личностная идентичность – самоопределение в терминах 
физических и личностных черт; социальная идентичность – са-
моопределение в терминах групповой принадлежности.

2. Оценочное измерение: каждый элемент содержания идентич-
ности получает оценку, которая приписывается ему индивидом 
на основе интериоризированных им норм и ценностей.
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3. Временное измерение идентичности подразумевает, что раз-
витие идентичности идет в плане субъективного времени. От-
дельные Я-концепции – вертикальные срезы этой структуры 
в различные временные периоды. Т. е. в отличие от Х. Тэжфе-
ла мы считаем Я-концепцию составляющей идентичности; по-
следняя объединяет отдельные срезы Я-концепции (Я-прошлое, 
Я-настоящее, Я-будущее) в единое целостное образование, даю-
щее человеку чувство самотождественности.

Содержательное измерение идентичности расширяется в течение 
жизни человека. Актуальные содержания идентичности не статичны, 
как и их структурная организация. Они изменяются вслед за изме-
нением социального контекста. Люди различаются по степени свя-
занности элементов идентичности. Одни обладают строгой иерар-
хической структурой идентичности, другие – хаотичным набором 
отдельных элементов.

Придерживаясь точки зрения о неразрывной связи социальной 
и личностной идентичности, мы признаем социальную детерми-
нированность идентичности, таким образом, мы концентрируем-
ся на компоненте, названном Е. П. Ермолаевой «индивидуальным», 
признавая наличие остальных компонентов, но не акцентируя их.

При разработке модели состояний (типов) идентичности мы 
опирались на статусную модель Дж. Марсиа [26], в которой выде-
ляются четыре статуса, или состояния, идентичности. По Дж. Мар-
сиа, идентичность – это динамическая система потребностей, спо-
собностей, убеждений и индивидуальной истории [24]. Ключевым 
моментом его теории является представление о том, что феноме-
нологически эта структура проявляется через паттерны «реше-
ния проблем». Фактически, любая жизненная проблема, которую 
решает человек, вносит вклад в формирование и развитие иден-
тичности через формирование так называемых «единиц идентич-
ности». Одновременно с расширением структуры идентичности 
повышается степень осознания себя, целенаправленности и осмыс-
ленности своей жизни. На наш взгляд, паттерны «решения проб-
лем» являются феноменологическим содержанием процесса само-
определения и могут выступать, таким образом, индикатором его
наличия.

Дж. Марсиа выделил четыре состояния, или статуса, идентич-
ности. Для построения своей модели он использовал две перемен-
ные: 1) наличие или отсутствие кризиса – состояния поиска идентич-
ности; 2) наличие или отсутствие единиц идентичности – личностно 
значимых целей, ценностей, убеждений.
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1. Достигнутая идентичность. Этим статусом обладает чело-
век, прошедший период кризиса и самоисследований и сфор-
мировавший определенную совокупность личностно значимых 
для него целей, ценностей и убеждений.

2. Мораторий. Этот термин Дж. Марсиа вслед за Э. Эриксоном ис-
пользует по отношению к человеку, находящемуся в состоянии 
кризиса идентичности и активно пытающемуся разрешить его, 
пробуя различные варианты.

3. Преждевременная идентичность. Этот статус приписывает-
ся человеку, который никогда не переживал состояния кризиса 
идентичности, но, тем не менее, обладает определенным набо-
ром целей, ценностей и убеждений. Содержание и сила этих эле-
ментов идентичности могут быть такими же, как у достигших 
идентичности, различен же процесс их формирования. У людей 
с преждевременной идентичностью элементы формируются 
относительно рано в жизни не в результате самостоятельного 
поиска и выбора, а в основном вследствие идентификации с ро-
дителями или другими значимыми людьми. Принятые таким 
образом цели, ценности и убеждения могут быть сходными с ро-
дительскими или отражать ожидания родителей.

4. Диффузная идентичность. Такое состояние идентичности 
характерно для людей, которые не имеют прочных целей, цен-
ностей и убеждений и которые не пытаются активно сформи-
ровать их. Они или никогда не находились в состоянии кризиса 
идентичности, или оказались неспособными решить возник-
шие проблемы. При отсутствии ясного чувства идентичности 
люди переживают ряд негативных состояний, включая песси-
мизм, апатию, тоску, ненаправленную злобу, отчуждение, тре-
вогу, чувства беспомощности и безнадежности [26].

Дж. Марсиа считал, что идентичность развивается на протяжении 
всей жизни человека [25, 26]. Он различал два пути достижения 
идентичности:

1) постепенное осознание некоторых данных о себе (имя, граждан-
ство, наличие способностей и т. п.), этот путь ведет к формиро-
ванию присвоенной, или преждевременной, идентичности;

2) самостоятельное принятие человеком решений относительно 
того, каким ему быть, – этот путь ведет к формированию кон-
струируемой, или достигнутой, идентичности.

Кризис идентичности, как правило, не охватывает всей жизни чело-
века, а фокусируется на ограниченном числе проблем определенных 
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жизненных сфер. Таким образом, в каждый момент жизни человек 
имеет смешанное состояние идентичности и отнесение его к тому 
или иному статусу достаточно условно.

Отталкиваясь от статусной модели Дж. Марсиа, мы разработа-
ли собственную типологию состояний идентичности.

Мы выделили два параметра, с помощью которых можно опи-
сать состояние идентичности: 1) «сила» идентичности характеризует 
степень достижения идентичности, степень самоопределения и са-
мосознания; 2) открытость – готовность изменяться, воспринимать 
и принимать новое в себе и в социальном окружении. Сочетание 
этих параметров дает следующие типы идентичности (рисунок 1).

Типы 1 и 2 – зоны кризиса, однако кризис идентичности может 
проходить по-разному. При сохранении открытости человек начи-
нает поиски новой личностной самокатегоризации, что невозможно 
без самоизменения. В случае же активизации защит наличного «Я» 
усиливается личностная закрытость, неприятие изменений, что ве-
дет к развитию кризиса в деструктивном для личности направле-
нии с негативными эмоциональными последствиями (депрессии, 
потеря смысла и т. д.).

Типы 3 и 4 – области стабильной, сильной, «достигнутой» 
(по Дж. Марсиа) идентичности, когда сформированы единицы иден-
тичности, осознаны личные цели и ценности. Однако идентичность 
нельзя «достичь» раз и навсегда: если человек прекращает дальней-
шие поиски себя, начинается регресс – обратный путь к кризису. Та-
ким образом, только 3 тип идентичности, при сохранении личност-
ной открытости, обеспечивает действительную стабильность. 4 тип 
идентичности, при сохранении или тем более усилении закрытос-
ти, рано или поздно перейдет во 2 тип, т. е. деструктивный кризис.

Рис. 1. Типы идентичности
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Таким образом, в нашей модели идентичности, как и в моде-
ли Дж. Марсиа, ключевое место занимает процесс самоопределе-
ния как принятия решения относительно собственных элементов 
идентичности.

Проведенный анализ теоретических исследований самоопре-
деления и идентичности позволяет сделать вывод об их феномено-
логической близости. Структурные компоненты самоопределения 
фактически повторяют компоненты идентичности. Однако само-
определение рассматривается как процесс, в то время как иден-
тичность – как состояние, являющееся результатом этого процесса. 
На основе анализа статусной модели Дж. Марсиа, а также отечест-
венных теорий формирования личности, самосознания, самоотно-
шения (Л. С. Выготский, Л. А. Петровская, А. В. Петровский и др.) мы 
выделили следующие механизмы формирования идентичности [3]:

 – идентификация со значимыми другими, в результате которой 
происходит некритическое, часто неосознаваемое принятие 
ценностей, убеждений, взглядов значимых других (в первую 
очередь родителей). Это основной механизм формирования 
«преждевременной идентичности»;

 – интериоризация мнений, высказываний других людей о себе – 
таким образом формируется так называемое «отраженное», 
или «зеркальное Я» – представления человека о себе, своих ка-
чествах и особенностях, основанные на мнении других людей 
о себе. Этот механизм также работает на формирование «пре-
ждевременной идентичности».

 – самоопределение – принятие решений относительно самого се-
бя, собственных качеств, убеждений, целей и ценностей. Самоо-
пределение – наиболее сложный процесс, запускается в момент 
кризиса идентичности и приводит к формированию достиг-
нутой идентичности. На эмоциональном уровне проявляется 
часто в виде комплекса амбивалентных эмоций, в котором му-
чительные переживания поиска решения проблем могут сопро-
вождаться чувством творческого подъема.

Таким образом, процесс динамики идентичности можно предста-
вить следующим образом.

1. Диффузная идентичность – отправная точка развития иден-
тичности. Однако в качестве отправной точки это состояние иден-
тичности продолжается недолго. Младенец, действительно, не знает, 
«кто он», но с самого рождения ему начинают это объяснять – вклю-
чаются процессы идентификации (наиболее ранний механизм) и ин-
териоризации – так формируется «преждевременная идентичность». 
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Мы полагаем, что в целом к трем годам ребенок уже обладает преж-
девременной идентичностью. Однако это не значит, что диффуз-
ная идентичность исчезает навсегда – это состояние возвращается 
всякий раз в момент возникновения кризиса идентичности, хотя, 
по-видимому, на ином уровне. Таким образом, состояние диффузии 
может свидетельствовать о начале кризиса идентичности.

2. Преждевременная идентичность, как уже отмечалось, форми-
руется в результате действия механизмов идентификации и интери-
оризации, и может просуществовать довольно длительное время. Хо-
тя большинство авторов вслед за Э. Эриксоном полагают, что кризис 
идентичности является обязательной характеристикой подростко-
вого возраста, часто можно наблюдать и подростков, и взрослых лю-
дей, сохраняющих свою преждевременную идентичность и не пред-
принимающих попыток самоопределения. Возможно, это связано 
с определенными нарушениями семейного воспитания (например, 
гиперпротекцией) или личностными особенностями (конформизм, 
высокий уровень самомониторинга и т. п.), однако эти предположе-
ния нуждаются в эмпирической проверке.

3. Кризис идентичности – особое состояние индивида, в основе 
которого лежит возникновение противоречия между отдельными 
элементами идентичности или между элементами идентичности 
и элементами внешней среды (к которым относится также биоло-
гическая организация индивида). Противоречие может в течение 
некоторого времени не осознаваться индивидом, так как вступают 
в действие защитные механизмы (например, отрицание), помогаю-
щие восстановить и поддерживать эмоциональный баланс. Любое 
противоречие в когнитивной сфере, согласно теориям баланса, вы-
зывает негативные эмоциональные состояния, так как требует из-
менений когнитивной структуры.

Кризис идентичности возникает неизбежно в жизни каждого че-
ловека, так как и человек, и среда постоянно изменяются, причем эти 
изменения происходят неравномерно в различных сферах личности 
и среды. Таким образом, возникновение тех или иных противоречий 
неизбежно. Однако кризис может привести к различным результа-
там с точки зрения динамики идентичности. Ключевым личност-
ным качеством, на наш взгляд, является «открытость» – свойство 
личности оставаться открытой изменениям. Обычно открытость 
снижается с возрастом и с приобретением профессиональных сте-
реотипов [2]. Именно поэтому в старшем возрасте кризис идентич-
ности протекает более сложно.

Первый вариант – ликвидировать противоречие, устранив дис-
сонирующий элемент (например, выбрать отшельнический образ 
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жизни и ликвидировать таким образом противоречие между собст-
венными ценностями и ценностями социальной среды).

Второй вариант совладания с кризисом – включение механизмов 
защит и отрицание кризисной ситуации. Особенно ярко это может 
проявиться при наличии закрытости – нежелания изменяться. В не-
которых случаях человек может сохранять таким образом прежнюю 
идентичность достаточно долго. В этом случае мы говорим о нали-
чии статуса «стабильная закрытая идентичность». Однако со време-
нем противоречия лишь усиливаются, и может наступить момент 
«прорыва» кризиса в сферу сознания – при сохранении закрытости 
в этом случае наступает статус «нестабильная закрытая идентич-
ность», или деструктивный кризис. Нежелание изменяться при все 
усиливающемся противоречии, которое на субъективном уровне 
переживается как «проблема», приводит к усилению негативных 
эмоциональных состояний вплоть до депрессии и даже суицида.

Третий вариант – включение процессов самоопределения в ви-
де паттернов «решения проблем». При этом возникает другая эмо-
циональная динамика: наряду с негативными эмоциями, сопро-
вождающими отказ от прежних элементов идентичности, индивид 
может переживать моменты эмоционального подъема, связанного 
с творческими поисками себя, своих целей, ценностей. Такой вари-
ант течения кризиса идентичности мы называем конструктивным 
кризисом, так как именно он приводит к формированию новых еди-
ниц идентичности. Само это состояние идентичности мы назвали 
«нестабильная открытая идентичность».

4. Достигнутая (сильная открытая) идентичность может сфор-
мироваться только в результате прохождения конструктивного кри-
зиса. Но так как при этом сохраняется открытость, т. е. готовность 
и даже склонность к изменениям, говорить о стабильности в смысле 
длительного существования такого состояния нельзя. Скорее, этот 
статус идентичности можно назвать «стабильным конструктивным 
кризисом идентичности», т. е. постоянным самоизменением, свя-
занным с работой над собой, решением все новых возникающих 
проблем, но не сопровождающимся негативными эмоциональны-
ми состояниями.

В ситуации все более ускоряющихся социальных изменений, 
которую мы наблюдаем в последние десятилетия, только такой 
статус идентичности может обеспечить человеку адекватное функ-
ционирование в социуме и при этом наиболее полную реализацию 
собственного потенциала. Таким образом, введение измерения «от-
крытости» идентичности позволяет нам преодолеть противоречие, 
отмеченное Е. П. Ермолаевой [5], между необходимостью сохранять 
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стабильную идентичность для поддержания субъективного благо-
получия личности, с одной стороны, и необходимостью адаптиро-
ваться к изменяющимся условиям социальной среды – с другой.

Особенно актуально это предположение в отношении людей, ра-
ботающих в бизнесе, так как именно в этой сфере человек находится 
в наибольшей зоне неопределенности и необходимости принятий 
решений высокой степени риска [10]. Существуют различные клас-
сификации субъектов бизнеса: так, А. И. Самоукин и Н. В. Самоуки-
на [17] выделяют четыре группы субъектов (участников) бизнеса: 
а) собственно предприниматели; б) индивидуальные и коллектив-
ные потребители продукции; в) наемные работники; г) государст-
венные органы, выступающие непосредственными участниками 
сделок. В нашем исследовании в качестве субъектов бизнеса мы рас-
сматриваем первую и третью категории, так как именно эти люди 
в различной степени ответственны за принятие решений в бизнес-
деятельности. В настоящее время в бизнес вовлекается все больше 
женщин, они часто становятся успешными предпринимателями 
и конкурентами для мужчин. Мы предположили, что существуют 
определенные особенности самоопределения в бизнесе у мужчин 
и женщин, поиску данных особенностей и посвящено наше иссле-
дование.

Эмпирическое исследование гендерных особенностей 
идентичности и самоопределения в бизнесе

Цель исследования – выявление особенностей идентичности и са-
моопределения субъектов в бизнесе.

Гипотеза исследования: существуют особенности самоопреде-
ления в бизнесе у женщин по сравнению с мужчинами, связанные 
с большей ориентацией женщин на ценности семьи и отношений.

Выборка: предприниматели и сотрудники коммерческих орга-
низаций с различным стажем бизнес-деятельности (45 чел., 31 жен-
щина и 14 мужчин).

Методика

Для исследования особенностей идентичности была использована 
методика «Кто Я?» М. Куна, Т. Макпартлэнда.

Для целей нашего исследования была разработана авторская 
модификация интерпретации результатов теста «Кто Я?» с целью 
определения типов идентичности согласно представленной модели.

Для определения статуса идентичности важны следующие по-
казатели:
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 – Уровень дифференцированности идентичности, показателем 
которого является общее количество высказываний. Высокий 
уровень дифференцированности (15–20 характеристик) сви-
детельствует о наличии сильной идентичности. Низкий уро-
вень дифференцированности (1–5 характеристик) может свиде-
тельствовать о наличии деструктивного кризиса идентичности, 
личностной закрытости. Очень высокий уровень дифференци-
рованности (более 20 высказываний; при этом респонденты час-
то спрашивают «а можно еще написать?») характерен для людей 
в состоянии конструктивного кризиса идентичности, «поиска 
себя» (очень характерно для подростков).

 – Соотношение социально-ролевых и индивидуально-личност-
ных высказываний. К социально-ролевым высказываниям от-
носятся: общие роли («человек»), семейные роли («мать», «сын»), 
профессиональные роли («менеджер»), другие роли («пассажир», 
«читатель»). Преобладание ролевых характеристик может сви-
детельствовать о преобладании социальной идентификации 
над личностной, что может быть признаком закрытости изме-
нениям. Преобладание индивидуально-личностных характе-
ристик, особенно в виде прилагательных («умная», «добрая», 
«заботливая») может свидетельствовать, напротив, о преобла-
дании личностной идентификации и открытости поиску новых 
элементов идентичности. Однако наличие личностных харак-
теристик в форме прилагательных на первых трех позициях 
в списке качеств может свидетельствовать о наличии сильных 
эмоциональных переживаний, кризиса, что, однако, требует 
подтверждения другими методиками.

 – Соотношение позитивных и негативных самохарактеристик. 
Обычно в данном тесте люди используют не более � негативных 
самохарактеристик от всех высказываний. Наличие большего 
количество отрицательных высказываний может свидетельст-
вовать о сниженной самооценке и наличии деструктивного
кризиса.

 – Временные параметры идентичности. Обычно люди пишут отве-
ты в данном тесте в настоящем времени. Наличие ответов «в про-
шлом» (проспективная идентичность) – например, «был когда-то 
счастливым человеком» – может свидетельствовать о негативных 
кризисных тенденциях. Напротив, наличие характеристик «в бу-
дущем» (перспективная идентичность) может говорить о про-
строенной временной перспективе и «сильной» идентичности.

 – Наличие слов – «индикаторов кризиса», даже если они единичны, 
свидетельствует о наличии кризиса идентичности: конструк-
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тивного, сопровождающегося активным поиском элементов 
идентичности («не знаю кто я», «я в поиске», «пытаюсь понять 
кто я»), или деструктивного, сопровождающегося закрытостью 
и негативными эмоциональными состояниями, особенно если 
при этом преобладают социально-ролевые высказывания. Так, 
характерный пример этого типа – ответы одной респондент-
ки: после десятка профессиональных ролей («я управляющий», 
«я администратор» и т. п.) последнее высказывание было – «я не-
счастная женщина».

 – Наличие слов – индикаторов «работы идентичности»: харак-
теристик собственных убеждений, целей, ценностей – свиде-
тельствует о наличии открытой сильной идентичности.

Все перечисленные индикаторы анализируются в совокупности, 
и только после глубокого качественно-количественного анализа 
делается вывод о преобладании того или иного типа (статуса) иден-
тичности (таблица 1).

Для изучения процессов самоопределения была использована 
авторская методика «Значимые проблемы и решения», разработан-
ная на основе модели Дж. Марсиа [19] и методики, использованной 
в диссертационной работе A. Bosma [15]. Методика представляет 
собой открытые вопросы, направленные на изучение следующих 

Таблица 1
Индикаторы статуса идентичности в ответах теста «Кто я?»

Тип идентичности Индикаторы

1. Сильная открытая 
идентичность

Высокая дифференцированность; преобладание 
индивидуально-личностных характеристик; 
преобладание позитивных характеристик; на-
личие индикаторов «работы идентичности»; 
наличие перспективной идентичности

2. «Сильная закрытая 
идентичность» (преж-
девременная идентич-
ность) 

Высокая или средняя диференцированность, 
преобладание социально-ролевых 
высказываний, преобладание позитивных 
самохарактеристик

3. «Слабая открытая 
идентичность» (диф-
фузная идентичность, 
конструктивный кризис) 

Высокая или очень высокая дифференцирован-
ность, преобладание индивидуально-личност-
ных характеристик, наличие слов-индикаторов 
кризиса или слов-индикаторов «работы идентич-
ности», наличие перспективной идентичности

4. «Слабая закрытая 
идентичность» (деструк-
тивный кризис) 

Низкая дифференцированность, преобладание 
социально-ролевых высказываний, наличие 
негативных самохарактеристик, наличие слов – 
«индикаторов кризиса»
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измерений: 1) наличие и содержание актуальных сфер становле-
ния единиц идентичности (значимых проблем); 2) наличие и ха-
рактер активности в плане разрешения данных проблем. Процессы 
самоопределения включаются тогда, когда есть актуальные волну-
ющие человека проблемы в той или иной сфере жизни, и он начи-
нает активные поиски путей их разрешения. Ответы респондентов 
анализировались методом контент-анализа. Методика «Значимые 
проблемы и решения», таким образом, позволяет выявить ведущие 
сферы формирования идентичности, а также наличие активности 
по решению проблем, являющейся индикатором запуска процес-
сов самоопределения.

Результаты и обсуждение

Анализ результатов теста «Кто Я?» показал, что существуют значи-
мые различия в особенностях самоопределения и идентичности 
мужчин и женщин.

1) Представленность социального и личностного компонентов 
идентичности (таблица 2) в общей структуре идентичности 
мужчин и женщин различна: в структуре идентичности муж-
чин преобладает социальный компонент, т. е. идентификация 
со значимыми социальными группами, причем значительное 
место занимает именно профессиональная самоидентификация. 
У женщин же преобладает личностная идентификация, при этом 
профессиональная идентификация в общей структуре идентич-
ности выражена значительно слабее, чем у мужчин. В то же вре-
мя в самоописаниях женщин чаще, чем в самоописаниях муж-
чин, встречаются индикаторы кризиса, особенно индикаторы 
состояния поиска («я в поиске», «пытаюсь понять, кто я»).

2) Статус идентичности показывает наличие или отсутствие кри-
зиса идентичности, а также готовность к новым изменениям. 

Таблица 2
Гендерные особенности идентичности субъектов бизнеса

(в % от общего количества высказываний по каждой выборке)

Социальный 
компонент

Личностный 
компонент

Профессиональ-
ная идентичность

Индикато-
ры кризиса

Мужчины 62* 37* 20* 6*

Женщины 42* 55* 9* 10*

Примечание: * – различия значимы (р<0,05).
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Мы обнаружили следующие различия в статусе идентичности 
между мужчинами и женщинами (таблица 3). Для мужчин бо-
лее характерна закрытая стабильная идентичность, для жен-
щин же – открытая стабильная идентичность. В целом мужчи-
ны более закрыты и не склонны к изменениям. В то же время 
такие результаты могут свидетельствовать о том, что мужчины 
вытесняют проблемы и склонны демонстрировать социально 
желательный образ стабильного и успешного человека. Жен-
щины в большей степени открыты изменениям, в то же время 
их состояние идентичности менее стабильно, они более склон-
ны к конструктивным кризисам идентичности (статус «откры-
тая нестабильная идентичность»).

Что касается аффективной составляющей идентичности, для жен-
щин в большей степени, чем для мужчин, характерно негативное 
и амбивалентное самоотношение, хотя данные различия в нашей 
выборке статистически незначимы.

Анализ результатов методики «Значимые проблемы и реше-
ния» позволил нам выделить значимые сферы, в которых проходит 
формирование единиц идентичности, а также наличие процессов 
принятия решения, являющихся индикатором процесса самоопре-
деления (таблица 4).

Таблица 3
Статус идентичности: гендерные различия

(в % от общего количества человек по каждой выборке)

Тип иден-
тичности

Открытая 
стабильная

Закрытая 
стабильная

Открытая не-
стабильная

Закрытая не-
стабильная

Мужчины 14* 72* 7* 7

Женщины 34* 30* 30* 6

Примечание: * различия значимы (р<0,05).

Таблица 4
Проблемы и их решение: гендерные различия

(в % от общего количества высказываний по группам)

Тип проб-
лем

Профессио-
нальная 

сфера

Личная сфера
Проблемы 
обществаМатериаль-

ные проблемы
Семейные и лич-

ные проблемы

Мужчины 37 2* 39 22*

Женщины 35 27* 39 0*

Примечание: * различия значимы (р<0,05).
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Мы видим, что женщины намного чаще озабочены материаль-
ными проблемами, чем мужчины (нехватка денег, ремонт квартиры, 
покупка новой машины или квартиры и т. п.). Для мужчин же тако-
го рода проблем практически не существует, либо они не воспри-
нимают их как проблему (в задании звучало именно слово «проб-
лема»), а как повседневные задачи, требующие решения. В то же 
время мужчины, в отличие от женщин, озабочены проблемами об-
щества и страны (политическая ситуация в стране, экология, дегра-
дация общества, будущее России и т. п.); в их самоописаниях чаще, 
чем у женщин, встречаются определения «гражданин России» и т. п. 
Возможно, гражданская идентичность у мужчин выражена в боль-
шей степени, чем у женщин. Однако акцент на проблемах общест-
ва (как правило, перечислялись проблемы, активно обсуждаемые 
в СМИ) может быть способом своего рода «ухода» мужчин от само-
раскрытия в плане личных проблем.

В целом личная сфера (включая материальные проблемы) жен-
щин волнует в большей степени, чем профессиональная; для муж-
чин их значимость примерно равна. При этом среди личных проб-
лем женщины чаще говорят о проблемах взаимоотношений и семье, 
а также о здоровье (отношения с близкими; здоровье сына; выйти 
замуж; беременность), мужчин же больше волнуют собственно лич-
ные проблемы (тайм-менеджмент; неуверенность в своих силах; от-
сутствие личного саморазвития).

В отношении наличия процессов принятия решения все респон-
денты проявили высокую активность, однако среди мужчин доля 
респондентов, дающих ответы пассивного характера («ничего», «ни-
чего не могу с этим сделать») выше, чем среди женщин.

Таким образом, мы можем заключить, что процессы самоопре-
деления более активно протекают именно у женщин, работающих 
в бизнесе, так как именно женщины более склонны к изменениям, 
активному поиску себя и возможных решений проблем, причем 
для женщин ведущими сферами формирования новых элементов 
идентичности являются семейные и личные отношения, а также 
материальный статус. Можно предположить, что именно забота 
о материальном благосостоянии семьи является основным стиму-
лом самоопределения в бизнесе для женщин. Для мужчин же более 
значимо собственное саморазвитие как профессионала и как лич-
ности, и также развитие общества в целом, т. е. мужчина в большей 
степени развивается в бизнесе ради саморазвития и достижения 
статуса в обществе, нежели ради благосостояния семьи и ближай-
шего окружения.
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Выводы

1. Существуют гендерные различия особенностей идентичности 
субъектов бизнеса: а) в структуре идентичности женщин преоб-
ладает личностный компонент, тогда как в структуре идентич-
ности мужчин преобладает социальный компонент; 2) мужчи-
ны обладают более сильной профессиональной идентичностью, 
чем женщины; 3) наличие индикаторов кризиса в большей сте-
пени присутствует в идентичности женщин, чем мужчин.

2. Существуют гендерные различия в статусе идентичности 
субъектов бизнеса: для мужчин более свойственна закрытая 
стабильная идентичность, для женщин – открытая стабиль-
ная; в целом степень открытости изменениям у женщин выше, 
чем у мужчин. У мужчин выше степень стабильности идентич-
ности. Это свидетельствует о том, что мужчины менее склонны 
что-либо менять в своей жизни.

3. Процессы самоопределения, связанные с принятием решений 
относительно себя и своей жизни, более активно протекают 
именно у женщин, работающих в бизнесе, при этом основным 
стимулом самоопределения в бизнесе для женщины становится 
благосостояние семьи и ближайшего окружения, а для мужчи-
ны – саморазвитие и достижение статуса в обществе.

Полученные результаты могут быть использованы в коучинге руко-
водителей и субъектов бизнеса. Мы можем предположить, что в ра-
боте с мужчинами следует большее внимание уделять развитию 
открытости изменениям при сохранении стабильности идентич-
ности, тогда как с женщинами-руководителями следует работать 
над формированием единиц профессиональной идентичности, пре-
одолением кризисов идентичности и достижением баланса между 
личной и профессиональной сферами жизни.
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Изучение вопросов, связанных с профессиональной эффектив-
ностью личности руководителя является одной из актуальных 

теоретических и научно-прикладных задач современной психо-
логической науки и практики. На пути ее решения, как отмечает 
Е. А. Климов, стоят значительные противоречия и трудности, об-
условленные необходимостью поиска и обоснования соответству-
ющих методологических подходов, закономерностей, принципов 
развития эффективной деятельности управленца в системе профес-
сиональной деятельности [10].

Сущностная природа управленческой деятельности обуслов-
ливает наличие ряда специфических особенностей. Как указывает 
Б. Ф. Ломов, деятельность характеризуется не прямой, а опосредо-
ванной связью с конечными результатами функционирования той 
или иной организации [13]. По данному признаку управленческая 
деятельность дифференцируется от деятельности исполнитель-
ской, поэтому, чем в большей степени управленческая деятельность 
освобождается от исполнительских функций, тем выше ее эффек-
тивность [2, 4].

Управленческая деятельность имеет свою процессуальную спе-
цифику. Ее основная сущность состоит в организации деятельнос-
ти других людей, т. е., по своей сути, управленческая деятельность 
является «деятельностью по организации деятельностей» [4, 9]. Это 
свойство рассматривается в теории в качестве основного, атрибу-
тивного для управленческой деятельности. По своему содержанию 
управленческая деятельность представляет собой реализацию опре-
деленных универсальных управленческих функций: планирования, 
прогнозирования, мотивирования, принятия решения, контроля, 
регуляции, оптимизации. Система этих функций присуща любой 
управленческой деятельности, независимо от ее конкретного вида, 

Психодиагностический мониторинг

в профессиональном образовании

управленческих кадров

Н. А. Дубинко
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хотя степень их выраженности может быть различной [17]. Поэтому 
инвариантная система управленческих функций является еще одной 
из основных ее сущностных характеристик, которая включает пси-
хическую саморегуляции деятельности. Так, Л. Г. Дикая рассматри-
вая системно-деятельностный подход в исследовании психической 
саморегуляции деятельности, предлагает системное рассмотрение 
проблемы саморегуляции функциональных состояний, где, наряду 
с когнитивным, эмоционально-волевым, регулятивным, присутст-
вует активационно-энергетический компонент [3].

Данный компонент имеет первоочередное значение при реали-
зации цели управленческой деятельности, а именно обеспечение 
эффективного функционирования определенной организационной 
системы, принадлежащей к особому социотехническому типу сис-
тем. Социотехнические системы качественно разнородны по составу 
своих компонентов, но, как минимум, включают «технологическую» 
и «человеческую» составляющие. Поэтому труд руководителя, с од-
ной стороны, направлен на обеспечение технологического процесса, 
а с другой – на саморегуляцию функциональных состояний. Первый 
аспект обозначается понятием инструментального контура, а вто-
рой – понятием экспрессивного контура управления. В реальности 
эти контуры далеко не всегда гармонично сочетаются между собой 
и требуют от руководителя реализации качественно разных спосо-
бов и форм поведения. В связи с этим возрастает и общий уровень 
сложности управленческой деятельности, а это означает, что у со-
временного руководителя должна быть развита способность к са-
моорганизации [1].

Критерии сложности знаний и умений руководителя связаны 
со сложностью и значимостью решаемых управленческих проблем 
или управленческих задач. Они находят выражение в том, что для со-
вершения управленческих действий необходимы компетенции, обе-
спечиваемые разными отраслями знаний, учебными дисциплинами: 
правовыми, экономическими, управленческими, социологически-
ми, техническими и др. [7, 4].

К таким управленческим задачам следует отнести, прежде всего, 
те, которые требуют предварительного многовариантного проекти-
рования, участия в их подготовке рабочей группы, включающей спе-
циалистов разного профиля и экспертов разных организаций. Эти 
задачи требуют одновременного учета экономических, политичес-
ких, правовых, психологических и иных факторов. Коллективные 
(коллегиальные) решения увеличивают управленческий потенци-
ал. Внутренняя экспертиза альтернативных проектов ориентиро-
вана на оценку их степени достижения поставленной цели, соот-
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ветствия действующим нормативным правовым актам. При этом 
руководитель берет на себя ответственность за экономические и со-
циально-политические последствия принимаемых управленчес-
ких решений. Это обстоятельство требует умений предвидения воз-
можных последствий, как позитивных, так и негативных. Поэтому 
можно считать, что масштаб ответственности за последствия при-
нятых управленческих решений – это один из критериев сложнос-
ти управленческой задачи.

В условиях нестабильности внешней и внутренней среды перед 
управленцем могут возникнуть совершенно новые, ранее нерешае-
мые задачи. В такой ситуации ему предстоит поиск возможного ал-
горитма решения аналогичных задач в других сферах деятельности 
или собственного способа управленческого решения. Такая груп-
па управленческих задач может быть оценена как задачи высокой 
сложности. Анализ сложности управленческих задач с учетом обес-
печения их результатов необходимыми сферами компетентности 
показал следующее.

Н. В. Емельянова отмечает, что используя компетентностный 
подход к оценке управленческой деятельности, можно определить, 
какие сферы компетентности обеспечивают решение той или иной 
управленческой задачи [5]. В современной практике существует до-
статочно большой арсенал методов и методик оценки компетенций 
управленческого потенциала:

 – социометрическая оценка;
 – структурированное и неструктурированное интервью;
 – психологическое тестирование;
 – центры оценки (assessment).

Однако особый интерес к оценке методов применения в психологи-
ческих исследованиях обозначил А. Л. Журавлев: «…каждый метод 
и методика имеют свои достоинства и недостатки, ограничения 
в применении при оценке персонала. Поиск нового психологичес-
кого знания эффективен именно на пересечении разных научных 
проблем, направлений или отраслей психологии. Интеграция пси-
хофизиологии и экономической психологии в исследовании эконо-
мического поведения позволяет подойти к формированию социаль-
но-экономической психофизиологии как научного направления» 
[6, с. 8]. А. Л. Журавлев отметил ряд четко выраженных тенденций:

 – во-первых, тенденция их интегрировании, основанного на прин-
ципе комплексности;

 – во-вторых, разработка целостных исследовательских программ 
(сбор и анализ);
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 – в-третьих, взаимное дополнение качественных и количествен-
ных методов исследования, идеографического, номотетическо-
го подходов в исследовании психического.

Данное высказывание вызывает необходимость переосмысления 
целей и сущности мониторинга качества не только в рамках оцен-
ки сформированности управленческих компетенций, но и профес-
сиональной подготовки руководителей к деятельности. Очевидно, 
что предпосылкой эффективной деятельности в сложных социально-
экономических условиях выступает соответствие профессионально-
го уровня управленческих кадров потребностям времени. На обес-
печение этого соответствия направлена система различных форм 
подготовки руководителей, приоритетным направлением которой 
является повышение качества образования.

Психолого-диагностический мониторинг является необходи-
мым условием для осуществления анализа качества профессио-
нальной подготовки и создания условий стимулирования личност-
но-профессионального развития и саморазвития [18, 21]. Сущность 
психолого-диагностического мониторинга качества подготовки 
кадров управления, проводимого кафедрой психологии управления 
Академии управления при Президенте Республики Беларусь, заклю-
чается в аналитико-исследовательском, оценочно-критериальном 
и прогностико-опережающем механизме, обеспечивающем непре-
рывность процесса оценки качества объектов и развития системы 
профессиональной подготовки.

Теоретическая модель мониторинга качества подготовки управ-
ленческих кадров имеет многоуровневую, многофункциональную 
и многокритериальную структуру, реализующую основные функции 
оценки реального состояния условий образовательного процесса, 
уровня достижения целей и прогнозирования личностно-профес-
сионального развития обучающегося [12, 15]. Она представлена 
как система, включающая совокупность компонентов, определя-
ющих и раскрывающих целевое назначение, принципы осуществ-
ления и содержания процесса мониторинга, реализация которых 
позволяет обеспечить повышение качества профессионального об-
учения (рисунок 1).

Эталонная структура управленческой деятельности понимает-
ся нами как открытая, целенаправленная, динамически самоорга-
низующая, развивающаяся социально-психологическая система вза-
имосвязанных структурных (субъект и объект управления, внешняя 
среда) и функциональных (гностический, проектировочный, ком-
муникативный, организаторский, рефлексивный, социально-пер-
цептивный) компонентов, связанных с решением управленческих 
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задач, достижением новых результатов в соответствии с основной 
целью и конструирующая социально-психологическое содержание 
профессиограммы и психограммы руководителя.

Целью мониторинга качества подготовки управленческих кад-
ров является обеспечение эффективного информационного отра-
жения состояния процесса образования, аналитическое обобще-
ние результатов деятельности, разработка прогноза ее обеспечения 
и развития.

Задачи мониторинга:

1) разработка технологии отбора видов запросов к системе про-
фессиональной подготовки управленческих кадров и методик 
сбора информации;

2) сбор и осуществление первичного анализа информации, клас-
сификация информационных массивов; создание банка эмпи-
рических данных; разработка компьютерной основы для обоб-
щения, классификации и первичного анализа информации;

3) обработка, корректировка и ввод информации в базы данных; 
выявление основных тенденций развития системы подготовки 
управленческих кадров;

4) выделение наиболее типичных признаков эффективности 
управленческой деятельности.

К условиям, обеспечивающим качество подготовки кадров управ-
ления средствами мониторинга, отнесем такие, как:

Рис. 1. Теоретическая модель мониторинга качества подготовки управ-
ленческих кадров
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 – наличие системы психологического сопровождения изучаемого 
процесса;

 – четкой и слаженной организации в работе субъектов монито-
ринга;

 – наличие технической базы;
 – привлечение высококвалифицированных кадров;
 – наличие комплексного методического контроля.

В методику тестирования психолого-диагностического мониторинга 
включены тестовые процедуры различной степени объективности 
и представляющие информацию о разных сторонах личности ис-
пытуемого. Данные, полученные с помощью методик, на дальней-
ших этапах исследования были подвергнуты тщательному анализу 
на предмет внутренней согласованности и совместимости, прогнос-
тической и внешней валидности методик, возможности получения 
межтестовой интерпретации результатов и максимальной компью-
теризации процедуры тестирования.

Исследуя теоретические обоснования и практические инстру-
менты диагностики, предпринята попытка найти инструменты, 
удовлетворяющие хотя бы части аксиом системного подхода, а так-
же учитывающие особенности ситуации диагностики и возмож-
ности фальсификации обследуемыми результатов тестов [14, 16, 
19, 21, 25]. На основании выдвинутых критериев была разработана 
авторская методика «Диагностика профессионального соответст-
вия», проведено полевое исследование по валидизации и адапта-
ции шкал методики.

Шкалы методики и индикаторы:

1. Организаторские способности – индикаторы: социальная от-
ветственность за принятое управленческое решение, устойчи-
вая мотивация достижения требуемого результата, гибкость 
стиля управления, критичность в оценке ситуации.

2. Коммуникативная компетентность – индикаторы: гибкость 
в общении, делегирование полномочий, готовность выслушать 
мнение подчиненных.

3. Информационно-аналитическая компетентность – индикато-
ры: умение четко формулировать цели и задачи, способность 
к выделению приоритетной информации, умение сделать ак-
цент с уменьшением риска, способность принимать оптималь-
ные решения в ситуации риска и неопределенности.

4. Эмоциональная устойчивость – индикаторы: высокая сте-
пень самоконтроля, сохранение эффективности деятельности 
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в стрессовых ситуациях, высокая работоспособность, эмоцио-
нальная уравновешенность, энергичность и социальная актив-
ность.

Валидность теста проверялась по нескольким направлениям. Пре-
жде всего, не удовлетворяясь общетеоретической согласованнос-
тью теста с классической диагностикой профессионально важных 
качеств, был проведен экспертный опрос для проверки его содер-
жательной валидности. В качестве экспертов выступали 24 руково-
дители предприятий в подчинении которых работают испытуемые. 
Экспертам предлагалось качественно и количественно (с помощью 
специальных 5-балльных оценочных шкал) оценить, насколько ло-
гично присутствие каждого пункта теста в соответствующих шка-
лах, насколько полны и непротиворечивы сами шкалы, насколько 
предлагаемый набор шкал релевантен понятию управленческий 
труд. Выяснялось также мнение экспертов относительно связан-
ности шкал между собой, оправданности выделения базовых шкал. 
В целом экспертиза дала положительный результат.

Надежность методики определялась по критерию устойчивос-
ти данных во времени – ретестовая надежность. Соответствующей 
проверке были подвергнуты как конкретные пункты опросника, так 
и интегральные показатели по базовым и дополнительным шкалам. 
Все коэффициенты превышают критическое значение для t=0,01, 
по 6 шкалам из 8 значения показателя были 0,80. Столь высокие по-
казатели объясняются тем, что шкалы текста диагностируют устой-
чивые модели поведения личности в управленческой ситуации, мало 
подверженные значительным изменениям за относительно корот-
кий промежуток времени (4 недели). В процессе адаптации теста 
были определены нормы для высокого, среднего и низкого уровней:

 – 45 Т-баллов и меньше – низкое значение показателя;
 – 45–55 Т-баллов – среднее значение показателя;
 – 55 Т-баллов и выше – высокое значение.

Обобщенные результаты на этапе «входной диагностики» слушателей 
в период 2009–2011 гг. позволили получить следующие показатели 
(рисунок 2). Анализируя показатели на рисунке 2, можно отметить 
некоторую динамику проявления сформированности у слушателей 
тех или иных компонентов управленческой деятельности. Ежегодно 
слушатели проявляют высокие показатели по шкалам гностический, 
проектировочный и организационный компоненты.

Гностический компонент управленческой деятельности свя-
зан с постоянным обобщением и систематизацией научных знаний 
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в профессиональные, изучением общих закономерностей функ-
ционирования социально-психологической системы управленчес-
кой деятельности. Включает умения исследовать объект, результат 
и процесс управленческой деятельности, вырабатывать собствен-
ные решения, направленные на достижения эффективности дея-
тельности. Как видим высокий показатель по шкале слушатели 
проявили в 2011 г., для них характерны такие умения, как анализ 
ситуации внутри и вне социально-психологической системы управ-
ления, умение определять оптимальные стратегии самопредъяв-
ления, руководствуются в практической деятельности знаниями 
о специфике и особенностях системы управленческой деятельнос-
ти (t=2,266, р≤0,05).

Проектировочный компонент предполагает прогнозирование 
развития системы управленческой деятельности с учетом потребнос-
тей социума, включает умения планировать собственную деятель-
ность, и деятельность персонала в рамках решения профессиональ-
ных задач, учитывающих все трудности и сложности взаимодействия. 
Имеется тенденция снижения показателя по годам (t=9,81, р≤0,01). 
Слушатели проявляют такие проектировочные умения, как рацио-
нальное распределение своих усилий при решении управленческих 
ситуаций, умение составлять программу будущих действий.

Организационный компонент связан с созданием общего рит-
ма и режима управленческой деятельности. Предполагает нали-
чие умений оптимально организовывать деятельность починен-

Рис. 2. Сравнительная динамика показателей проявления компонентов 
управленческой деятельности на входном тестировании

Примечание: Гк – гностический компонент; Пк – проектировочный 
компонент; Ик –информационный компонент; Кк – коммуникативный 
компонент; Ок – организаторский компонент; Рк – рефлексивный ком-
понент; Спк – социально-перцептивный компонент.
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ных, объединять различные категории персонала для достижения 
единой цели, создавать условия для выполнения решений, умение 
адекватно оценивать свой статус и уровень организованности пер-
сонала. Статистических различий не выявлено.

Психолого-диагностический мониторинг позволил выявить проб-
лемы слушателей в области информационного компонента. Умение об-
рабатывать большие потоки информации должно обеспечить полноту 
информации для каждого звена информационной системы, которая 
определяется как отношение информации полученной к необходи-
мой для управления. Полезность и ценность информации выступают 
важнейшим компонентом управленческих решений, а неточность 
и недостоверность информации увеличивают риск ошибок и невер-
ных решений. Немаловажное значение приобретает своевременность 
поступления информации. Статис тических различий не выявлено.

Особый интерес представляет коммуникативный компонент. 
Так, самый высокий показатель сформированности умений был 
выявлен в 2009 г., тогда как последующие годы показали необхо-
димость введения дополнительных занятий по развитию данного 
компонента у слушателей (t=2,133, р≤0,05). К этому компоненту от-
носят умения адекватно регулировать отношения внутри органи-
зации, умение позитивно убеждать персонал, предвидеть мотиви-
рованность людей на достижение результата деятельности, владеть 
вербальными и невербальными средствами общения, адекватно 
анализировать диспозиционные отношения.

Как видим на рисунке 2, особого внимания при переподготов-
ке слушателей заслуживают рефлексивный и социально-перцептив-
ный компоненты. Психолого-диагностический мониторинг пока-
зал, что на протяжении ряда лет слушатели проявляют потребность 
в коррекционно-развивающих мероприятиях, направленных на фор-
мирование умений адекватно управленческой ситуации анализи-
ровать итоги взаимодействия, организовывать доброжелательные 
отношения в коллективе, поиске личностно-профессионального по-
тенциала, умение выбирать соответствующую ролевую позицию, 
правильно начинать, развивать и завершать взаимодействие. Ста-
тистических различий не выявлено.

Понимание переподготовки как возможности повысить эффек-
тивность своей профессиональной деятельности наиболее выражено 
у руководителей в возрасте 35–50 лет. Для молодых руководителей 
в возрасте до 30 лет в наибольшей степени характерна ориентация 
на обучение как возможность создать базу не только для реализа-
ции карьеры, но и для благосостояния и приобретения неформаль-
ных связей.
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В ходе мониторинга мы смогли предположить, что реальное 
включение руководителя в образовательный процесс должно про-
исходить не в соответствии с логикой стечения административных 
обстоятельств, а на основе его образовательного самоопределения, 
в случаях появления дисгармонии внутриличностных противоре-
чий. Исследование показало, что значительный потенциал разви-
тия профессиональной подготовки кадров управления содержится 
в оптимальном выборе ее содержания. Дидактическая особенность 
системы профессиональной переподготовки кадров управления со-
стоит в обязательности учета предшествующего профессионально-
го опыта обучающихся.

Результаты мониторинга показали, что особую сложность 
при формировании в период обучения вызывает проектировочный 
компонент и его развитие. Данный компонент прямо пропорцио-
нально взаимосвязан с инновационной деятельностью руководите-
ля [11, 19]. А это требует от руководителя:

 – во-первых, владения различными стратегиями инновационно-
го поведения;

 – во-вторых, учета как внешних, так и внутренних условий раз-
вития организации;

 – в-третьих, наличия опыта разработки и реализации крупных 
инновационных проектов.

В широком общественном смысле нововведения выступают как фор-
ма управляемого развития. По своему основному смыслу понятие 
«инновация» относится не только к созданию и распространению 
новшеств, но и к преобразованиям, изменениям в образе деятель-
ности, стиле мышления, который с этими новшествами связан [22].

Вышесказанное позволяет рассматривать руководителя орга-
низации основным действующим лицом в инновационном процес-
се, субъектом инновационной деятельности, который может быть 
как создателем, так и реализатором инновационных преобразова-
ний. Он выступает одной из ключевых фигур, способной продук-
тивно решать проблемы обучения и воспитания, управлять разви-
тием организации. Именно руководитель, выступая инициатором 
внедрения того или иного новшества, принимает решения, несет 
ответственность за этот выбор, формирует соответствующий кол-
лектив, мобилизует людей на реализацию предложенных идей, воз-
главляет их работу, добиваясь эффективности результатов [23].

В рамках инновационного процесса – процесса осуществления 
нововведения или иначе инноваций – выделяются взаимосвязан-
ные подпроцессы поиска, разработки, освоения и использования 
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новшества. При этом акцентируется, что всякий инновационный 
процесс предполагает сознательное включение в систему организа-
ции чего-либо нового. Структурный компонент организации, куда 
целенаправленно вводятся новшества, называют областью или объ-
ектом обновления.

Психологи подчеркивают, что каждое нововведение имеет опре-
деленный жизненный цикл. Новшество должно быть открыто, раз-
работано, экспериментально проверено, освоено, результативно 
использовано и затем, после морального устаревания, выведено 
из использования. Осуществление любого нововведения может 
быть выделено в отдельный инновационный проект, предполага-
ющий создание соответствующей программы, выделение команды 
реализаторов, организацию управления. С этой точки зрения раз-
витие организации понимается как осуществление серии взаимо-
связанных инновационных проектов [24].

Нововведение как процесс имеет своих носителей-авторов, ко-
торые преследуют цель ввести новшества. Авторов нововведений 
называют «инноваторами». Инноваторам присуще определенное 
место в общественном развитии, собственная структура, харак-
терные психологические особенности. Американский специалист 
по инноватике Э. Роджерс выделил пять групп работников в зави-
симости от их отношения к инновациям [17].

1. Новаторы – это энтузиасты нового, люди, склонные к риску, 
азарту, способные улавливать новое, но иногда поверхностные 
и неглубокие.

2. Ранние последователи, как правило, люди авторитетные в дан-
ном коллективе, часто оказывающиеся лидерами мнений. Их 
мнение, поведение нередко становится образцом для других.

3. Раннее большинство – люди, охотно следующие за другими, под-
страивающиеся к лидерам мнений.

4. Позднее большинство – скептики, которых подвигает на ново-
введение окрепшее общественное мнение, принятие ими ново-
введения частичное и поверхностное.

5. Поздние – воспринимающие нововведение только тогда, когда 
оно становится традицией. Социальный состав инноваторов 
разнообразен по возрастным, психологическим, профессио-
нальным, этническим и другим характеристикам.

Выделяя группы создателей и реализаторов, М. В. Катышев [9] от-
мечает, что реализаторы – это те же создатели, авторы, но не самих 
новшеств, а процесса его освоения, механизма перехода от исходно-
го состояния к желаемому, который и составляет суть и сердцевину 
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нововведения. В этом смысле реализаторы не менее инновационны, 
чем создатели новшеств.

Способность к инновационной деятельности выступает основ-
ной профессиональной характеристикой современного руководите-
ля. Выделим сущностные характеристики инновационной деятель-
ности, которые выражаются в осознанности, целенаправленности, 
планировании, контроле и результативности нововведения при его 
включении в организации, преемственности между этапами инно-
вационной деятельности, включенности всего коллектива, индиви-
дуальных особенностях личности и поведения руководителя в си-
туации управления инновационным процессом.

Научные исследования последних лет показали наличие в харак-
теристике руководителя такой составляющей, как рефлексивно-инно-
вационный потенциал. В этих работах рефлексивно-инновационный 
потенциал понимается как сочетание способности к целостному осо-
знанию и переосмыслению стереотипов профессионального опыта, 
способов деятельности и высокого уровня готовности к профессио-
нальному творчеству. Сущностными характеристиками развития 
рефлексивно-инновационного потенциала являются: соотношение 
полей потенциальной иактуальной рефлексии; степень готовности 
к профессиональному творчеству.

Показателями развития рефлексивно-инновационного потен-
циала являются:

 – степень актуализирования и развития различных типов рефлек-
сии;

 – увеличение или уменьшение диспропорции в общей картине 
распределенности рефлексии;

 – изменение в степени готовности к профессиональному твор-
честву;

 – наличие инноваций в различных компонентах профессиональ-
ной деятельности.

Инициирование различных типов рефлексии ведет к включению 
в процесс творческой переработки новых компонентов профессио-
нальной деятельности, что способствует более целостному осмыс-
лению собственного профессионального опыта. Направленность 
инновационного поведения определяется как формирование (раз-
витие) у сотрудников, персонала мотивации инноваторов, т. е. мо-
тивации быть первым, ощущать себя победителем, мотивации по-
иска, созидания чего-то нового, более совершенного, рождающего 
у человека чувство первооткрывателя, мотивации содействия про-
цветанию своей организации, благодаря чему люди начинают вос-



753

принимать себя членами одной семьи, мотивации, побуждающей 
человека совершать поступки, ценность которых придает смысл 
его деятельности и жизни в целом, а значит, способствовать лич-
ностному росту.

Применительно к руководителям, считает А. В. Каимов [8], та-
кие характеристики, как склонность к риску, заинтересованность 
в служебном росте, высокий профессионализм, установка на ново-
введения, являются безусловным фактором инновационной актив-
ности. Для успешного проведения инновационной политики важны 
также образовательный уровень работников: чем он выше, тем лег-
че воспринимается новшество, успешнее идет процесс подготовки 
кадров, информационные контакты и осведомленность людей (по-
лучение ими адекватной информации о нововведении), мотивация 
к нововведению. Все это позволяет выделить такую совокупную ха-
рактеристику личности руководителя, как инновационный потен-
циал, которая выступает интегральным и динамическим качест-
вом личности, способствующим созданию, восприятию, реализации 
нововведения и обеспечивающим эффективность инновационной со-
ставляющей управленческой деятельности руководителя. В связи 
с этим инновационная профессиональная деятельность руководите-
ля является одним из существенных условий его личностно-профес-
сионального развития, проявляющегося в позитивном изменении 
степени выраженности личностно-детерминированных профессио-
нально важных особенностей субъекта деятельности. Специфика 
мотивационно-потребностной сферы личности руководителя, ее 
характерная направленность, особое сочетание личностно-про-
фессиональных качеств выступают показателями такого развития. 
Особенности этого развития определяются его характеристиками: 
возрастом, должностным статусом, успешностью профессиональной 
деятельности, особенностями индивидуальной карьеры, трудовым 
и управленческим стажем.

Оптимальное личностно-профессиональное развитие руково-
дителя может быть обеспечено путем специально организованной 
развивающей работы, психологическим сопровождением иннова-
ционной деятельности, которое предполагает включение руководи-
теля в инновационный процесс учреждения (организации), моде-
лирование разнообразных элементов инновационной деятельности, 
отработку различных стратегий инновационного поведения, выра-
ботку индивидуальной траектории приложения инновационной 
активности. Психолого-диагностический подход дает возможность 
рассматривать руководителя в его инновационной деятельности 
как реального субъекта этой деятельности, в ней проявляющегося 
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и формирующегося, проходящего на этом пути определенные этапы 
личностно-профессионального становления и развития, объяснять 
особенности его поведения и выявлять характерные черты личнос-
ти в процессе специально организованного изменения окружающей 
социальной действительности.

Особая роль в выборе руководителем формы управленческой 
деятельности принадлежит мотивации. Системообразующим фак-
тором инновационного потенциала руководителя является процесс 
самореализации и самоактуализации как воплощении сущности 
человека в высших формах деятельности. У руководителей-инно-
ваторов наиболее ярко, по сравнению с руководителями, не зани-
мающимися инновационной деятельностью, выражены мотивы 
«творческой активности», которые являются ведущими в иерархии 
мотивов. Обобщенный мотивационный профиль руководителей-ин-
новаторов характеризуется заметным превышением общего уровня 
развивающих мотивов над уровнем мотивов поддержания и в целом 
относится к креативному типу.

Руководители, не занимающиеся инновационной деятельнос-
тью, больше ориентированы на общение, которое может выступать 
и как «потребительское общение», и как «профессиональное обще-
ние». У молодых руководителей-инноваторов, в отличие от руково-
дителей других возрастных категорий, основными детерминанта-
ми инновационной деятельности являются обеспечение комфорта, 
удовлетворенность потребности в общении и реализация творчес-
кой активности, обобщенный мотивационный профиль отражает 
значительную дифференциацию, а возможно, и конфронтацию раз-
личных мотивационных факторов в реализации инновационной 
профессиональной деятельности.

Следует отметить, что немаловажной особенностью руководи-
теля-инноватора выступает характерная личностная направлен-
ность, стержневое свойство человека, относительно независимое 
от конкретных ситуаций, определяемое особенностями состава 
и структуры его потребностно-мотивационной сферы. Результаты 
проведенного в этой области исследования показали [4], что среди 
руководителей-инноваторов у 84 % ярче выражена «направленность 
на дело», они характеризуются заинтересованностью в решении де-
ловых проблем, выполнением работы как можно лучше, ориента-
цией на деловое сотрудничество, способностью отстаивать в инте-
ресах дела собственное мнение, которое полезно для достижения 
общей цели. У 12 % руководителей преобладает «направленность 
на общение» и характеризуется стремлением при любых условиях 
поддерживать отношения с людьми, ориентацией на совместную 
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деятельность, часто в ущерб выполнению каких-либо конкретных 
заданий или оказанию помощи людям, ориентацией на социальное 
одобрение, зависимостью от группы, потребностью в привязаннос-
ти и эмоциональных отношениях с людьми. И лишь у 4 % руково-
дителей зафиксирована преобладающая «направленность на себя».

Заслуживающим внимание является и тот факт, что среди про-
фессионально важных качеств руководителя, личностно-детерми-
нированных и наиболее значимых для его инновационной деятель-
ности, на первое место выходит комплекс качеств, характеризующих 
организаторские способности руководителя, и в первую очередь 
адаптационную мобильность как некое интегральное качество, ко-
торое определяется склонностью руководителя к творчеству и углуб-
лению знаний, инициативностью и нетерпимостью к косности, го-
товностью к риску и стремлением к нововведениям в собственной 
деятельности.

Опираясь на проведенные исследования, условно можно выде-
лить три типа руководителей в зависимости от системообразующего 
комплекса ведущих личностно-детерминированных профессиональ-
но значимых качеств. Первый тип характеризуется ориентировкой, 
прежде всего, на инновационные преобразования в системе межлич-
ностных отношений в организации, на формирование корпоратив-
ной культуры (характер взаимодействия, общения и межличностных 
отношений в организации, формирование команды единомышлен-
ников, рост зрелости и сплоченности внутри организации). Второй 
тип отличается ведущим комплексом качеств, отражающих в боль-
шей степени их ориентировку на инновационные преобразования 
в обеспечивающей подсистеме учреждения (организации): обога-
щение материальной базы, расширение финансовых возможностей, 
номенклатуры услуг, рекламе и маркетинге. Третий тип – руководи-
тели, ориентированные в основном на инновационный поиск в со-
держательной (методической, правовой и др.) подсистеме учрежде-
ния (организации): формирование миссии организации, ее основных 
ценностей, целей и задач, содержание деятельности, приемы, мето-
ды и технологии реализации поставленных задач.

Нововведения приводят к усложнению задач управления и по-
рождают потребность в новых, научно обоснованных способах их ре-
шения. В связи с этим целесообразным становится организация спе-
циальной работы, направленной на оптимизацию инновационной 
деятельности управленческих кадров. Возникает потребность в по-
стоянном мониторинге исследования, прогнозировании, проекти-
ровании, моделировании и содействии развитию инновационной 
составляющей деятельности руководителей [25].



756

Наряду с этим рассматриваются проблемы инновационной куль-
туры руководителей, потребностей в творческой самореализации 
и способностей к осуществлению оптимальной управленческой 
деятельности, коммуникации, развития целесообразного поведе-
ния и профессиональной рефлексии, компетентности по следую-
щим направлениям:

 – развитие профессиональной компетентности, показателями ко-
торой выступают знания, умения, навыки;

 – психологические особенности и профессиональные позиции 
иинварианты;

 – повышение технологической культуры творческого труда, поз-
воляющей эффективно задействовать широкий круг техноло-
гий;

 – применение всех традиционных и инновационных подходов 
в целях развития психолого-педагогической культуры руково-
дителей-инноваторов.

Как видим, формирование личностно-профессиональных особен-
ностей руководителя в условиях инновационной деятельности пу-
тем ряда технологий и методического инструментария позволяет 
оптимально организовать включение руководителя в инноваци-
онную деятельность и способствует развитию его инновационного 
потенциала. Все это повышает эффективность процесса организа-
ционных изменений.

Проведение мониторинга позволяет скорректировать учебные 
планы по переподготовке слушателей, а учебные программы сде-
лать наиболее гибкими и динамичными, которые будут соответст-
вовать реальным социальным условиям управленческой деятельнос-
ти. В настоящее время полученные выводы мониторинга позволили 
апробировать на кафедре психологии управления такую форму об-
учения слушателей, как дистанционная. Дистанционная форма об-
учения включает ряд дисциплин по выбору и носит индивидуали-
зированный и интерактивный характер. Создание дистанционных 
курсов является сложной процедурой, которая предъявляет жесткие 
требования как к преподавателю в отношении структурирования 
и подачи материала, так и к слушателю в умении обрабатывать ком-
пьютерную версию теоретических знаний. Форма контроля в виде 
практических компьютерных заданий позволяет определить эф-
фективность усвоения материала слушателями возможность кор-
рекции его знаний в период сессии.

Таким образом, образовательная практика и результаты мони-
торинга показывают, что достоверной научно обоснованной инфор-
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мацией о внутренней норме руководителя, изъявившего желание 
повысить уровень профессионального мастерства путем перепод-
готовки, необходимо располагать еще до момента его реального 
включения в образовательный процесс. Это расширяет возможнос-
ти учета фактического уровня личностно-профессионального раз-
вития и саморазвития будущего слушателя, позволяет уточнить его 
проблематизацию, оказать содействие в образовательном самоопре-
делении, осуществить целеполагание и выбор оптимального содер-
жания образования при непосредственном участии в этом процессе 
самого руководителя. Процесс оптимизации системы мониторин-
га предъявляет определенные требования и к выбору методов ор-
ганизации профессиональной переподготовки, что предполагает 
обязательность сочетания возможностей реализации обучающих, 
воспитательных и развивающих функций.
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В современном мире актуальность проблемы взаимосвязи лич-
ности и профессии обусловлена качественными изменениями 

не только в отношениях между личностью и профессией, но и в от-
ношениях профессионала с обществом. Общество потребления за-
менило собой существовавшее в массовом сознании общество сози-
дания, где профессионал и производительный труд были главными 
двигателями социального прогресса [3, 4, 5]. Сейчас представление 
обывателей о научно-техническом прогрессе свелось к отражению 
его достижений в виде новых товаров, как неких «знаков» формаль-
ного приобщения к эпохе информационных технологий. Однако ре-
альное приобщение означало бы совсем другое: массовое овладение 
новыми технологиями, включенность в их создание, а не только 
в обладание их продуктами.

Общество потребления, вымывающее профессионалов, породило 
массового профессионального субъекта, для которого характерны 
выбор профессии и пребывание в ней не на основе ин дивидуальных 
профессиональных склонностей и способностей, а по законам массо-
видного явления, т. е. по законам толпы, действующей под влиянием 
единого, кажущегося ей очевидным мо тива. Массовый профессио-
нальный субъект всегда следует социально навязанной тенденции 
и отражает приемлемый в данном обществе ментально-нравствен-
ный тип профессионала.

Невыполнение социальной функции профессии при наличии 
профессиональных знаний, умений, навыков мы определяем как 

1 Исследование выполнено в рамках Гранта РГНФ № 13-06-00683 «Пси-
хологическое исследование толерантности в организационно-профес-
сиональной среде (на примере отношения к социально незащищенным 
группам населения: инвалидам, пенсионерам, профессиональным 
маргиналам, молодым специалистам без опыта работы и т. д.).

Современные

тенденции маргинализции

личности профессионала

в общественном сознании
1

Е. П. Ермолаева
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действующий профессиональный маргинализм [6]. В контексте 
профессиогенеза маргинализм – это массовидое психоло гическое 
явление, порожденное крушением старой профессионально-со-
циальной структуры и недоста точной сформированностью новой, 
в которой профессионал, ока завшийся на обочине профессии, вы-
ступает не как причина своих проблем, а как жертва неадекватных 
реформ. Социально опасными неадекватные действия профессио-
нала становятся при условии, если они изменяют ролевую функцию 
профессии в индивидуальном или массовом сознании, либо сдвига-
ют мировоззренческие координаты общества в целом.

Среди современных тенденций маргинализации личности про-
фессионала в общественном сознании наиболее значимы прагма-
тические тенденции профессионального выбора и заниженные 
критерии социальной приемлемости решений и поступков про-
фессионалов. Их можно охарактеризовать следующими признаками.

Инверсия смысла профессии (качественная характеристика) 
вкупе со снижени ем социально приемлемого уровня профессио-
нализма (количественная характеристика) приводит к системной 
трансформа ции социальной функции профессии, выразившейся 
в тенденции пере хода от безусловного выполнения профессиональ-
ных обязанностей к обусловленному субъективным пониманием 
личной выгоды.

Происходит сдвиг ориентации ценностей и профессиональной 
этики от общественного к личному благу и снижение порога мо-
ральный запретов в сферах профессионального труда, подвергшихся 
коммерциализации. Из всех мотивов выбора и пребывания в профес-
сии реально действенным оказывается материальный (рисунок 1), 

Рис. 1. Отражение в массовом сознании мотивов выбора профессии [16]
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а не моральный, не интерес, не творчество, – в полном соответствии 
с пирамидой потребностей Маслоу [11]. Теперь, когда смена профес-
сии стала реальностью [8], многие уходят из социально значимых 
и жизненно необходимых профессий в торговлю и сферу обслужи-
вания, перенасыщая там и без того заполненное пространство.

Безболезненно ли для личности и безобидно ли для общества 
нивелирование и даже вымывание духовной составляющей про-
фессионального сознания? Для личности – это ущемленное само-
любие, ощущение напрасно затраченных сил и времени на обуче-
ние в вузе. Если это не в полном смысле чувство «потери себя», то, 
по крайней мере, ощущение обманутых ожиданий, ложно выбран-
ной цели в жизни. А это всегда душевная травма, даже если и загнана
вовнутрь. Для общества нивелирование нравственной составля-
ющей профессионально-потребностной сферы оборачивается ду-
ховной деградацией, неверием в добро, безнадежностью, страхами.

Чем больше в соци альном бытии иррационального (лежащего 
вне общего закона), тем в большей степени элемент иррациональ-
ного присутствует и в области про фессионального поведения (в са-
мых разных сферах и с разной сте пенью выраженности). Источником 
иррационального может быть не только социум, но и сам субъект – 
иррациональная личность. Накопление в сознании профессионала 
отраженных деструкций в системе человек–профессия–общество 
первоначально приводит к инверсии ценностных ориентаций лич-
ности и дезорганизации поведения в социально-профессиональной 
среде. В дальнейшем, приобретая навыки использования недостат-
ков про фессионального мироустройства себе на пользу, формирует-
ся эгоцентрический тип личности профессионального маргинала, 
для которого представление о мире, пользе и морали всегда привя-
зано к собственной персоне, а адресат профессионального воздейст-
вия перестает быть субъектом, а становится объектом манипуля-
ций и досадным источником личного неудобства.

Сейчас ведущая тенденция в любой профессиональной сфе ре – 
кормление на местах, т. е. стремление использовать профессию, 
прежде всего, для личной наживы, а уж потом – по ее прямому на-
значению; часто именно личный интерес выступает условием то-
го, приступит ли профессионал к выполнению своих обязанностей, 
или социальная функция его профессиональной роли им будет про-
игнорирована. Реализация профессионала в современном мире – это 
не столько самореализация личности, сколько успешное встраива-
ние в ряды членов общества потребления и в процессы глобализации.

Обрел ли свое место в общественном сознании идентичный 
профессионал, честно и упорно занимающийся интересным и лю-
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бимым делом, за которое «не платят», или потерял? Осужден ли об-
ществом профессиональный маргинал, приспособивший профессию 
для собственного обогащения, или, наоборот, нашел свою социаль-
ную нишу? На эти вопросы сегодня не так-то легко ответить. Что об-
рело и что потеряло общество от профессиональной динамики, ко-
торая направляется прагматизмом? Разложение профессиональной 
морали вызвало тотальное невыполнение профессиональных функ-
ций в массовых социально-значимых профессиях и сформировало 
ложную психологическую установку, что все и всех можно купить.

В технических профессиях – свои проблемы, делающие эти про-
фессии социально опасными: многочисленные «чернобыли» по вине 
халатности недоученного персонала, аварии самолетов на плохом 
топливе из-за чрезмерной жадности руководителей авиакомпа-
ний; пожары и взрывы производственных помещений, сдаваемых 
в аренду под склады, и т. д. Общество потеряло ощущение надежнос-
ти и безопасности техники, а приобрело новые фобии, комплексы 
и страх перед наукой, веру в псевдонауку и мистику.

В оценке сегодняшней ситуации соперничают две точки зрения. 
Первая: мы наблюдаем эпоху трудового расцвета, все при деле, за-
няты, материальные стимулы работают, заставляют двигаться и ле-
нивого. Вторая точка зрения: все пришло в упадок, профессиональ-
ные структуры развалились, никто не выполняет своих функций, 
все воруют, берут взятки и т. д. Кто прав? И те, и другие. Да, люди 
заняты, но заняты ли они тем, что нужно им самим и что необходи-
мо другим людям? Не всегда. Хорошо или плохо преобладание ма-
териальной ориентации в сознании профессионала? Да, поскольку 
человек работает более интенсивно. Нет, если на фоне материаль-
ной заинтересованности процветают взятки и злоупотребление 
служебным положением.

Концептуальная основа исследования

Профессиональная идентичность как сохранение самотождества 
личности в профессии и социальная адаптация как изменение лич-
ности путем приведения себя в новое соответствие с профессией – 
это, по сути, противоположные процессы. Но, только действуя со-
вместно, они формируют реальную основу поведения профессионала 
в быстроменяющемся мире.

В ситуации, когда остается мало пространства для преобразова-
ния внешних условий, личность может реализовать довольно огра-
ниченный набор механизмов самосохранения или изменения себя, 
среди которых даже такие активные формы, как психологи ческое 
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сопротивление изменениям и разрушение стереотипов приобрета-
ют деструктивные черты.

Применение категорий общего и особенного к нашей идентифи-
кационной модели социальной реализации профессионала [6] поз-
воляет выделить в общественном сознании связь человека, профес-
сии и общества в двух контекстах:

а) в контексте прошлое–настоящее–будущее, где представления 
об устойчивости системных связей и взаимном соответствии 
всех элементов в триаде человек–профессия–общество – это 
универсальный индикатор психологического бытия профес-
сионала (общее), а сила или слабость связей в каждой диаде 
элементов этой системы – это индикатор индивидуальной, про-
фессиональной и социальной зрелости профессионала на раз-
ных этапах его становления и реализации, его «нравственный 
компас» в трудных ситуациях (особенное);

б) в контексте мы и весь мир: общее – то в характеристике про-
фессионала, что соответствует представлениям об общециви-
лизационном уровне профессионализма в данном виде труда, 
а особенное – то качественное своеобразие в реализации про-
фессиональных функций, которое обусловлено конкретными 
социально-экономическими условиями России.

Соединение этих контекстов дает срез общественного сознания 
об отношениях человека, профессии и общества в приложении к раз-
ным сферам профессионального труда. В этом плане наиболее ин-
тересны направления, касающиеся творческого труда, реального 
и виртуального труда, индивидуального и корпоративного труда, 
сферы обслуживающих и помогающих профессий, менеджмента, 
психологических различий между разными типами профессий.

В исторической перспективе среди изменений в системе отноше-
ний человек–профессия–общество, которые заметно влияют на мар-
гинализацию личности современного профессионала, можно выде-
лить следующие тенденции: снижение доли творческого компонента 
в содержании труда и степени разнообразия исполнительских дейст-
вий; сокращение возможностей профессионального выбора для раз-
вития и реализации личности как неповторимой индивидуальнос-
ти; коммерциализация всех сфер профессиональной деятельности; 
подавление свободы инициативы и принятия решений при корпо-
ративном характере профессионального труда (офисный планктон, 
моббинг, карьерная гонка между сотрудниками); преобладание об-
служивающих профессий над производящими; сдвиг иерархии цен-
ностных ориентаций от созидающего труда к отдыху и развлечениям.
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Снижение доли и роли творческого труда в профессии

Все более типичным в профессиональном мире становится парази-
тирование на чужих изобретениях, тиражирование уже известных 
идей, методов, технологий, когда за новизну выдается их приложе-
ние к другому предмету или объекту. Хотя очевидно, что прогресса 
без создания принципиально нового знания быть не может. Уважа-
емая прежде профессия ученого или инженера постепенно пере-
стает быть социальной ценностью. Всем известна фраза: «Если ты 
такой умный, то почему ты такой бедный?». Но кому могут принад-
лежать эти слова?

Ясно, что так мог сказать только тот, кто все мерит одним ар-
шином – деньгами. Бедный – значит дурак, так как ум ценен только 
тогда, когда он направлен на обогащение. Но если думать не о деле, 
а только о деньгах, то и дело не сдвинется с места. Чтобы решить 
проблему, необходимо хотя бы на время сосредоточиться именно 
на ней. Те, кто не могут забыть о деньгах ради решения жизненной 
проблемы, в конечном счете проигрывают.

А мог ли так сказать Генри Форд, Стив Джобс, Билл Гейтсили дру-
гие предприниматели, создавшие крупные новаторские компании, 
которые во многом изменили мир? Для них, ум и деньги действи-
тельно неразрывно связаны. Но связь эта не была прямолинейной. 
И на пути от идеи разбогатеть до больших денег им приходилось 
решать множество жизненно важных проблем, ошибаться, выдви-
гать новые идеи, нести потери, а главное – рисковать. Джобс говорил, 
что лучше быть пиратом, чем всю жизнь служить во флоте. Т. е. толь-
ко свободное творчество и отсутствие ограничителей и регламента 
дают эффект при создании новшеств. (Недаром набравшая немалое 
число голосов на выборах в Германии новая партия молодых, отста-
ивающая свободу общения в Интернете, назвала себя «Партией пи-
ратов».) Новое поколение уже овладевает важным ресурсом, чтобы 
повысить самоэффективность: это социальный интеллект – уме-
ние принимать рациональные решения, исходя из того, что нужно 
и отбрасывать все ненужное. Если успешная фотомодель говорит, 
что Солнце вращается вокруг Земли, она права: оно действительно 
так вращается в мире ее представлений: всходит и заходит, – а за-
чем знать другие точки отсчета, – она же не полетит в космос. И это 
не мешает ей принимать правильные жизненные решения в том 
мире, в котором она живет. Это новое поколение, с новым типом 
мышления, а не дебилы, как может показаться на первый взгляд. 
На практике для успеха в большинстве профессий им нужна не су-
губая компетентность, а несколько простых алгоритмов поведения. 
И думая о деле, не забывать о себе.
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Нарушение баланса обслуживающих
и производящих профессий

Недавний финансовый крах Кипра наглядно показал, что на одном 
только обслуживании денег страна долго существовать не может. 
То же можно сказать о странах – сырьевых донорах. Необходимость 
традиционного производительного труда очевидна. Перевод боль-
шинства крупных производств из США и Европы в Юго-восточную 
Азию – это бомба замедленного действия, ослабляющая интеллек-
туальный потенциал ведущих стран, и стимул для развития гигант-
ского потенциала азиатского населения.

И это не только социально-экономическая проблема, но и психо-
логическая, непосредственно касающаяся личности профессионала 
в странах, из которых ушли технологии. Личность, находящаяся вне 
процесса создания продукта, а лишь в его конце – на стадии прода-
жи и потребления товара, неизбежно приобретает иждивенческие 
черты характера, снижающие ее творческий потенциал [2], авто-
номность и способность к выживанию в конкурентной среде. Все 
большая часть трудоспособного населения в прежде индустриаль-
ных странах заняты в сфере обслуживания другой части населения, 
а те, в свою очередь, обслуживают первых: каждый паразитирует 
друг на друге, создавая добавочную стоимость без создания новых 
ценностей. Новые же ценности создают трудовые мигранты из стран 
с другими культурными корнями, с иным менталитетом и привыч-
ками, – психологические проблемы массового привлечения которых 
уже проявились в Европе в форме далеко не дружественных акций.

В сфере обслуживания наиболее массовой профессий стала про-
фессия менеджера, распространение которой у нас выходит далеко 
за пределы буквального перевода этого термина на русский язык 
как управленца. В большинстве случаев – это все те, кто взаимо-
действует с клиентом, не создавая материальных ценностей. Специ-
фика психологии менеджера состоит в том, что он оказывает обез-
личенную помощь, адресованную любому клиенту: ему все равно, 
кто купит его товар или услугу, лишь бы купили. Цель такой помощи 
не интересы клиента, а интересы корпорации (фирмы, где работает 
менеджер). Такая помощь не предполагает заботы о клиенте (хотя 
в сфере услуг часто говорят, что «клиент всегда прав»), а нацелена 
на получение выгоды от него, и это в порядке вещей.

Другое дело, если принципы такого менеджмента переносятся 
на социально-значимые профессии, которые формально часто от-
носят к обслуживающим. Врач, учитель или юрист оказывают лич-
ную помощь. Такая помощь персонифицирована в зависимости от ее 
адресата. Социальный смысл этой группы профессий – личная по-
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мощь конкретному человеку в интересах этого человека, основан-
ная на эмоциональном отношении к нему: сочувствии, ответствен-
ности перед ним.

Препятствием для реализации этой гуманной цели еще с совет-
ских времен была тенденция превратить судью в чиновника, ад-
воката в частного предпринимателя, а врача в некоторое подобие 
чиновника, перегружая его инструкциями, запретами и излишней 
бумажной отчетностью. Сейчас эта тенденция усугубилась тем, 
что врач превращается еще и в менеджера, задача которого полу-
чить от больного прибыль. Но если врач – это менеджер, то насто-
ящей помощи он не окажет. Он думает в первую очередь о прибы-
ли, во вторую – об инструкциях и формальной отчетности, чтобы 
подстраховаться на случай врачебной ошибки, и уже только потом 
о пациенте. И даже если он понимает, что к данному конкретному 
больному необходим нестандартный подход, он не станет рисковать.

Тоже можно сказать и об учителях. В недавнем прошлом бы-
ла установка переводить неуспевающих учеников-второгодников 
(а особенно повторных второгодников) в школы для отстающих де-
тей (по формальному признаку). Но причины этой неуспеваемости 
могли быть разные. Некоторым детям важно было остаться в нор-
мальной школе, а их лишали шанса на развитие, переводя в школу 
для отстающих. Широко известны и современные скандальные слу-
чаи, когда психически здоровых детей из интернатов и детских до-
мов признают умственно неполноценными. Сейчас возникли новые 
проблемы, связанные с инклюзивным образованием, – установкой 
на обучение детей-инвалидов в обычных школах, что для нашего 
общества непривычно. Стремление подходить к психологически не-
однозначным сложным проблемам с одной меркой – ведомственных 
инструкций и формальных установок – неизбежно приводит к про-
фессиональным ошибкам, исправление которых требует сил, затрат 
и времени, масштабы которых в разы превышают усилия на более 
тщательную подготовку и психологическую экспертизу законов 
и постановлений еще до их принятия.

Психологическая опасность виртуального труда:
личность хакера

Хакер – в широком смысле понимается не как вор, а как информа-
ционный работник, ведущий поиск в Интернете и использующий 
сеть как рабочий инструмент. Он обитает в виртуальной профессио-
нальной среде, где общение профессионала и его функции обезличе-
ны. Это и свобода, но одновременно это и изоляция – еще бóльшая 
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оторванность от живого труда и живого общения с другими участ-
никами процесса труда. Информация – это «голая правда», лишен-
ная не только мешающих делу эмоций, предубеждений, отношений, 
но и морали: ответственности, жалости, сочувствия, совести, дол-
га, чести, благородства, благодарности и т. д. Для хакера ограбить 
банк – обыденное дело, он не думает о том, что при этом пострадают 
частные вкладчики банка, а не только его руководство (в отличие 
от благородного вора типа Робина Гуда или Деточкина – перераспре-
делителей богатства в пользу бедных). Огромное количество мошен-
ников переселилось в интернет-среду, в сеть. На сети паразитирует 
также офисный планктон [15] – легко заменимая, но психологичес-
ки неготовая к потере своего места категория офисных работников 
низшего звена. Но хуже всего, что они не способны и к карьерному 
росту, поэтому лишены перспективы развития.

Корпоративный характер современного труда: личность 
и обезличенность профессионала в корпоративной среде

Личное предпринимательство – это всегда творчество наперекор 
корпоративным и общественным интересам, которые душат пред-
принимательскую активность, а в корпорации человек пребывает 
как бы в состоянии детства: а) о нем заботятся; б) им управляют, он 
несамостоятелен в своих действиях; в) он лишь функция в общем 
процессе, существующая для кого-то или для чего-то, но не для себя 
(отчуждение от себя). Служебное продвижение по карьерной лест-
нице в корпорации необязательно связано с личностным прогрес-
сом, самосовершенствованием – самоутверждение происходит от-
дельно от самореализации.

Следует отметить, что наряду с негативным влиянием на лич-
ность профессионала его статуса как «человека в корпорации», кор-
поративная культура несет и позитивную социальную роль вос-
полнения дефицита идеологии и замены уходящей в прошлое 
социальной поддержки профессионала государством, семьей, про-
фсоюзами. Однако корпоративная среда защищает лишь такого про-
фессионала, который ей предан («корпоративный человек» по У. Уай-
ту, выполняющий «психологический контракт» по Э. Шайну [10]). 
Тех, кто стремится остаться личностью, корпоративная среда под-
вергает моббингу [9], третированию вплоть до изгнания. Корпо-
ративная идентичность – это сращение личности со своим долгом 
и местом в интересах корпорации на основе личной преданности 
и незыблемых гарантий корпорации для служебного роста и соци-
альной поддержки сотрудников. Это явление, типичное для Японии, 
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процветало и в первых корпорациях Запада, где получило название 
«корпоративный человек». В настоящее время корпоративная иден-
тичность видоизменилась и приобрела традиционную для западной 
ментальности индивидуалистическую форму [10].

Корпоративный труд – это объективная реальность нашего вре-
мени для большинства работников. Некоторые не отдают себе от-
чета в том, что, поступая на работу в крупную организацию, они 
становятся ее функционерами. Корпративная среда обезличивает 
работника, превращая творчество в функцию, а профессионала-
творца – в функционера. А для функционера выполнение даже сугу-
бо профессиональных обязанностей всегда связано (подсознательно 
или осознанно) с предписанной корпоративной ролью, т. е. двойная 
мораль уже изначально заложена в самом принципе корпоративнос-
ти. Медики, фельдшеры скорой помощи, муниципальные чинов-
ники-специалисты и даже проектанты новой техники в государст-
венных корпорациях, не говоря уже о коммерческих фирмах, где 
главное прибыль, – все они опутаны корпоративными обязательст-
вами, не всегда соответствующими требованиям культуры и морали, 
хотя и лицемерно называемыми корпоративной этикой и корпора-
тивной культурой. Карьера в корпорациях успешнее у обезличен-
ных. Нравственный выбор им делать не приходится, они действуют 
по законам целесообразности.

Поскольку в корпорации профессионалы лишены возможности 
легально и быстро реализовать свой творческий потенциал и дух 
предпринимательства, изначально присущие личностям с высокой 
субъектной активностью и автономностью, они вынуждены исполь-
зовать свои творческие способности и предприимчивость в тех до-
ступных им сферах и теми подручными средствами, которые пре-
доставляет им занимаемая должность. А это основа для коррупции, 
которая неискоренима как в обществах, где в основе мировоззрения 
стоит отдельный человек (Европа), или коллектив (Япония), но ее 
мотивы и механизмы разные.

Психологические функции и структура корпоративной этики

Этика лишь часть корпоративной культуры. Поэтому среди множест-
ва функций этики выделим две, соотносимые с главными целями 
корпоративной культуры: внутреннюю (защита своих корпоратив-
ных интересов) и внешнюю (моральная ответственность корпора-
ции перед обществом).

В идеале они должны действовать синхронно, но реально часто 
противоречат друг другу, тогда цели корпорации перестают быть 
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социально приемлемыми. При этом у профессионала в корпорации 
неизбежно возникает когнитивный диссонанс, провоцирующий ли-
бо альтернативный выбор, либо консенсус интересов [14].

Структура корпоративной этики также достаточно сложна, она 
включает: предписания, нормы, формальные и неформальные пра-
вила поведения в корпорации, особый корпоративный менталитет 
сотрудников, мотивацию взаимной поддержки, эмоциональную 
приверженность организации. Все это соотносится с двумя основ-
ными компонентами корпоративной культуры: миссией фирмы 
(стратегический и декларативный компонент корпоративной куль-
туры) и миссией профессионала (содержательный компонент, от-
ражающий прозрачность выполняемой профессиональной роли 
и обеспечивающий взаимную ответственность и доверие между 
сотрудниками). Подрыв нравственной основы профессионального 
поведения искажает его ценностное содержание и приводит к по-
явлению теневых профессиональных ролей, превращая самореа-
лизацию – в самоутверждение, стремление к справедливому воз-
награждению – в стяжательство, честолюбие – в злоупотребление 
властными полномочиями.

Таким образом, корпоративная этика схематично может быть 
описана четырьмя параметрами: двумя функциями (корпоратив-
ная защита и социальная ответственность) и двумя компонентами 
(миссия фирмы и миссия профессионала), каждый из которых мы 
рассматриваем как независимый показатель. В качестве примера 
приведем случай, когда миссия фирмы и миссия профессии не со-
впадают: хирург платной клиники будет стремиться сделать до-
рогую операцию, даже если сложное оперативное вмешательство 
не является необходимым. При условии надежной корпоративной 
защиты врача вся социальная ответственность за его действия ло-
жится на клинику.

«Без бога в душе, без царя в голове», – так говорили раньше о лег-
комысленных, безответственных людях. Понятно, что эта посло-
вица – формула двуединой основы нравственного поведения. «Бог 
в душе» – это сложившийся в ходе индивидуального развития лич-
ности «нравственный барометр», кантовский «нравственный закон 
внутри нас», а «царь в голове» – это принятая и осознанная личнос-
тью внешняя система законов и запретов, определяющих уровень 
свободы и формы дозволенного поведения в обществе. От степени 
выраженности и баланса этих двух начал зависит и реальное пове-
дение профессионала.

Если посмотреть с этих позиций на нашего российского чинов-
ника, то можно сделать вывод, что царь в его голове победил бога 
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в душе. И что этот царь в голове имеет очень слабое отношение к за-
кону, а сводится к персоне вышестоящего начальника. А в России, 
по словам М. Ульянова, «быть начальником – это приговор, очень 
быстро происходит мутация личности» (передача «Михаил Улья-
нов». ТВ Центр. 2013. 05. 04).

С такой ментальной базой говорить о взаимной социальной 
ответственности разных уровней управления как замене системы 
единоначалия нереально. Но именно такова перспектива эффек-
тивного менеджмента, по данным исследований западных анали-
тиков. Это, прежде всего, трансформация понятия корпоративного 
лидерства от единоначалия к социально-ответственному лидер-
ству и во-вторых, изменение схемы потоков корпоративного управ-
ления с учетом интересов общества [12, 13, 1]. Пока же у нас все 
по-другому: «Чиновники объединились в кланы, которые конкури-
руют друг с другом; каждый чиновник поставлен в ситуацию, когда 
он вынужден становиться членом такого (одного из) клана, иначе 
он неконкурентоспособен; и он это делает, несмотря на изначаль-
но нравственную личную позицию» (передача «Право голоса». ТВ 
Центр. 2013. 01. 04).

Личность профессионала в исторической перспективе

То, что у нас ожидается в будущем, в развитых странах – уже про-
шлое, и незачем повторять их ошибки. В историческом отношении 
личность все меньше соотносится непосредственно с профессией 
в двух аспектах:

а) разные профессии все более сходны в плане инструментально-
исполнительского компонента (компьютеризация);

б) профессии меняются быстрее, чем способна меняться личность 
профессионала.

В векторе прошлое–настоящее–будущее и в контекстах: ведущего 
источника финансирования (бюджетные–коммерческие), формы 
труда (индивидуальная–корпоративная), характера профессиональ-
ной услуги (непосредственная/личная, опосредованная/обезличен-
ная) – прогноз перспектив преобразования основных, социально зна-
чимых профессий (по критерию сохранения социальной функции 
профессии и ее соответствия общецивилизационному уровню испол-
нения и моральной ответственности), выстраивается в два возмож-
ных сценария: «негативный» (маргинальная личность в профессии) 
и «позитивный» (добросовестный и творческий труд нравственного 
профессионала). Основная стратегическая роль в реализации того 



773

или иного сценария будет принадлежать психологическим типам 
профессионалов, обладающих следующими чертами: неукротимое 
стремление побеждать и обогащаться в условиях риска за счет си-
лы своего ума и интуиции; умный расчет, искусство возможного; 
стремление побеждать чистыми средствами; взвешивание альтер-
натив, проба сил; трезвость ума, способность на взгляд со стороны; 
опора на объективную оценку ситуации; искусство побеждать все-
ми возможными средствами за счет усиления материальных ресур-
сов, пренебрегая моральными. Некоторые из этих черт личности 
дополняют друг друга, что усиливает шансы их носителей на успех, 
другие являются взаимоисключающими, увеличивая вероятность 
развития негативного сценария.

Системный подход как гарантия от ошибок прогнозирования

Все профессиональные ошибки и неверные прогнозы происходят 
из-за отсутствия системного подхода, недоучета, казалось бы, по-
бочных, несущественных, а иногда и невидимых факторов, далеких 
от главной профессиональной задачи, но проистекающих из взаимо-
связи этих факторов как между собой, так и с задачей и, в конечном 
счете, влияющих на ее решение. Некоторые последствия промежу-
точных решений в ходе решения основной задачи также могут ока-
заться факторами, влияющими на ее решение.

Система взаимовлияний человек–профессия–общество может 
стать основой для описания состояния и перспектив профессиона-
ла через разную степень силы и направленности связей в подсис-
темах человек–профессия, человек–общество, профессия–общество 
[6, 7], а также при анализе стадий его профессиогенеза и достиг-
нутого статуса на тот или иной период профессиональной карьеры 
(рисунок 2). В качестве примера на рисунке представлены преоб-
ладающие направления векторов влияния на двух стадиях про-
фессиогенеза: выбор профессии и активная профессиональная дея-
тельность.

Профессионал между прошлым и будущим

Из предыдущего анализа можно сделать вывод, что переход от умст-
венного, творческого и производительного труда к фетишу нажи-
вы и гламура окончательно утвердился в общественном сознании. 
Но психологически неизбежен обратный отскок – к массовому стрем-
лению реализовать в труде свою неповторимую личность на базе 
созидательных и нравственных принципов.
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Это объективный закон социального развития – и не просто посту-
пательного, а по возрастающей спирали, с повторением на каждом 
новом витке прежних признаков творческого труда в новом качест-
венном воплощении, в соответствии с тем, что внес на данный мо-
мент в процесс и содержание труда мировой научно-технический 
и социальный прогресс. Эта «спираль, нанизанная на стержень про-
гресса», наряду с системой человек–профессия–общество, может 
служить моделью для описания смены ведущих признаков, опреде-
ляющих качественные различия этапов профессиогенеза [5]. Пока 
мы можем описать с помощью этой модели всего лишь несколько 
«витков спирали», соответствующих трем – четырем «профессио-
нальным эпохам». И описать их не во всем многообразии признаков, 
а лишь в узком контексте идентичности/маргинализма профессио-
налов на каждом витке [6].

Однако с этих же позиций можно оценить не только прошлое 
и настоящее, но и будущее состояние профессионализма в стране, 
а также перспективы конкретного профессионала. Есть надежда, 
что у нас из-за отставания социально-экономических процессов 
от развитых стран тотальное наступление банкиров и менедже-
ров еще только начинается и может не достичь стадии «невозвра-
та». И уже сегодня в России можно найти профессионалов, которые 
станут ведущими двигателями прогресса в науке и труде в ближай-
шем будущем.

Рис. 2. Векторная модель взаимовлияний в системе человек–профессия–об-
щество на стадиях выбора профессии (А) и функционирования в про-
фессии (Б).

Ч – человек; П – профессия; О – общество; ПРЧ – профессиональная 
реализация человека; СФП – социальная функция профессии; ССЧ – со-
циальный статус человека.
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Реальная оценка педагогом себя и других, его мотивы, цели и цен-
ности, определяющие поведение в конкретных ситуациях и ли-

нию профессиональной жизни в целом, во многом связаны с ори-
ентацией на нравственные нормы и принципы. Формирование 
системы нравственных отношений предполагает переход внешних, 
по отношению к профессионалу, моральных требований в его вну-
тренние этические инстанции. Однако педагог может находиться 
в ситуациях, которые связаны с частичным нарушением (партику-
ляризацией) или отклонением от норм и правил [7]. Упомянутый 
процесс может сопровождаться стремлением педагога смягчить на-
пряжение, используя логику «меньшего зла», что создает тенденцию 
к ослаблению индивидуального контроля за нравственным качест-
вом собственных действий.

В педагогической среде данная проблема обсуждается нечас-
то, в то же время психологическое сообщество проявляет интерес 
к распознаванию деструктивных элементов в поведении профессио-
нала, их своевременной коррекции и даже изменения на противо-
положные. В настоящее время наблюдается интенсивное развитие 
практической психологии, связанной с помощью, поддержкой, со-
провождением и фасилитацией профессионала. Это заставляет об-
ратить внимание на некоторые явления, которые мало представ-
лены в научной литературе и не нашли должного теоретического 
и эмпирического отражения. Отсюда возник предметный интерес 
к такому феномену, как циничность.

Цинизм как психолого-этический феномен можно представить 
в двух измерениях: как массовое явление (отрицание моральных 
устоев, разрушение социального доверия, ответственности за свои 
поступки перед другими людьми) и как личностную черту – ци-
ничность, которая проявляется через отрицание как общеприня-

Внешние и внутренние предпосылки 

формирования циничности 

в педагогической профессии

Н. Ю. Волянюк
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тых ценностей, так и игнорирование ценностей внутреннего мира 
отдельного человека. Л. М. Попов рассматривает эту черту как од-
ну из форм деструктивного поведения личности, которая требует 
не только констатации ее наличия в человеке, но и поиска подходов 
к ее минимизации [6].

Прежде чем приступить к изложению предпосылок формиро-
вания циничности, обратимся к истории ее происхождения. Появ-
ление этого понятия связывают с кинической школой, основанной 
еще в IV в. до н.э. Антисфеном Афинским. В этой школе пропове-
довали презрение к социальным нормам поведения, полную неза-
висимость человека от общества в котором существовала опреде-
ленная идеология [3]. Эпатирующие формы протеста, к которым 
впервые прибегали кинические адепты, придавали своеобразный, 
нетрадиционный колорит их критической позиции по отношению 
ко всем институтам морали и нравам рабовладельческой действи-
тельности древности. Киники предложили и свою шкалу челове-
ческих ценностей, исходя из лозунга непременной переоценки уже 
существующих. Идеализация грубой первобытности (naturalia non 
suntturpia) на уровне поведения приводили к пренебрежению раз-
умными условностями и приличиями, возводили в добродетель са-
мое пошлое «бесстыдство» (anaideia). Кинизм истово стремился при-
дать ореол добровольности состоянию социальной маргинальности.

Позднее, с переводом на латинский язык греческое слово «киник» 
(kynosarges) превращается в «циник» (суnicos), которое и употреб-
ляется в современных словарях. Хотя в это слово античные киники 
не вкладывали открытого одиозного смысла, однако этимологичес-
ки (от суоn – «собака») в нем имплицитно присутствовал некий пре-
зрительный, осуждающий оттенок.

Цинизм как явление социально-этическое привлекал внима-
ние многих философов и социологов. К этому понятию обратился 
и флорентийский государственный деятель эпохи Возрождения 
Николо Макиавелли в своей работе «Государь», точно выразив сущ-
ность этого явления в известной фразе «Цель оправдывает средства». 
Рассуждая о том, что лучше: чтобы государя любили или чтобы его 
боялись, автор приходит к выводу, что любят государей по собст-
венному усмотрению, а боятся по усмотрению государей, поэтому 
мудрому правителю лучше рассчитывать на то, что зависит от не-
го, а не от кого-то другого (глава XVII, «О жестокости и милосердии 
и о том, что лучше: внушать любовь или страх») [2].

Современное словоупотребление, зафиксированное в толковых, 
нормативных и энциклопедических словарях, позволяет трактовать 
«цинизм» как поведение или личностную позицию, выражающую 
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осознанное или демонстративное пренебрежение к нравственным 
традициям и этическим ритуалам, как мешающим или избыточным 
для решения практических задач.

Таким образом, есть все основания полагать, что обсуждаемое 
понятие появилось далеко не вчера, однако не получило должной 
психологической интерпретации.

Первоначальной стадией исследования циничности стало рас-
смотрение ее Л. М. Поповым как одного из компонентов этической 
составляющей личности на основе эмпирического изучения. Эти-
ческий слой, включающий в себя систему черт личности, пред-
ставляющих ее отношение к окружающему миру, позволяет дать 
основные представления о духовной ориентации и может характе-
ризовать человека как субъекта с конструктивной или деструктив-
ной направленностью [6].

Личность – социальное по своей природе, относительно устой-
чивое и прижизненно возникающее психологическое образование. 
Заинтересованному читателю нет необходимости развивать из-
вестное изречение К. К. Платонова [5]: «…личностью не рождают-
ся, личностью становятся», а поскольку циничность образование 
личностное, то можно утверждать, что и циниками не рождаются. 
Возникает вопрос: под влиянием каких условий, факторов проис-
ходит формирование и укрепление этой черты? Тщательный ана-
лиз показывает, что в основании этого процесса лежат как внешние, 
так и внутренние факторы.

К внешним следует отнести трансформационные процессы в об-
ществе, за которыми личность не всегда успевает, а раз так, то но-
вые идеи, ценности, социальные стандарты (в том числе и образова-
тельные) приобретают для нее иной смысл. Вследствие этого может 
наступить профессиональная стагнация, которая «влечет» за собой 
снижение конкурентной способности на профессионально-педаго-
гическом рынке труда. Если развивать этот тезис, то необходимо 
указать и на то, что у педагога доминантной становится не стрем-
ление вперед, а редукция профессиональных притязаний. Это на-
ходит отражение в нежелании принимать что-то новое, в обесце-
нивании достижений других.

Деятельность педагога всегда общественно значима, так как от-
ражает запросы и интересы общества в подготовке квалифициро-
ванных специалистов. Все это представлено в общественном созна-
нии, которое, как известно, существует на двух уровнях: на уровне 
идеологии и на уровне общественной психологии. Если идеоло-
гия (как высший уровень общественного сознания) представляет 
собой систему концепций и теорий, то общественная психология 
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(как низший уровень общественного сознания) представляет со-
бой совокупность настроений, мнений, установок конкретной про-
фессиональной группы людей. В идеальном варианте они должны 
совпадать. При значительном их расхождении происходит неадек-
ватное отражение действительности, что находит свое воплощение 
в искаженных мнениях, установках, настроениях. Таким образом, 
отрыв одного от другого и приводит к цинизму как общественно-
му явлению, а на индивидуальном уровне к доминированию такой 
личностной черты, как циничность (говорим одно, а делаем другое).

Высокий ритм психоэмоциональной деятельности педагога, 
повышенная ответственность за выполняемые функциональные 
обязанности, работа в режиме внутреннего и внешнего контроля 
обусловливают возникновение у него состояния физической и пси-
хической напряженности. Однако, в зависимости от многообразного 
сочетания эмоциогенных факторов, как непосредственно вызываю-
щих эмоции, так и обусловливающих их выраженность, состояние 
педагога может приобретать положительную или отрицательную 
окраску либо оставаться условно «нейтральным», а «пусковые ме-
ханизмы» переживаний могут появляться как в результате самой 
деятельности, так и сопутствовать ей. Феноменология положитель-
ных и отрицательных эмоций характеризуется двояким влиянием 
на эффективность деятельности, они могут, как повышать ее, так 
и понижать. Под влиянием состояний напряженности происходит 
сдвиг форм реагирования по направлению к крайним точкам шка-
лы «торможение–возбуждение». Возбудимый тип реагирования вы-
ражается в бурной экстраверсии, суетливости, многословии, быст-
рой смене принимаемых решений, несдержанности в общении и т. д. 
В состояниях напряженности поведение в значительной мере ха-
рактеризуется преобладанием стереотипных ответов. Тормозный 
тип реагирования характеризуется пассивностью, замедленным 
течением психических процессов, своеобразной «эмоциональной 
инертностью», проявляющейся в виде безучастности и негативно-
го безразличия.

Следовательно, есть все основания априорно утверждать, что 
на возникновение и развитие у педагога деструктивных пережи-
ваний, принимающих форму циничного восприятия окружающе-
го мира, оказывает влияние и эмоциогенность педагогической дея-
тельности.

Следующим фактором формирования циничности являются 
возникшие противоречия в образовательном пространстве. Их не-
мало, необходимо упомянуть лишь стремление к неограниченной 
личной свободе и независимости, которые предполагают более вы-
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сокую устойчивость педагога перед лицом неблагоприятных обсто-
ятельств, фрустраций и тому подобных явлений. С одной стороны, 
естественно стремление профессионала к свободе, а с другой – не-
готовность его к этому, тяготение к поиску коллективных форм су-
ществования, позволяющих «распределить ответственность» меж-
ду членами педагогического коллектива и ослабить критическую 
оценку своих действий или бездействий.

Как известно, педагогическая деятельность протекает в типо-
вой среде, однако часто сопровождается ролевой перегрузкой про-
фессионала, когда слишком много требований имеет одновременно 
одинаковый приоритет или превышают способности ее исполни-
теля. При этом педагог может либо не знать целей, которые долж-
ны быть достигнуты, либо может не знать путей их достижения. 
Как правило, причиной такой ситуации является ролевая неопре-
деленность. Если роль не соответствует потребностям и способнос-
тям человека, возможно возникновение конфликтов, которые могут 
принимать различные формы: отрицания официальной роли; борь-
бы за изменение роли; отказа признать некоторые ролевые обязан-
ности или преднамеренного несоблюдения инструкций; исполь-
зования обезличенности и формальности (например, педантичное 
соблюдение правил, отказ выполнять устные распоряжения и т. п.); 
откладывания, т. е. отсрочки в рассмотрении проблем в надежде, 
что «они сами собой разрешатся»; увиливания – обмана в выполне-
нии задач в надежде, что о них забудут или не обнаружат. Пробле-
мы, вызываемые ролевой неопределенностью и перегрузкой, чрез-
вычайно серьезны и зачастую обусловливают циничное отношение
педагога к работе.

Не менее существенным в образовательном пространстве вы-
ступает и индивидуализация педагога (свой предмет, свой курс, 
свои дипломники, аспиранты) и, как следствие, тенденция к от-
чуждению. В результате педагог сталкивается с необходимостью 
найти свое место, свою социальную нишу, где бы он оказался вос-
требованным, но в то же время не растворился. Отсутствие такой 
возможности способствует прогрессированию моральных противо-
речий и деструктивных тенденций. Отстраненность профессиона-
ла может стать причиной затруднений в его общении с коллегами 
«по цеху», которые склонны интерпретировать его отстраненность 
как холодность, снобизм, недружелюбие или даже враждебность. 
Находясь в сложных ситуациях, такой педагог может легко прояв-
лять отстраненность, сдержанность, спокойствие и безмятежность; 
неудачи и поражения не вызывают у него естественного всплеска 
эмоций [1]. В некоторых ситуациях отстраненная сдержанность 
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может перерасти себя и перейти в суровое, холодное отчуждение, 
которое является хорошей почвой для формирования циничности.

Выше речь шла о внешних предпосылках, которые не исчер-
пываются изложенным, но обратимся к внутренним. Пока педагог 
чувствует себя комфортно, собственные недостатки его не беспоко-
ят. Однако, как только он начинает выбиваться за рамки реальности, 
нарушается доминанта баланса между чувствами, телом и мыслями, 
перестает быть «равным среди равных», то собственные недостатки 
становятся тем побудителем, которые нарушают комфорт. Начинает-
ся «ломка» системы ценностей личности и профессионал оказывается 
в ситуации выбора, когда необходимо предпринять какие-то дейст-
вия. В этом случае возможно два варианта развития. Либо следует 
признать свои неудачи и искать иную стратегию, которая позволи-
ло бы педагогу адекватно адаптироваться в новой жизненной ситуа-
ции, либо переложить вину на окружающий мир и тем самым опра-
вать свою несостоятельность и невостребованность.

Еще одной внутренней предпосылкой развития циничности 
выступает разочарование в тех референтных лицах (группах), в ко-
торые педагог свято верил. Поскольку референтность существует 
всегда только в восприятии профессионала и фиксирует меру зна-
чимости другого в собственных глазах, то потеря данного качества 
приводит к обесцениванию норм и ценностей его носителя. Отно-
шение референтного лица к интерпретируемым фактам и обстоя-
тельствам уже не играет ориентира в жизни педагога, его мнение 
перестает быть важным и не выступает необходимым основанием 
для действий в разных ситуациях.

Немаловажным обстоятельством формирования циничности 
выступает фоноберия, осознание профессионалом собственной 
элитарности, уникальности, безгрешности, возникновение устой-
чивого чувства превосходства над другими. Нередко это происхо-
дит вовсе не ценою своих трудов и достижений, а благодаря тому, 
что педагог субъективно убежден в своем совершенстве, в своих 
личных качествах и превосходстве над другими людьми. Оно мо-
жет транслироваться самыми разными способами: установление 
часов и дней контакта, заострением внимания на второстепенном, 
сублимацией энергии на мелочах, следующих непрерывной чере-
дой; отказ от понимания глубинных проблем профессиональной 
деятельности. Иными словами, происходит создание искусствен-
ных барьеров нормального общения и таким образом утверждение 
своей значимости.

В качестве предпосылки формирования циничности также мож-
но рассматривать внутреннее недовольство собой, раздражение 
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от самого себя, которые могут выливаться в ненависть и агрессию. 
Осознание агрессии как своей особенности, отсутствие стремления 
подавлять в себе это качество может предопределить стратегию 
циничного отношения профессионала к другим людям. Психоло-
гическая сущность этого явления достаточно понятна. Происходит 
это в силу того, что цинично настроенный человек живет в мире 
собственных стереотипов, убеждений, изначально положив в осно-
ву своего существования ценности и смыслы, оторванные от дейст-
вительности.

В контексте этого следует упомянуть Эриха Фромма, который, 
как известно, выделял два вида ненависти: рациональную (ситуаци-
онную) и иррациональную (личностную) [8]. И если рациональная 
форма ненависти есть реакцией личности на угрозу безопасности, 
которая нейтрализуется с ее исчезновением, то иррациональная 
ненависть как более сложный феномен представляет собой психо-
логическое самоотравление, переходящее в неопределенную враж-
дебность и злобу. Она определяет деструктивную активность чело-
века в его взаимоотношениях с другими, следствием чего является 
разочарование и готовность к разрушительным действиям.

Одной из крайних форм проявления циничности, по мнению не-
мецкого мыслителя Фридриха Ницше, выступает нигилизм как от-
рицание высших ценностей, непризнание внутреннего мира друго-
го. В своей работе «Воля к власти. Опыт переоценки всех ценностей», 
он детально остановился на характеристике трех предпосылок, об-
условливающих развитие нигилизма. Нигилизм как психологичес-
кое состояние должен будет наступить, во-первых, после поисков 
во всем совершающемся «смысла», которого в нем нет: ищущий, 
в конце концов, падает духом. Нигилизм является тогда осознани-
ем долгого расточения сил, мукой «тщетности», неуверенностью, 
отсутствием возможности как-нибудь отдохнуть, на чем-нибудь 
еще успокоиться – стыдом перед самим собою, как будто самого се-
бя слишком долго обманывал.

Нигилизм как психологическое состояние наступает, во-вторых, 
тогда, когда во всем совершающемся и подо всем совершающимся 
предполагается некая цельность, система, даже организация… «Бла-
го целого требует самопожертвования отдельного»… и вдруг – та-
кого «целого» нет! В сущности человек теряет веру в свою ценность, 
если через него не действует бесконечно ценное целое: иначе гово-
ря, он создал такое целое, чтобы иметь возможность веровать в свою 
собственную ценность [4].

Нигилизм как психологическое состояние имеет еще и третью 
форму. Если принять во внимание те два положения, что путем ста-
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новления ничего не достигается и что под всем становлением нет 
такого великого единства, в котором индивид мог бы окончательно 
потонуть, как в стихии высшей ценности, то единственным исходом 
остается возможность осудить весь этот мир как марево и измыс-
лить в качестве истинного мира новый мир, потусторонний наше-
му. Но как только человек распознает, что этот новый мир создан 
им только из психологических потребностей и что он на это не имел 
решительно никакого права, возникает последняя форма нигилиз-
ма, заключающая в себе неверие в метафизический мир, запреща-
ющая себе веру и в истинный мир [4].

Помимо нигилизма в качестве важной составляющей причин 
генерации циничности могут служить депрессивные состояния че-
ловека, вызванные несоответствием личностных установок и при-
тязаний реально существующим условиям. Основную роль здесь 
начинает играть временной аспект. Если педагог испытывает по-
добные состояния (агрессии, депрессии) в течение незначительно-
го периода, то это может способствовать мобилизации его психи-
ческих ресурсов. Однако при чрезмерности и продолжительности 
подобных состояния начинает возрастать вероятность развития 
деструктивных тенденций в его поведении. Риск проявления по-
следних зависит от особенностей регуляторных характеристик 
личности педагога, а также от особых форм бессознательной пси-
хической активности, которые позволяют ему хотя бы временно об-
легчить конфликт. Одной из форм психологической защиты педаго-
га от чрезмерного напряжения является синдром эмоционального 
выгорания, предполагающий полное или частичное исключение 
эмоций в ответ на избранные психотравмирующие воздействия. 
К этому следует отнести и накопление негативного индивидуаль-
ного опыта построения контактов с окружением, при котором че-
ловек постепенно становится носителем конфликтогенов общения. 
Цинично настроенный педагог часто стремится занять более пре-
стижное и влиятельное положение в группе, он считает себя сведу-
щим во всем, не всегда учитывая интересы окружающих. Во многих 
педагогических коллективах встречаются профессионалы, которые 
ведут себя наперекор остальным, считая при этом себя принципи-
альными. В любой ситуации они демонстрируют эмоциональное 
отстаивание истины, что в данном случае истина – неважно, глав-
ное – утвердить себя.

Немаловажным фактором формирования циничности в педаго-
гической профессии является «информационная патология», под ко-
торой понимают наличие избыточных, разноплановых сведений 
с различной степенью достоверности и временным ограничени-
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ем. Данная особенность активизирует субъективные механизмы 
защиты, благодаря которым профессионал защищается от попы-
ток манипулирования его сознанием и от навязывания ему неже-
лательных форм поведения. В результате – нежелание занимать-
ся некоторыми видами деятельности, стереотипное отношение 
к каким-то проблемам, повышенная осторожность в общении. Та-
кие защитные реакции помогают проще реагировать на неприят-
ности, индифферентно воспринимать успехи своих коллег, не му-
читься угрызениями совести, не воспринимать чужие страдания. 
Рационализация чувств, их «экономия», сортировка на «нужные» 
и «ненужные» приводит к духовному опустошению профессиона-
ла. Именно эти особенности выступают связующим звеном, кото-
рое объединяет такие деструктивные качества личности, как: тщес-
лавность, необязательность, несдержанность, хамство, жестокость. 
Циничность присутствует во всех этих качествах, выступая, с одной 
стороны, их составляющим элементом, а с другой – механизмом
их развития.

Интересы циников направлены исключительно на себя, на свои 
потребности, их трудно чем-нибудь увлечь или заставить порабо-
тать на других. Отрицая внутренний мир другого, циники стремят-
ся к ориентации только на собственные желания, и, следовательно, 
принятые в профессиональном сообществе ценности выступают 
для них проблемными точками, мешающими их нормальному су-
ществованию. В то же время профессионалы с циничным отноше-
нием отличаются тем, что они частично застряли в прошлом, фик-
сируя в своем сознании актуальные отрезки прошедших времен, 
которые не только принесли успех, но и послужили причиной фор-
мирования циничности.

Таким образом, к наиболее значимым внешним факторам фор-
мирования циничности в педагогической профессии можно отнести: 
трансформационные процессы в обществе, возникшие противоре-
чия в образовательном пространстве, высокий ритм психоэмоцио-
нальной деятельности, ролевую неопределенность. К внутренним 
факторам – разочарование в референтных лицах (группах), внут-
реннее недовольство собой, нигилизм, фоноберию, духовное опус-
тошение.

Наличие реальных механизмов негативного воздействия про-
фессиональной среды на личность педагога делает актуальной 
задачу разработки и внедрения соответствующих психопрофи-
лактических мероприятий. Такие мероприятия следует включать 
в общую систему психологического сопровождения деятельности
педагога.
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Исследование самопрезентации личности как важной и значи-
мой темы в социальной психологии началось в 1970-х годах, 

и сегодня оно развивается «более широко и глубоко» [10], опре-
деляя самопрезентацию как одну из фундаментальных концепций, 
не ограничивая ее область манипулятивной деятельностью для со-
здания желаемого впечатления. В последние годы, с возникновени-
ем коммуникативного понятия в менеджменте «мир как глобальная 
деревня», в условиях интенсификации кросскультурных коммуни-
каций, вопросы эффективности и значимости самопрезентации 
приобрели особую актуальность в сфере профессиональной дея-
тельности, особенно той, предметом труда которой является обще-
ние, поскольку во многом именно эффективная самопрезентация 
определяет ее успешность.

Вслед за И. Гоффманом и Б. Шленкером мы полагаем, что само-
презентация является неотъемлемым атрибутом любой социальной 
коммуникации и определяем ее как постоянный процесс предъяв-
ления Я-информации в межличностном взаимодействии независи-
мо от осознанности субъектом самопрезентации своих поведенчес-
ких действий.

Оказываясь в ситуации социального взаимодействия с индиви-
дом или группой людей, человек становится субъектом самопре-
зентации, предъявляя партнеру по общению (объекту самопре-
зентации) информацию о себе, которая выражается посредством 
символических знаков (оформления внешнего вида и окружа-
ющего пространства, вербального и невербального поведения). 
При этом в процессе общения мы используем (в различной сте-
пени осознания) различные тактики и стратегии самопрезента-
ции, выбор которых зависит от многих переменных, в том числе 
от значимости объекта (аудитории) для субъекта самопрезента-

Самопрезентация личности 

через призму профессиональной 

деятельности менеджеров

О. А. Пикулёва
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ции, исполняемой субъектом социальной, профессиональной и ген-
дерной роли, его культурных ценностей и личностных особен-
ностей.

Профессиональные особенности самопрезентации

Уже давно исследователи подметили, что профессиональная при-
надлежность определяет выбор разных стратегий самопрезента-
ции. Так, согласно А. Шутц (1998), люди, занимающие подчиненную 
позицию по роду своих профессиональных занятий, часто вынуж-
дены использовать защитную стратегию самопрезентации на ра-
боте, тогда как дома они чаще используют агрессивный стиль са-
мопрезентации [9, р. 620]. Определенные типы взаимодействия 
стимулируют проявление отдельных стилей самопрезентации. На-
пример, в процессе судебного разбирательства обвиняемый вы-
бирает оборонительный стиль самопрезентации, а обвинитель, 
скорее всего, будет использовать агрессивную самопрезентацию»
[9, р. 621].

Результатом самопрезентации представителей всех типов про-
фессий является тот факт, что у каждого из нас есть определенное 
представление о типичном биологе, инженере, учителе, бухгалте-
ре, музыканте и т. д. При этом некоторые профессии, в зависимости 
от культурного контекста, имеют устоявшиеся гендерные характе-
ристики. Так, обычно мы все хорошо представляем, как ведет себя 
школьная учительница, полицейский, воспитательница в детском 
саду или кадровый офицер.

Отметим, что в последнее время появились исследования, по-
священные изучению особенностей самопрезентации обладате-
лей не совсем типичных по половой принадлежности (в обыденном 
представлении) профессий. Так, в работе Л. Э. Семеновой (2008) из-
учаются особенности самопрезентации мужчин-педагогов средней 
школы в контексте их профессиональной деятельности, в исследова-
нии Г. В. Пантелеевой (2008) показан характер влияния типов само-
презентации тренеров-женщин на мотивы, стратегии и успешность 
тренерской деятельности.

В работе И. В. Пономаренко (2008), использовавшей в качестве 
одной из методик адаптированную нами шкалу тактик самопре-
зентации, объектом изучения были особенности самопрезента-
ции военнослужащих-женщин в военно-социальной среде Воору-
женных Сил РФ. По основанию характера воинской деятельности 
автором была выявлена следующая типология и тактики процесса 
самопрезентации:
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 – для женщин, чья работа предполагает достаточно активное вза-
имодействие с людьми, в сфере «человек–человек» характерно 
преобладание ассертивного типа самопрезентации с преиму-
ществом тактик: «желание/старание понравиться», «примеро-
носительство», «преувеличение своих достижений»;

 – у женщин, непосредственно связанных с обслуживанием тех-
ники, знаковыми системами преобладает защитный тип само-
презентации в большей степени представленный тактикой «из-
винение» [6].

Полученные данные согласуются с результатами нашего исследо-
вания по изучению особенностей самопрезентации представите-
лей коммуникативных и технических типов профессий (см. ниже).

Следует отметить, что определенные типы профессий, непо-
средственно связанные с межличностным взаимодействием, предъ-
являют к самопрезентационному поведению человека высокие тре-
бования, тогда как в других профессиях навыки непосредственной 
самопрезентации не являются столь первостепенными для профес-
сиональной реализации и успешности.

Анализ литературных источников выявил, что с понятием са-
мопрезентации в профессиональной деятельности тесно связано 
такое понятие, как самомониторинг. Это понятие введено Марком 
Снайдером (1974) и означает тенденцию к регулированию собст-
венного поведения в целях соответствия требованиям социальной 
ситуации. Рядом исследователей было отмечено, что природа само-
мониторинга у людей, принадлежащих к разным профессиональ-
ным группам, различна. Согласно В. В. Хороших (2001), высокий 
уровень самомониторинга достигается представителями публич-
ных профессий тем, что, обладая от природы сильной нервной сис-
темой, а также проницательностью по отношению к социальным 
ситуациям, они знают, когда могут себе позволить спонтанный 
всплеск эмоций. К тому же для них характерно отсутствие скован-
ности и зажатости, страха в отношении своего импульсивного по-
ведения, тогда как люди других профессий достигают высоких по-
казателей по шкале самомониторинга путем ослабления волевого 
контроля над своим поведением» [7, 8].

В психологии труда отмечен и описан важный феномен, называ-
емый профессиональным типом личности. Если человек длительное 
время выполняет определенные круг профессиональных обязаннос-
тей, осуществляет типичные профессиональные взаимодействия, 
то у него формируется так называемое профессиональное воспри-
ятие реальности и событий, эталоны и стандарты поведения, про-
фессиональное мышление в их оценке и анализе, профессиональное 
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реагирование. Безусловно, все это специфическим образом отра-
жается на личности специалиста и формирует у него определен-
ный профессиональный тип. Более того, в своей профессиональной 
деятельности, поведении и отношениях люди становятся довольно 
похожими друг на друга, что и вызывает у нас представления о ти-
пичном бухгалтере, журналисте, учителе и т. д. [2].

В настоящее время значительно расширился круг профессий, 
в которых самопрезентация является важнейшей составной частью 
деятельности и обусловливает ее продуктивность. Анализ литера-
турных источников показал, что в настоящее время имеющиеся 
классификации профессий не в полной мере отражают современные 
критерии требований к профессиям и тенденции появления новых 
профессий на отечественном рынке труда. В связи с этим для реа-
лизации целей и задач наших исследований по изучению профес-
сиональных особенностей самопрезентации мы разработали собст-
венную классификацию видов и типов профессий.

Виды профессий были выделены нами по критерию присутст-
вия объекта общения (самопрезентации) в профессиональном вза-
имодействии, а типы профессий в данной схеме выделены нами 
по критерию наличия в профессиональной деятельности компонен-
та самопрезентационного поведения и степени важности навыков 
самопрезентации субъекта труда для профессиональной успешнос-
ти (рисунок 1).

Рис. 1. Типы и виды профессий
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Представленная классификация основывается на классифи-
кации Е. А. Климова и выделяет сходные с его концепцией четыре 
типа профессий: технические, биологические, знаковые и худо-
жественные. Можно увидеть также и сходство с классификацией 
Дж. Холланда в выделении дополнительного шестого («предпри-
нимательского») типа профессий, названного в нашей классифи-
кации «публичным».

Отличие нашей классификации от предшествующих заключа-
ется в том, что нами выделены два вида профессий: человекоори-
ентированные и предметноориентированные. В рамках человеко-
ориентированных профессий мы выделили два типа: публичный 
тип профессий и коммуникативный.

Наши выводы о различиях в особенностях самопрезентации 
у представителей выделенных видов профессий и профессиональ-
ных групп (публичные, коммуникативные, технические и знако-
вые профессии) основываются на результатах проведенного нами 
эмпирического исследования, результаты которого представлены
ниже.

Эмпирические исследования профессиональных 
особенностей самопрезентации личности

В результате проведенных нами исследований (2004, 2008) были 
получены данные, позволяющие дать описания некоторых особен-
ностей самопрезентации в различных профессиональных группах. 
Объектом эмпирического исследования являлись работающие взрос-
лые – представители четырех типов профессий: публичного, ком-
муникативного, технического и знакового. Методы изучения ин-
дивидуально-психологических особенностей: личностных свойств, 
когнитивного, аффективного и поведенческого компонентов «обра-
за Я» и самопрезентации:

 – шкала самомониторинга Марка Снайдера (M. Snyder, 1987);
 – шкала измерения тактик самопрезентации С.-Ж. Ли, Б. Куигли 

и др. (Lee et al., 1999);
 – шкала самооценки мотивации одобрения Д. Крауна и Д. Марлоу 

(Crowne & Marlowe, 1964);
 – Тест «20 высказываний» М. Куна и Т. Макпартлэнда (Kuhn, 

McPartland, 1966);
 – Биографический опросник (BIV Bottscher, Jager, Lischer, 1976);
 – Субтесты «Умозаключение», «Словарь» из методики оценки об-

щих и специальных технических особенностей Дж. Фланагана 
(Flanagan, 1957).
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Рассмотрим средние значения 12 тактик самопрезентации, отне-
сенных к 2 типам – ассертивный и защитный (Lee et. al., 1999), по-
лученных для четырех профессиональных групп.

Проведенный анализ выявил большее количество статистически 
значимых различий в отношении использования тактик самопре-
зентации между четырьмя профессиональными, чем между груп-
пами, разделенными по признаку пола и возраста.

Наиболее значимые различия в использовании определенных 
тактик самопрезентации выявлены между группой № 1 (публичные 
профессии) и остальными профессиональными группами. Таким 
образом, представители публичных профессий чаще используют 
в своем социальном поведении тактики ассертивного типа (№ 6 – 
желание понравиться, № 7 – запугивание, № 9 – приписывание себе 
достижений, № 10 – преувеличение своих достижений, № 11 – не-
гативная оценка других и № 12 – примероносительство), чем пред-
ставители коммуникативных, технических и знаковых профессий. 
Эти данные подтверждаются также средними значениями ассер-
тивного типа самопрезентации.

Обращаясь к тактикам самопрезентации защитного типа, от-
метим, что статистически значимые различия выявлены в от-
ношении трех защитных тактик: № 2 – оправдание с принятием 
ответственности, № 4 – отречение и № 5 – извинение. При этом 
только одна защитная тактика № 2 – оправдание с принятием от-
ветственности используется представителями публичных про-
фессий чаще, чем в технической и знаковой группах. Что касается 
защитных тактик № 4 и № 5, то представители публичных профес-
сий используют их значительно менее часто, чем представители 
остальных профессий. Таким образом, представители публичные 
профессий чаще, чем представители коммуникативных и особен-
но технических и знаковых профессий, в вербальном проявлении 
принимают ответственность за свои поступки, стараются вызвать 
к себе симпатии у окружающих посредством высказывания ком-
плиментов, конформности мнений и т. п., высказывают угрозы 
в адрес других, говорят о своих успехах и достижениях, преуве-
личивают их, высказывают критику и негативные оценки в адрес 
соперников и проявляют самоотверженное отношение к работе, 
стараясь выглядеть образцом для подражания. При этом предста-
вители публичных профессий реже, чем представители трех дру-
гих профессиональных групп, выражают раскаяние и вину за на-
несенные другим обиду и вред, признают за них ответственность 
и реже выдвигают заранее оправдательные причины возможной
неудачи.
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Проведенный математический анализ выявил статистически 
значимые различия между группой публичных профессий и осталь-
ными профессиональными группами и между группой коммуника-
тивных и технических профессий, в отношении самомониторинга 
и мотивации одобрения.

Так, уровень самомониторинга у представителей публичных 
профессий значительно превышает уровни самомониторинга у пред-
ставителей других профессиональных групп. При этом следует от-
метить, что уровень мотивации одобрения в группе публичных про-
фессий выявлен более низким по сравнению с коммуникативными, 
техническими и знаковыми профессиями.

Таким образом, для представителей публичного типа профессий 
более характерны, чем для других типов профессий: умение считы-
вать специфику данной социальной ситуации, контроль и управ-
ление собственной вербальной и невербальной самопрезентацией 
с учетом этих факторов; демонстрация значительной вариативности 
поведения, социальная активность, дипломатичность и стремление 
демонстрировать лучшие качества для создания благоприятного 
впечатления о себе. При этом для представителей публичных про-
фессий получение социального одобрения окружающих, мнения 
и оценки других людей являются менее значимыми, чем для пред-
ставителей коммуникативных, технических и знаковых профессий.

Выявлено также статистически значимое различие в отношении 
самомониторинга между группами коммуникативных и техничес-
ких профессий. Представители коммуникативных профессий имеют 
более высокий уровень самомониторинга, чем представители техни-
ческих профессий, и таким образом, в социальном взаимодействии 
проявляют более гибкое и умелое самопрезентационное поведение.

Наиболее низкие уровни самомониторинга обнаружены у пред-
ставителей технических и знаковых профессий, что характеризует 
их как людей, сдержанных в социальных контактах, проявляющих 
в общении прямолинейность, упорство в отстаивании своих мне-
ний, невнимательных к социальной информации, принципиаль-
ных и менее гибких в демонстрации различных форм экспрессив-
ного поведения. Отметим при этом, что для них также характерно 
более редкое использование в социальном поведении тактик ас-
сертивного типа, чем для представителей публичных и коммуни-
кативных профессий.

Следует отметить, что наиболее высокий уровень мотива-
ции одобрения выявлен в группе коммуникативных профессий, 
а для представителей технических и знаковых профессий уровень 
мотивации одобрения выявлен приближенно на одном уровне. Та-
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ким образом, для представителей коммуникативных профессий 
получение социального одобрения, оценки и мнение окружающих 
являются более значимыми, чем для представителей других про-
фессиональных групп.

На наш взгляд, большая склонность у представителей публич-
ных профессий к использованию тактик ассертивного типа само-
презентации и низкий уровень мотивации одобрения могут быть 
обусловлены наличием у представителей данной профессиональной 
группы высокого социального статуса, что влечет за собой появле-
ние высокой самооценки и некой «внутренней свободы» от мнения 
и социального одобрения других.

Рассматривая средние значения показателей самооценки образа 
«Я», полученные в профессиональных группах, отметим, что статис-
тически значимые различия получены между группами публичных 
и коммуникативных профессий и группой технических профессий 
(таблица 1).

Таким образом, представители человекоориентированных про-
фессий (публичных и коммуникативных) при самоописании себя 
чаще, чем представители технических профессий, используют объ-
ективные характеристики, описывающие их социальные и профес-
сиональные роли. Т.е. с учетом полученных нами и представленных 
выше данных об уровне самомониторинга в различных профессио-
нальных группах можно говорить о том, что определенный вид про-
фессиональной деятельности – человекоориентированный – свя-
зан с высоким уровнем интернализации, реализации и осознания 
субъектом профессии своих социальных ролей, высоким уровнем 
самомониторинга, а также, предположительно, с преимуществен-
ным типом общественного самосознания.

Таблица 1
Средние значения показателей самооценки образа «Я» 

в профессиональных группах

Показатели 
самооценки «Я»

Публичные 
профессии

Коммуни-
кативные 

профессии

Техничес-
кие профес-

сии

Знаковые 
профес-

сии

Объективные 
характеристики 
образа «Я»

6,87 * 5,13 * 3,73 ** 4,52

Субъективные 
характеристики 
образа «Я»

13,3 * 14,86 * 16,2 ** 15,48

Примечание: * – различия значимы.
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Далее рассмотрим средние значения данных биографического опрос-
ника, полученных для четырех профессиональных групп (таблица 2).

Математический анализ выявил статистически значимые раз-
личия в профессиональных группах по четырем показателям: соци-
альное положение, социальная активность, психофизическая кон-
ституция и экстраверсия.

Рассматривая показатель «социальное положение», можно уви-
деть, что наиболее низкие оценки выявлены в группе публичных 
профессий, что характеризует представителей данной группы 
как людей, испытывающих незначительное ситуационное напря-
жение в межличностном и социальном взаимодействии и имеющих 
хорошую социальную адаптированность. Наиболее высокие оценки 
по этому показателю имеют представители технических и знаковых 
профессий, что свидетельствует о частом выражении напряжения 
в личных и социальных ситуациях, трудностях социальной адапта-
ции у представителей данных типов профессий.

Анализируя средние значения показателя «социальная актив-
ность», можно отметить, что в группе публичных профессий выяв-
лены наиболее низкие значения по сравнению с другими типами 
профессий. Таким образом, представители публичных профессий 

Таблица 2
Средние значения показателей биографического опросника 

в профессиональных группах

Показатели биогра-
фического опросника

Публич-
ные про-
фессии

Коммуни-
кативные 

профессии

Техничес-
кие про-
фессии

Знаковые 
профес-

сии

1. Семейная ситуация 5,37 5,1 5,39 5,48

2. Сила «Я» 5,75 5,24 5,48 5,43

3. Социальное 
положение

5,38 *** 7,23 * 7,25* 7,28 *

4. Воспитание (стиль) 5,12 4,9 4,89 4,95

5. Нейротизм 5,5 5,15 5,53 5,86

6. Социальная 
активность

3,87 *** 6,06 * 6,48* 6,05*

7. Психофизическая 
конституция

3,75 *** 4,83 * 4,95* 5,0*

8. Экстраверсия 6,0 * 4,62 * 5,11 4,86

Примечание: * – различия значимы (высокие значения шкал, кроме шкалы «экс-
траверсия», имеют обратную ориентацию, означая наличие соответствующей 
проблемы).
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проявляют хорошую способность устанавливать и поддерживать 
контакты, а также отсутствие робости в раскрытии себя другим. 
Наиболее высокие значения по данному показателю выявлены 
в группе технических профессий, что характеризует представи-
телей данной группы профессий как неспособных устанавливать 
и поддерживать социальные контакты, и имеющих трудности в рас-
крытии себя другим.

Рассматривая показатель «психофизическая конституция», ха-
рактеризующий предрасположенность к соматическим наруше-
ниям и склонность реагировать на соматические нагрузки, можно 
отметить, что самые низкие значения по данному показателю вы-
явлены в группе публичных профессий, а самые высокие – в груп-
пе знаковых профессий. Таким образом, для представителей пуб-
личных профессий состояние психического здоровья и отсутствие 
предрасположенности реагировать на стрессовые нагрузки являет-
ся более характерным, чем для представителей других типов про-
фессий. В свою очередь, наибольшую склонность к соматическим 
нарушениям, низкую устойчивость к стрессовым нагрузкам и пси-
хическую лабильность проявляют представители технического 
и знакового типов профессий.

Анализируя последний показатель «экстраверсия», следует от-
метить, что статистически значимые различия по нему выявлены 
только для групп публичных и коммуникативных профессий. Пред-
ставители публичных профессий имеют более высокие значения 
по шкале «экстраверсия», ичаще, чем представители коммуника-
тивных профессий, проявляют в поведении высокую социальную 
активность, общительность и импульсивность.

Таким образом, учитывая представленные выше данные, рас-
крывающие индивидуально-психологические особенности соци-
ального поведения представителей различных профессиональных 
групп, можно сделать вывод о достаточно высокой степени разли-
чий в самопрезентационном поведении представителей публичных, 
коммуникативных, технических и знаковых профессий.

 – Представители публичного типа профессий чаще, чем предста-
вители других профессиональных групп, используют в социаль-
ном взаимодействии ассертивные тактики самопрезентации 
для управления производимым впечатлением. Представителей 
публичных профессий отличает умение считывать специфику 
данной социальной ситуации, контроль и управление собст-
венной самопрезентацией с учетом этих факторов, демонстра-
ция значительной вариативности поведения, дипломатичность 
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и стремление демонстрировать лучшие качества для создания 
благоприятного впечатления о себе. Можно сказать, что, в си-
лу специфики профессиональной деятельности, сознательная 
самопрезентация для представителей публичных профессий – 
это образ жизни, включающий в себя непрерывный контроль 
поведения и реакций окружающих, коррекцию социальной 
деятельности. При этом получение социального одобрения, 
мнения и оценки других для них являются менее значимыми, 
чем для представителей коммуникативных, технических и зна-
ковых профессий.

 – Представителей коммуникативных профессий отличает высо-
кая потребность в получении социального одобрения, большая 
значимость оценок и мнения других людей. При осуществлении 
своей самопрезентации они проявляют более высокий уровень 
чувствительности к социальной ситуации и реакциям других, 
самоконтроля своего поведения, по сравнению с представите-
лями технических и знаковых профессий.

 – Представителей технических и знаковых профессий отлича-
ет сдержанность в социальных контактах, невнимательность 
к социальной информации, принципиальность и прямолиней-
ность в общении, упорство в отстаивании своих мнений, мень-
шая гибкость в демонстрации разных форм экспрессивного 
поведения и более редкое использование в социальном взаимо-
действии ассертивных тактик самопрезентации, по сравнению 
с представителями публичных и коммуникативных профессий.

Кроме этого, результаты исследования позволяют сделать вывод, 
что определенный вид профессиональной деятельности – челове-
кориентированной – связан с высоким уровнем интернализации, 
реализации и осознания субъектом профессии своих социальных 
ролей, высоким уровнем самомониторинга, а также, по нашему 
мнению, с преимущественным типом общественного самосознания. 
Представители публичных профессий (политики, актеры, адвокаты, 
рекламные агенты, журналисты и др.) в большей степени осознают 
процесс контроля над производимым впечатлением, и для них са-
мопрезентация является осознанной проактивной деятельностью, 
важной составляющей профессиональной деятельности, опреде-
ляющей ее успешность. Представители же предметноориентиро-
ванных профессий (технических и знаковых) профессий чаще осу-
ществляют свою самопрезентацию как реактивную деятельность, 
менее осознаваемую и контролируемую ими в процессе социаль-
ного взаимодействия.
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Таким образом, можно говорить о существующих различиях 
в социальном поведении и особенностях самопрезентации пред-
ставителей публичных, коммуникативных, технических и знако-
вых профессий, что подтверждает обоснованность выделения нами 
данных типов профессий, отнесенных к двум видам – человекоори-
ентированным и предметноориентированным профессиям.

Лидерство и руководство:
особенности самопрезентации в менеджменте

«Государю необязательно обладать всеми желаемыми ка-
чествами… но крайне необходимо производить впечатле-
ние, что обладаешь ими».

Николло Макиавелли 

Вопросы самопрезентации и управления впечатлением занимают 
в профессиональной деятельности любого руководителя и лидера 
чрезвычайно значимые позиции, учитывая принадлежность мене-
джеров к публичному типу профессий и предмет их труда – обще-
ние, и значимость для лидеров произведенного ими впечатления 
на объект влияния.

Очевидным является тот факт, что деятельность современно-
го руководителя связана с влиянием на деловых партнеров, коллег, 
начальников, подчиненных. Влиять на окружающих, подтверждать 
свое лидерство, укреплять авторитет, мотивировать, убеждать, под-
держивать позитивный имидж возможно благодаря эффективной 
самопрезентации, способности успешно управлять впечатлением 
в ситуациях профессиональных взаимодействий.

Следует подчеркнуть, что первостепенный интерес для нас пред-
ставляет руководитель организации (organizational leader) – человек, 
который одновременно является лидером и эффективно управляет 
своими подчиненными. Говоря о самопрезентации руководителей, 
отметим, что у всех у нас есть типичные представления о том, как вы-
глядит и ведет себя человек, наделенный властью и обладающий вы-
соким статусом. Современные исследования, выполненные в облас-
ти психологии невербального выражения личности и невербальных 
коммуникаций, подтверждают, что люди одной эпохи, одного кру-
га, одного уровня культуры, принадлежащие к одной социальной 
группе, распознаются, отождествляются на основе существующих 
устойчивых форм поведения (алгоритмов, «невербальных паттер-
нов»), «визуальных текстов-посланий» [4], включающих различные 
компоненты внешнего облика человека.
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Проведенный анализ литературы позволяет выделить три ос-
новные стратегии невербальной самопрезентации руководителей, 
имеющие своей основной целью создание и поддержание имиджа 
человека с высоким социальным статусом и властью. Это:

1. Демонстрация артефактов статуса и власти.
2. Объединение себя с людьми, обладающими высоким статусом 

и властью.
3. Подчеркивание своего доминирующего положения невербаль-

ными средствами.

Рассмотрим основное содержание данных стратегий.

1. Демонстрация артефактов статуса и власти

Данная стратегия напоминает стратегию демонстрации атрибутов 
компетентности и социальной успешности. Власть руководителя 
символизируют такие атрибуты оформления внешности и окружа-
ющего пространства, как: деловой костюм и обувь высокого качест-
ва, служебный автомобиль представительского класса с водителем, 
личные акссесуары престижных марок (часы, кожаный портфель 
и др.), наличие в большом кабинете дорогостоящей мебели, высока-
чественного дизайна и ремонта помещения, дорогих канцелярских 
товаров и оргтехники: телефона, компьютера, других информаци-
онных гаджетов; на стенах – портреты влиятельных политических 
персон, картины известных авторов и др.

Цель подобной обстановки – подчеркнуть солидность социаль-
ного статуса ее обладателя, сообщить о том, что самые важные ре-
шения принимаются именно здесь. Кроме того, очень сильное воз-
действие на наше восприятие оказывают титулы и регалии лица, 
облеченного статусом и властью (могут быть представлены на ви-
зитных карточках, настенных табличках у двери в кабинет и т. п.)

2. Объединение себя с людьми,
обладающими высоким статусом и властью

Процесс демонстрации своей связи с успешными, имеющими вы-
сокий статус людьми или событиями называется «отраженной сла-
вой». Процесс дистанцирования от неуспешных, имеющих низкий 
статус людей и событий называется «отсечением отраженных не-
удач». Членство в престижном клубе, элитной профессиональной 
ассоциации, дипломы и сертификаты известных учебных заведений, 
фотографии субъекта самопрезентации в общей компании с авто-
ритетным лицоми др. – все это объединяет с людьми, имеющими 
высокий статус и властные полномочия, и призвано усилить впе-
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чатление влиятельности и социальной успешности субъекта само-
презентации – их обладателя.

3. Подчеркивание своего доминирующего положения 
невербальными средствами

Некоторые виды невербального поведения говорят о высоком ста-
тусе и власти, другие – о низком статусе и подчиненности.

Чтобы произвести впечатление симпатичного человека, мы улы-
баемся. Люди, облеченные властью, улыбаются менее часто, чем лю-
ди, не обладающие социальным влиянием.

На репутацию человека с высоким статусом работают свобод-
ные позы, захватывающие большое пространство и высокое крес-
ло во главе стола.

Люди с высоким статусом смотрят прямо на собеседника, когда 
говорят, но, когда слушают, демонстрируют меньшее внимание. Они 
чаще перебивают других и чаще заканчивают разговор.

Они чаще вторгаются в личное пространство собеседника, в том 
числе дотрагиваются до него. Особенно склонны к этому мужчины. 
Женщины же демонстрируют обратную схему: когда говорят сами, 
они уменьшают визуальный контакт, когда слушают – пристально 
смотрят на собеседника.

Гендерные особенности самопрезентации менеджеров

Как и в любой другой сфере, гендерные различия ярко проявляются 
в самопрезентации менеджеров. Так, говоря о различиях в вербаль-
ном поведении мужчин и женщин, многие исследователи отмеча-
ют, что и в деловых, и в интимных переговорах мужчины больше 
говорят и чаще прерывают партнера, а женщины задают много во-
просов, часто их повторяя. Женщины также чаще выражают сомне-
ние или отрицание по поводу своих высказываний, чтобы смягчить 
свое мнение и выразить хотя бы минимальную поддержку другому 
говорящему. Были обнаружены гендерные различия и в невербаль-
ном поведении, в частности в улыбке и смехе, – женщины смеются 
и улыбаются чаще мужчин.

В то же время есть данные о речевых различиях у лидеров 
и последователей разного пола. Менеджеры обоего пола говорят 
как мужчины, а подчиненные – как женщины [1].

Многочисленными исследованиями установлено, что честолю-
бивые женщины, представляя себя, встречаются с намного более 
значительными препятствиями, чем честолюбивые мужчины. Так, 
хотя мужчины допускают, чтобы ими управлял прямолинейный, 
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настойчивый, ориентированный на задачу мужчина, они негатив-
но отнесутся к тому, что тот же стиль руководства будет использо-
вать женщина.

Сложившиеся полоролевые стереотипы в нашем обществе требу-
ют, чтобы женщина избегала прямолинейных высказываний, была 
ориентирована на общение, выслушивала различные точки зрения 
и в решении конфликтов использовала тактику нахождения компро-
миссов. Согласно этим стереотипам, мужчина может использовать 
агрессивно-утвердительный невербальный язык, чтобы сообщить 
о своем статусе. Однако женщину, использующую такие приемы, 
могут необоснованно обвинить в истеричности.

Интересно отметить, что существование гендерных стереоти-
пов в менеджменте (по наблюдению Т. В. Бендас) приводит к тому, 
что женщины вынуждены прибегать к защитным стратегиям пове-
дения (названным «гендерным менеджментом»):

а) сверхфункционированию на работе (по времени и усилиям);
б) использованию специфически женских способов деловых пере-

говоров с мужчинами (кокетства, принижения своих способнос-
тей);

в) применению «маски» – стремлению скрыть свою эмоциональ-
ную и личную жизнь, чтобы не получить ярлык неэффективных 
работников и т. п., что может составлять угрозу их психическо-
му здоровью [1].

В результате эмпирических исследований самопрезентации мене-
джеров нами были получены данные, характеризующие особенности 
непосредственной самопрезентации мужчин и женщин, осуществ-
ляющих и не осуществляющих социальное влияние в процессе сво-
ей профессиональной деятельности. Группа социального влияния 
была выделена нами из общей выборки по критерию формального 
социального статуса – наличию руководящей должности и состави-
ла 115 чел. (59 женщин и 56 мужчин, в возрасте от 26 до 45 лет, ру-
ководители предприятий и бюджетных организаций). Численность 
сравнительной выборки – группы людей, не обладающих высоким 
социальным статусом – составила 180 чел. (94 женщины и 86 муж-
чин, в возрасте от 18 до 74 лет). Инструментарий исследования был 
аналогичным вышеописанному исследованию профессиональных 
особенностей самопрезентации. В результате проведенных нами 
исследований было установлено следующее.

 – Людей с высоким социальным статусом, независимо от половой 
дифференциации, отличает низкая потребность в получении 
социального одобрения, высокий уровень интеллектуального 
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развития и высокий уровень самомониторинга, характеризую-
щий их как «специалистов» по управлению впечатлением, от-
слеживающих собственное поведение с целью произвести же-
лаемое впечатление в ответ на «презентационные требования» 
ситуации и реакции других людей.

 – Женщины и мужчины, обладающие высоким профессиональ-
ным статусом, чаще, чем женщины и мужчины, не обладающие 
высоким профессиональным статусом, используют ассертивные 
тактики самопрезентации и проявляют в социальном взаимо-
действии ассертивный тип самопрезентации.

 – Представители группы социального влияния (женщины и муж-
чины) проявляют более высокий уровень социальной адапти-
рованности, способности устанавливать и поддерживать со-
циальные контакты, чем представители группы, не имеющей 
высокого социального статуса. При этом люди, не обладающие 
высоким социальным статусом, чаще, чем люди с высоким соци-
альным статусом, испытывают высокое напряжение в личных 
и социальных ситуациях.

 – И женщины, и мужчины, обладающие высоким социальным 
статусом, имеют более высокий уровень самомониторинга, 
чем мужчины и женщины, не обладающие высоким социаль-
ным статусом. Т. е. представители группы социального вли-
яния более умело учитывают специфику данной социальной 
ситуации, осуществляют контроль и управление собственной 
вербальной и невербальной самопрезентацией и более легко 
модифицируют свое поведение для получения позитивных ре-
зультатов в социальном взаимодействии, чем люди, не облада-
ющие высоким социальным статусом. В отличие от людей с вы-
соким статусом, женщины и мужчины, не имеющие высокого 
социального статуса, в общении проявляют прямолинейность, 
принципиальность, невнимательность к социальной информа-
ции, упорство в отстаивании своего мнения.

 – При этом для представителей группы социального влияния 
(как женщин, так и мужчин) отмечается более низкая значи-
мость мнений и оценок окружающих, получения социального 
одобрения, чем для представителей группы, не имеющей соци-
ального влияния. Следует отметить, что женщин, не обладаю-
щих высоким социальным статусом, отличает высокий уровень 
потребности в получении социального одобрения и значимости 
для них мнений и оценок окружающих людей.

 – Женщины, обладающие высоким профессиональным статусом, 
чаще, чем женщины, не обладающие подобным статусом, опи-
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сывают себя с помощью объективных характеристик, проявляя 
таким образом более высокую степень интернализации, реали-
зации и осознания своих социальных ролей. Можно предполо-
жить, что приобретение высокого профессионального статуса 
у женщин связано с высокой степенью осознания своих соци-
альных ролей, высоким уровнем самомониторинга и интеллек-
туального развития.

 – У женщин, обладающих высоким социальным статусом, име-
ется более высокий уровень интеллектуального развития, 
чем у женщин, не обладающих высоким социальным статусом. 
В мужской выборкеподобных различий не выявлено. В связи 
с этим можно предположить, что в основе социальных дости-
жений женщин лежит высокий уровень интеллекта.

 – У женщин, обладающих высоким социальным статусом, был 
выявлен более высокий уровень интеллектуального развития 
по сравнению с женщинами, не обладающими высоким соци-
альным статусом. Также установлено, что у женщин, обладаю-
щих высоким социальным статусом, уровень интеллектуального 
развития выше, чем у мужчин из группы социального влияния.

Последние данные, на наш взгляд, могут свидетельствовать о том, 
что женщине для получения высокого социального статуса в со-
временном обществе необходимо иметь более высокий интеллек-
туальный уровень по сравнению с мужчинами, при наличии всех 
прочих равных данных.

Можно сказать, что основными особенностями самопрезента-
ционного поведения людей, осуществляющих социальное влия-
ние (как мужчин, так и женщин), являются: общительность, кон-
тактность, уверенность в себе, социальная смелость и активность, 
чувствительность к социальной ситуации и самопрезентации дру-
гих, использование большого количества тактик самопрезентации, 
с предпочитанием ассертивных, для получения позитивных резуль-
татов в любом социальном взаимодействии.

Таким образом, на основании полученных результатов была 
подтверждена одна из гипотез нашего исследования, что стремле-
ние и возможность осуществлять социальное влияние формируют 
у людей определенный тип социального поведения, связанный с де-
монстрацией своей ассертивности.

По сути, очевидным является тот факт, что именно активное 
лидерское поведение (вне зависимости от гендерных различий) 
связано с образом эффективного руководителя. Однако вопросы 
эффективности поведения всегда несут на себе субъективный от-
тенок, и тем более, вопрос эффективности самопрезентации, при-
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нимая во внимание разноплановость целей субъекта и объекта об-
щения, множественную вариативность мотивов самопрезентации, 
личностных особенностей и характеристик ситуаций.

Данные одного из отечественных исследований последних 
лет [5], целью которого являлось выявление эффективного стиля 
самопрезентационного поведения в управленческой деятельности, 
подтверждают различия в восприятии подчиненными различных 
стилей самопрезентации руководителей. Для исследования была 
использована классификация самопрезентации А. Шутц, включа-
ющая четыре стиля самопрезентации: ассертивный, агрессивный, 
защитный и оправдывающийся. Была проведена экспертная оцен-
ка вышеуказанных стилей самопрезентации по двум критериям:

1) с точки зрения эффективности использования стилей в управ-
лении персоналом;

2) с точки зрения уважения руководителя со стороны подчиненных.

В результате эмпирического исследования было установлено, что 
мнения руководителей и подчиненных в ранжировании стилей са-
мопрезентации по выделенным двум критериям в целом совпадают. 
В качестве эффективного стиля самопрезентации выделяют ассер-
тивный. Тем не менее, существуют некоторые особенности в даль-
нейшем ранжировании стилей: так, с точки зрения эффективности 
управленческого стиля самопрезентационного поведения на втором 
месте агрессивная, далее защитная и как неэффективную выделя-
ют оправдывающуюся самопрезентацию [5].

В качестве объяснения сложившейся ситуации можно предпо-
ложить, что в основе выбора агрессивного стиля сработал существу-
ющий стереотип классического руководителя, который доминиру-
ет над коллективом, решает все за других, наказывает и критикует 
подчиненных. Несколько иная ситуация просматривается в распре-
делении стилей самопрезентации с точки зрения уважения руково-
дителя со стороны подчиненных: здесь агрессивный стиль переме-
щается на последнее место, что можно объяснить неуважительным 
отношением испытуемых к личностям, используемых нецивилизо-
ванные способы взаимодействия

Профессиональная деформация менеджера
и особенности самопрезентации

Рассматривая особенности самопрезентации руководителей, не-
льзя не отметить важность такого фактора влияния на их само-
презентационное поведение, как синдром профессиональной де-
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формации менеджера. Мы уже упоминали, что ассертивный стиль 
самопрезентации является превалирующим в поведении мене-
джеров, однако зададимся вопросом, почему многие российские 
руководители со стажем подчас ведут себя так, будто сотрудники 
«одноразовые»? Почему авторитарность и зачастую агрессивность 
становятся привычными особенностями их самопрезентации в про-
фессиональном взаимодействии? И только ли личностные черты 
и особенности характера менеджера влияют на подобное поведение? 
Попробуем найти ответы в сфере их профессиональной принадлеж-
ности.

Очевидным фактом являются изменившиеся условия, в кото-
рых работают современные менеджеры. Им приходится действовать 
в условиях значительно большей неопределенности, чем раньше. 
Зачастую менеджеры работают в принципиально новых средах. Из-
за высокой скорости изменений компании сталкиваются с пробле-
мой быстрого устаревания информации. Особенно это характерно 
для управленцев высшего звена. Поэтому принятие стратегических 
решений становится функцией менеджеров среднего звена, что при-
водит к изменению требований к их профессиональной подготовке. 
Управление другими людьми в условиях постоянно возрастающей 
ответственности, конкуренции, часто дефицита временных и кадро-
вых ресурсов является деятельностью, носящей стрессовый харак-
тер. Исходя из собственного многолетнего опыта управленческой 
деятельности, представляется возможным утверждать, что стресс 
является постоянным фоном профессиональной деятельности ме-
неджера.

По мере профессионализации руководителя успешность вы-
полнения деятельности начинает определяться ансамблем про-
фессионально важных качеств, которые годами «эксплуатируются». 
Отдельные из них постепенно трансформируются в профессиональ-
но нежелательные качества (контроль – в излишнюю требователь-
ность и предвзятость, обратная связь – в постоянную критичность 
и др.). Так, многими исследователями отмечено, что у руководите-
лей со стажем очень часто развивается синдром «вседозволеннос-
ти», выражающийся в нарушении профессиональных и этических 
норм, в стремлении манипулировать профессиональной жизнью 
подчиненных.

Одновременно исподволь развиваются профессиональные ак-
центуации – чрезмерно выраженные качества и их сочетания, от-
рицательно сказывающиеся на деятельности и поведении специа-
листа. Некоторые функционально-нейтральные свойства личности, 
развиваясь, могут трансформироваться в профессионально отрица-
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тельные качества. Результатом всех этих психологических метамор-
фоз становится деформация личности менеджера.

Под термином «профессиональная деформация менеджера» мы 
понимаем изменение качеств и свойств личности (стереотипов вос-
приятия, ценностных ориентаций, характера, способов общения 
и поведения) под влиянием выполнения руководителем профес-
сиональной деятельности.

Исследователи С. П. Безносов, Р. М. Грановская, Л. Н. Корнеева, 
А. К. Маркова отмечают, что в наибольшей степени профессиональ-
ные деформации развиваются у представителей социономических 
профессий типа «человек – человек». По мнению С. П. Безносова 
(2004), это связано с тем, что субъектом и объектом взаимодейст-
вия является сам человек, испытывающий двойное воздействия 
со стороны объекта труда.

Приведем основные профессиональные деформации менедже-
ров, влияющие на стиль их самопрезентационного поведения.

1. Авторитарность проявляется в жесткой централизации управ-
ленческого процесса, единоличном осуществлении руководства, 
использовании преимущественно распоряжений, рекомендаций,
указаний. Авторитарные менеджеры тяготеют к различным на-
казаниям, нетерпимы к критике. Авторитарность обнаружива-
ется в снижении рефлексии – самоанализа и самоконтроля ме-
неджера, проявлении высокомерия и черт деспотизма.

2. Демонстративность – качество личности, проявляющееся 
в эмоционально окрашенном поведении, желании нравиться, 
стремлении быть на виду, проявить себя. Эта тенденция реали-
зуется в оригинальном поведении, демонстрации своего превос-
ходства, нарочитых преувеличениях, расцвечивании своих пере-
живаний, в позах, поступках, рассчитанных на внешний эффект. 
Эмоции ярки, выразительны в проявлениях, но неустойчивы 
и неглубоки. Определенная демонстративность менеджеру про-
фессионально необходима. Однако когда она начинает опреде-
лять стиль поведения, то снижает качество управленческой дея-
тельности, становясь средством самоутверждения менеджера.

3. Профессиональный догматизм возникает вследствие частого 
повтора одних и тех же ситуаций, типовых профессиональных 
задач. У менеджера исподволь формируется склонность к упро-
щению проблем, применению уже известных приемов без учета 
всей сложности управленческой ситуации. Профессиональный 
догматизм проявляется также в игнорировании управленчес-
ких теорий, пренебрежительном отношении к науке, инноваци-
ям, в самоуверенности и завышенной самооценке. Догматизм 
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развивается с ростом стажа работы в одной и той же должности, 
снижением уровня общего интеллекта, а также обусловливает-
ся особенностями характера.

4. Доминантность обусловлена выполнением менеджером власт-
ных функций. Ему даны большие права: требовать, наказывать, 
оценивать, контролировать. Развитие этой деформации опре-
деляется также индивидуально-типологическими особеннос-
тями личности. В большей мере доминантность проявляется 
у холериков и флегматиков. Она может развиться на основе ак-
центуации характера. Но в любом случае работа менеджера со-
здает благоприятные условия для удовлетворения потребности 
во власти, в подавлении других и самоутверждении за счет сво-
их подчиненных.

5. Профессиональная индифферентность характеризуется эмоцио-
нальной сухостью, игнорированием индивидуальных особен-
ностей работников. Профессиональное взаимодействие с ними 
строится без учета их личностных особенностей. Профессио-
нальное равнодушие развивается на основе обобщения личного 
отрицательного опыта менеджера. Эта деформация характерна 
для черствых, закрытых людей со слабо выраженной эмпатией, 
испытывающих трудности в общении. Индифферентность раз-
вивается с годами как следствие эмоциональной усталости и от-
рицательного индивидуального опыта взаимодействия с под-
чиненными и коллегами.

6. Консерватизм проявляется в предубеждении против нововведе-
ний, приверженности устоявшимся технологиям, насторожен-
ном отношении к творческим работникам. Развитию консерва-
тизма способствует то обстоятельство, что менеджер регулярно 
репродуцирует одни и те же хорошо зарекомендовавшие себя 
формы и методы управления. Стереотипные приемы воздейст-
вия постепенно превращаются в штампы, экономят интеллек-
туальные силы менеджера, не вызывают дополнительных эмо-
циональных переживаний. По мере профессионализации эти 
штампы в управленческой работе становятся тормозом разви-
тия организации, предприятия или учреждения. Обращенность 
в прошлое при недостаточно критичном к нему отношении фор-
мирует у менеджеров предубеждение против инноваций. Ска-
зываются также возрастные изменения личности. С годами рас-
тет потребность в стабильности, приверженность устоявшимся 
и отработанным формам и методам управления.

7. Профессиональная агрессия проявляется в отсутствии стремле-
ния учитывать чувства, права и интересы подчиненных, при-
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верженности к «карательным» воздействиям, в требовании 
безоговорочного подчинения. Конечно, в деятельности мене-
джера неизбежно принуждение. Агрессивность проявляется 
также в иронии, насмешках и навешивании ярлыков: «тупица», 
«бездельник», «хам», «кретин» и т. п. Агрессивность как профес-
сиональная деформация обнаруживается у менеджеров с рос-
том стажа работы, когда усиливаются стереотипы мышления, 
уменьшаются самокритичность и способность конструктивно 
решать конфликтные ситуации.

8. Ролевой экспансионизм проявляется в тотальной погруженнос-
ти в профессию, фиксации на собственных проблемах и труд-
ностях, в неспособности и нежелании понять другого человека, 
в преобладании обвинительных и назидательных высказыва-
ний, безапелляционных суждений. Эта деформация обнаружи-
вается в жестком ролевом поведении за пределами организации, 
предприятия, в преувеличении собственной роли и значения. 
Ролевой экспансионизм характерен почти для всех менеджеров, 
проработавших руководителями более 10 лет.

9. Социальное лицемерие менеджера обусловлено необходимостью 
оправдывать высокие нравственные ожидания подчиненных 
и коллег, пропагандировать моральные принципы и нормы по-
ведения. Социальная желательность с годами превращается 
в привычку морализирования, неискренность чувств и отно-
шений. Эта деформация с годами становится нормой социаль-
ного поведения большинства менеджеров, и дистанция между 
декларируемыми и реальными жизненными ценностями уве-
личивается.

10. Поведенческий трансфер (проявление синдрома ролевого транс-
фера) характеризует формирование черт ролевого поведения 
и качеств, присущих подчиненным и вышестоящим руководи-
телям. Поговорка «С кем поведешься – от того и наберешься» 
справедлива в отношении, к примеру, менеджеров правоохра-
нительных органов: в их поведении, эмоциональных реакциях, 
речи, интонациях отчетливо проявляются психологические 
особенности правонарушителей. Менеджеры вынуждены много 
внимания уделять нарушителям норм профессионального по-
ведения. Нерадивые работники нередко оказывают сопротивле-
ние управленческим воздействиям, порождают трудности, про-
воцируют негативные эмоциональные реакции. Ненормативное 
поведение «трудных» работников – агрессивность, враждеб-
ность, грубость, эмоциональная неустойчивость – переносит-
ся, проецируется на профессиональное поведение менеджера, 
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и он присваивает отдельные проявления отклоняющегося пове-
дения.

11. Сверхконтроль проявляется в чрезмерном сдерживании сво-
их чувств, ориентации на инструкции, уход от ответственнос-
ти, подозрительной осмотрительности, скрупулезном контроле 
деятельности подчиненных [З].

Многие исследователи отмечают, что наиболее часто среди мене-
джеров встречаются следующие деформации: авторитарность, агрес-
сивность, консерватизм, социальное лицемерие, поведенческий 
трансфер, эмоциональная индифферентность. Они ярко проявля-
ются во внешнем поведении: в профессиональном жаргоне, в ма-
нерах поведения, даже в физическом облике.

Кроме того, с увеличением стажа работы начинает сказываться 
синдром «эмоционального выгорания», что приводит к появлению 
эмоционального истощения, усталости и тревожности. Происходит 
деформация эмоциональной сферы личности. Психологический дис-
комфорт провоцирует болезни и снижает удовлетворенность про-
фессиональной деятельностью. Понятно, что все внутреннее очень 
быстро проявляется через внешнее, т. е. через самопрезентационное 
поведение менеджера. Исследования, проводимые нами на россий-
ской выборке руководителей, выявили взаимосвязь стратегии само-
презентации «силового влияния» и тактики «запугивание» со стажем 
управленческой деятельности. Более частым становится проявле-
ние агрессивного стиля самопрезентации. Отметим, что гендерных 
различий при этом выявлено не было.

Специфика работы менеджера заключается в постоянном об-
щении с деловыми партнерами, подчиненными, клиентами. Ком-
муникация – это его орудие труда, и именно поэтому в процессе 
профессиональной деятельности она подвергается значительному 
риску деформации. По мнению многих исследователей, профес-
сиональная деформация руководителя неизбежна, и потому мене-
джерам следует научиться противостоять данному риску. По сути, 
для решения проблемы профессиональной деформации каждому 
менеджеру необходимо сознательное усилие по овладению выхо-
дом из роли. И поскольку не у всех руководителей это получается 
самостоятельно, действенным методом научения новым навыкам 
нам представляется видеотренинг «Эффективная самопрезентация 
руководителя», который, в отличие от других методов, эксплициру-
ет перед участником занятий те элементы его профессиональной 
деятельности, которые человек не может объективно оценить в про-
цессе выполнения последней.
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Специфика любой профессиональной деятельности такова, 
что она накладывает свой отпечаток на человека, как субъекта 

этой деятельности. Многогранно влияя на личность, профессио-
нальная деятельность предъявляет к ней определенные требования, 
тем самым преобразуя весь облик личности профессионала. Ре-
зультатом может стать не только личностное развитие, профессио-
нальный рост, но возможны и негативные для человека последст-
вия. Вряд ли можно найти какую-либо профессию, которая вообще 
не имела бы для представляющего ее человека отрицательных по-
следствий. Те изменения сложившейся структуры деятельности 
и личности, которые негативно сказываются на продуктивности 
труда и взаимодействии с другими участниками этого процесса, 
получили название профессиональных деструкций [3].

Предлагая свою попытку анализа и классификации профессио-
нальных деструкций, мы опираемся на трактовку Э. Ф. Зеера с не-
которыми уточнениями. К профессиональным деструкциям мы 
относим, прежде всего, профессиональные деформации личности, 
профессионально обусловленные акцентуации, а также профессио-
нальную некомпетентность и профессиональную беспомощность.

В данной статье рассматриваются профессиональная некомпе-
тентность и профессиональная беспомощность как виды профес-
сиональных деструкций психолога.

Профессиональная некомпетентность заключается в отсутст-
вии или недостатке, знаний, умений, навыков, практического опы-
та, несформированных (или нечетко сформированных) ценностей, 
склонностей личности к социально-профессиональной деятель-
ности. Профессионально некомпетентный специалист не обладает 
(или обладает не в полной мере, или обладает не всеми) нужными 
для его деятельности компетенциями, включая его собственное 

Профессиональная некомпетентность

и профессиональная беспомощность 

психолога

В. Л. Бозаджиев



811

отношение к этой деятельности. Следствием такой некомпетент-
ности оказывается низкая эффективность профессиональной дея-
тельности, неудовлетворительные результаты работы и снижение 
трудовой мотивации.

Какие факторы могут выступать в качестве детерминант про-
фессиональной некомпетентности? На материале исследования 
профессиональной деятельности психолога мы выявили, например, 
следующие детерминанты.

Во-первых, низкий исходный уровень профессиональной подго-
товленности психолога. Очевидно, что наличие диплома о высшем 
профессиональном образовании не всегда свидетельствует о на-
личии у выпускника факультета психологии социально-профес-
сиональных компетенций. Среди психологов, к сожалению, не так 
редко встречаются специалисты, в дипломе которых (точнее, в при-
ложении к диплому) доминируют всего лишь удовлетворительные 
оценки, да и они зачастую могли выставляться посредственному 
студенту только лишь для того, чтобы дать ему все-таки возмож-
ность закончить университет.

Во-вторых, далеко не редкое явление, когда выпускники не сразу 
после окончания университета начинают работать по своей специ-
альности. Причины могут быть разными, останавливаться на них 
не будем. Когда спустя несколько месяцев или даже несколько лет 
специалист с дипломом психолога все же приступает к работе по сво-
ей специальности, естественно, обнаруживается, что некоторые зна-
ния забыты, имевшиеся хоть какие-то умения и навыки утеряны, 
а социально-профессиональные компетенции так и не приобретены.

В-третьих, некомпетентность зачастую возникает в результате 
профессиональной стагнации. Многолетнее выполнение профес-
сиональной деятельности не может постоянно сопровождаться со-
вершенствованием ключевых компетенций и непрерывным про-
фессиональным развитием личности. Неизбежны, пусть временные, 
периоды стабилизации. На начальных стадиях профессионализации 
эти периоды недолговременны. На следующих стадиях профессио-
нализации у отдельных психологов период стабилизации может 
продолжаться достаточно долго: год и более. В этих случаях умест-
но говорить о наступлении профессиональной стагнации личнос-
ти психолога. Уровни выполнения профессиональной деятельности 
при этом могут существенно отличаться. Но даже при достаточно 
высоком уровне осуществления профессиональной деятельности, ре-
ализуемой одними и теми же способами, стереотипно и стабильно, 
проявляется профессиональная стагнация [3]. Профессиональная 
стагнация является переходным состоянием профессионального 
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психолога, так как длительное выполнение профессиональной дея-
тельности на высоком уровне невозможно.

В-четвертых, профессиональная некомпетентность может быть 
навязана. Это возникает в ситуациях не подтвержденного профес-
сиональными успехами карьерного роста, когда на более высокую 
должность выдвигается надежный и преданный сотрудник, хоро-
ший человек. Конечно, такой фактор для профессиональной деятель-
ности психолога вряд ли можно считать типичным. Система (если 
ее, конечно, так можно назвать) профессиональной деятельности 
психолога в нашей стране пока еще не создает необходимых усло-
вий для карьерного роста. Тем не менее, в одном из наших исследо-
ваний [2] мы с трудом подобрали экспертов, в том числе и из числа 
руководителей разных уровней (особенно в системе образования), 
которые могли бы адекватно, высокопрофессионально дать эксперт-
ное заключение об успешности профессиональной деятельности 
подчиненных им психологов.

Как уже отмечалось, к профессиональным деструкциям психо-
лога мы относим и профессиональную беспомощность.

М. Селигман впервые описал феномен выученной беспомощ-
ности как пассивность и безволие человека в проблемной ситуации. 
Возникновение выученной беспомощности обусловлено наступле-
нием неприятных субъекту событий, неподконтрольных его воле. 
В. Миллер, Д. Хирото, Дж. Тидсдейл и др., развивая идеи М. Селигма-
на, сосредоточились также на феномене состояния беспомощности.

Под выученной беспомощностью понимается психологическое 
состояние, которое возникает, когда организм не может избежать 
действующих на него неприятных стимулов, и характеризуется 
специфическими дефицитами – мотивационными, когнитивными 
и эмоциональными. Симптомами выученной беспомощности яв-
ляются пассивность, грусть, тревога, враждебность, когнитивный 
дефицит, пониженный аппетит, снижение иммунитета, снижение 
самооценки, изменения нейрохимических процессов.

В отечественной психологии Н. А. Батурин и Д. А. Циринг раз-
деляют беспомощность ситуативную и личностную.

В основе ситуативной беспомощности лежит состояние, разви-
вающееся в конкретной ситуации [1]. Этому способствует естест-
венная для любого человека атрибуция причин негативных собы-
тий, отрицательная оценка своих действий, достигнутого результата 
и стремление к избеганию неудачи, что в итоге приводит к отка-
зу от новых попыток разрешить ситуацию, к бездействию, апатии.

Личностная беспомощность рассматривается Д. А. Циринг [4, 5] 
как системное качество субъекта, обусловленное симптомокомплек-
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сом определенных личностных особенностей, возникающих в ре-
зультате взаимодействия внутренних условий с внешними, опре-
деляющего низкий уровень субъектности, т. е. низкую способность 
человека преобразовывать действительность, управлять событиями 
собственной жизни, ставить и достигать целей, преодолевая раз-
личного рода трудности. Личностная беспомощность проявляется 
в деятельности, обусловливая снижение ее успешности. Структу-
ра личностной беспомощности включает в себя мотивационный, 
эмоциональный, волевой и когнитивный компоненты, имеющие 
значимые взаимосвязи, отличающиеся на различных этапах онто-
генеза. Противоположным качеством личностной беспомощности 
выступает такое образование, как самостоятельность, характери-
зующееся выраженной волевой активностью, оптимистическим 
мировосприятием, эмоциональной уравновешенностью, интратен-
сивной мотивацией, креативностью. Нахождение человека на той 
или иной точке континуума «личностная беспомощность – само-
стоятельность» является индикатором его уровня субъектности, 
т. е. его способности преобразовывать действительность, а также 
собственную жизнедеятельность, управлять своей деятельностью.

Вышесказанное в полной мере можно отнести и к профессио-
нальной деятельности психолога. Проявляясь в деятельности, лич-
ностная беспомощность обусловливает снижение ее успешности.

Для рассмотрения профессиональных деструкций понимание 
феномена выученной беспомощности, ситуативной и личностной, 
безусловно, важно, но недостаточно. Очевидно, имеет смысл гово-
рить и о профессиональной беспомощности.

Нередко первое ощущение, с которым сталкивается психо-
лог, приступив к самостоятельной профессиональной деятельнос-
ти, – это беспомощность самостоятельно решить вдруг возникшую 
(или не вдруг, кем-то заданную) психологическую проблему. Пси-
холог, оказывая помощь беспомощным, сам иногда оказывается 
таковым в силу неспособности решить какие-либо (или чьи-либо) 
психологические проблемы.

Все время повторяющиеся ситуации, в которых психолог каж-
дый раз оказывается беспомощным, могут привести к отказу от даль-
нейшей профессиональной деятельности, к выводу о неправиль-
но выбранной профессии, к поиску других путей самореализации. 
При этом психолог демонстрирует профессиональную некомпетент-
ность и дезадаптивность к профессиональной деятельности.

Профессиональную беспомощность можно рассматривать, 
как обусловленное определенными личностными особенностями 
и профессиональной некомпетентностью системное качество субъ-
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екта, возникающее в процессе профессиональной деятельности, 
препятствующее достижению требуемого результата профессио-
нальной деятельности (приводящее к нежелательным последстви-
ям) и определяющее низкий уровень профессионализма субъекта 
деятельности.

Профессиональная беспомощность и профессиональная не-
компетентность тесно взаимосвязаны и взаимообусловлены. Про-
фессиональная беспомощность, будучи понятием более широким 
по отношению к профессиональной некомпетентности, может быть 
одновременно и предпосылкой некомпетентности, и ее результатом.

Личностные особенности профессионально беспомощного спе-
циалиста характеризуются мотивационно-ценностным, волевым 
и когнитивным компонентами, имеющими значимые взаимосвязи 
и отличающимися на различных этапах профессионализации [2].

В чем проявляется профессиональная беспомощность психоло-
га? Здесь следует обозначить целый ряд моментов.

1. Неспособность и неготовность самостоятельно ставить цели 
и определять задачи решения психологических проблем.

2. Растерянность в нестандартных ситуациях, требующих необыч-
ных, нестандартных методов работы; стремление убежать от та-
кой ситуации.

3. Боязнь неадекватной оценки результатов своей работы клиен-
тами, коллегами, начальством.

4. Потеря самоконтроля в профессиональной ситуации (консуль-
тирования, психодиагностического исследования, психокор-
рекционной работы и т. п.).

5. Убеждение в неподконтрольности ситуации.
6. Боязнь брать на себя ответственность в применении тех или 

иных технологий профессиональной деятельности психолога.
7. Страх потерять клиентов.
8. Неспособность довести начатое дело (например, консультиро-

вание конкретного клиента или группы клиентов) до конца.
9. Переживание событий, которые привели к неудаче, и одновре-

менно неспособность их анализировать и делать нужные выво-
ды.

10. Неспособность к адекватной оценке своего эмоционально-
го состояния, неспособность и/или нежелание регулировать 
его. Фокусирование внимания на своих негативных чувствах 
и настроении.

11. Упрямство в отстаивании избранных способов, методов реше-
ния психологической проблемы даже тогда, когда их неумест-
ность очевидна.
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12. Внушаемость, податливость влиянию коллеги в решении проб-
лемы в какой-либо профессиональной ситуации даже тогда, ко-
гда это внушение приводит к негативным последствиям.

13. Страх психологически компетентного клиента.
14. Некритическая оценка результатов своего труда.
15. Нерешительность в отстаивании своей позиции в полемике 

с авторитетными и опытными учеными и практиками.

Данный перечень может быть дополнен, основываясь на данных 
специальных экспериментальных исследований.

Следует подчеркнуть, что профессиональная беспомощность 
начинает формироваться в студенческие годы. Беспомощный в от-
ношении учебы студент, как правило, становится беспомощным 
специалистом-психологом. В ходе исследования мы попытались 
выявить уровень сформированности научно-исследовательской 
компетенции у студентов, завершающих обучение по специальнос-
ти «Психология», на этапе подготовки к защите дипломных работ. 
Оказалось, что студенты-выпускники ощущали свою некомпетент-
ность в вопросах владения информационными технологиями, пси-
ходиагностикой, низкую готовность к самостоятельной научно-ис-
следовательской деятельности. Результаты исследования показали 
также низкую готовность и способность самостоятельно осуществ-
лять такие виды практической деятельности, как психологическое 
консультирование, психокоррекционную и тренинговую работу 
и т. п. Чаще всего это характерно для студентов с низким уровнем 
обучаемости, испытывавших трудности в усвоении теоретических 
знаний, приобретении умений и навыков, необходимых для про-
фессионального психолога.

Профессиональная беспомощность формируется и в случае, ко-
гда психолог совершает правильные и ошибочные профессиональ-
ные действия, не имея возможности определить, почему его усилия 
оказываются то эффективными, то напрасными. Причина беспомощ-
ности может состоять в том, что между действиями и их последст-
виями проходит так много времени, что человек не может связать 
реакции руководства с теми или иными собственными действиями.

Важную роль играет и то, что психологу далеко не всегда удает-
ся (у него далеко не всегда есть возможность) узнать о результатах 
своей работы с конкретным клиентом. С группой это более вероят-
но, если это был заказ и о результатах работы заказчик проинфор-
мировал психолога.

Как видим, профессиональные деструкции психолога, с одной 
стороны, характеризуются теми же качествами, которые свойст-
венны представителям и других профессий, с другой – отличаются 



некоторыми особенностями, вытекающими из специфики профес-
сиональной деятельности психолога в различных областях общест-
венной практики. Преодоление деструкций возможно, если они 
вовремя обнаружены, если специалист соответствующим образом 
мотивирован и прилагает к этому необходимые усилия.
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Современный период в развитии российского общества предо-
ставляет широкие возможности исследования фундаменталь-

ных проблем управления в области регуляции индивидуального, 
коллективного и организационного поведения. Это связано с тем, 
что происходит смена социальных регуляторов, обусловленная ры-
ночными изменениями в экономике, глобализационными процес-
сами, осознанием необходимости инновационного развития.

Понимание этой необходимости не делает эту задачу легко реша-
емой, и эксперты осторожно оценивают ее перспективы [3]. Медлен-
ный темп перехода и трудности, с которыми сталкивается менедж-
мент, показывают, что существуют серьезные факторы сдерживания, 
и, следовательно, имеют место выраженные конфликты, содержание 
и характеристики которых требуют своего изучения.

В начале октября 2012 г. в Москве прошел четвертый ежегодный 
инвестиционный форум «ВТБ Капитал» «Россия зовет!» с широким 
участием представителей власти и ведущих мировых экспертов. От-
мечалось, что в российской экономике наблюдается более качест-
венный и сбалансированный, чем до кризиса, рост. Тем не менее, 
инновационное развитие отстает настолько, что активно обсуждал-
ся тезис о необходимости принуждения к инновациям.

Этот тезис представляется весьма закономерным, поскольку 
модернизационные процессы в России традиционно идут «сверху» 
и традиционно встречают сопротивление персонала, что свиде-
тельствует о конфликтном противостоянии инициаторов реформ 
и исполнителей решений. Внедрение инноваций – это та область 
управления, где принуждение наименее эффективно, поскольку ори-
ентация на творчество, новаторство, динамичность организацион-
ных процессов, характерные для инновационной экономики, психо-
логически соотносятся со свободой личности и умело поддержанной 

Ценностный конфликт

как барьер и ресурс инновационного 

развития предприятия

Л. Н. Захарова, И. С. Леонова
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менеджментом мотивацией личностной самореализации в труде. 
Проблему усиливает наличие широкого спектра психологических 
издержек на уровне практически всех дефицитарных потребностей 
сотрудников при их столкновении с необходимостью участия в инно-
вационных процессах [5]. Поэтому актуальной научной проблемой 
является выявление тех социальных и организационных условий, 
при которых внедрение инноваций получит широкую поддержку 
персонала. К таким условиям относится управление конфликтами, 
поскольку конфликт является условием развития и при правильном 
регулировании творческая сила конфликтов способствует развитию 
социальных и организационных структур [2, 10].

В Нижегородском государственном университете им. Н. И. Лоба-
чевского (Национальный исследовательский университет) с 2000 г. 
реализуется программа изучения социальных и психологических 
детерминант развития современных предприятий. В статье пред-
ставлены результаты, полученные в 2010–2012 гг. Цель исследова-
ния состояла в выявлении специфики конфликтов, являющихся 
фактором сдерживания инновационного развития предприятий.

Методологические основы исследования:

1. Теория мотивации А. Маслоу, позволяющая установить связь 
между доминантой потребностей определенного уровня и спе-
цифическими особенностями реализуемого поведения.

2. Теория конфликта Р. Дарендорфа, раскрывающая роль конфлик-
та в развитии социальных структур.

3. Концепция организационной культуры (ОК) К. Камерона и Р. Ку-
инна.

Авторы выделяют четыре типа ОК с разными ценностными основа-
ниями. Базовой ценностью клановой культуры являются хорошие 
отношения в трудовом коллективе и их поддержка. Ценностную 
основу адхократической культуры составляют новаторство, инно-
вационность, творческая самореализация персонала предприятия. 
Рыночная ОК строится на ценности успеха в конкурентной среде. 
Основными ценностями иерархической ОК являются порядок, су-
бординация, следование закону и известным проверенным алго-
ритмам [4]. В реальности тип ОК предприятий обычно смешанный 
с выделением доминирующих компонентов. 4. Концепция управлен-
ческого взаимодействия (УВ) Дж. Ньюстрома и К. Дэвиса. В ней пред-
ставлены характеристики четырех моделей взаимодействия, основу 
которых составляют преимущественная ориентация менеджмента 
на актуализацию конкретного вида потребностей (по А. Маслоу). Так, 
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для автократической модели характерна ориентация менеджмента 
на потребности в жизнеобеспечении. Патерналистская ориентиро-
вана на потребности в безопасности, поддерживающая – на потреб-
ности в самоуважении и коллегиальная – на потребности в само-
реализации.

Гипотезы исследования:

1. На предприятиях, имеющих проблемы инновационного разви-
тия, имеет место особый вид конфликта, который является фак-
тором сдерживания и производным от сложившейся на пред-
приятии организационной культуры.

2. На предприятиях, идущих по пути инновационного развития, 
менеджменту удалось сформировать специфическую организа-
ционную культуру и соответствующие ей модели управленчес-
кого взаимодействия, реализация которых снимает сопротивле-
ние персонала инновациям за счет изменения типа конфликтов, 
являющихся фактором стагнации ординарных предприятий.

ОК предприятия является социально-психологическим контекстом 
развития предприятия и представляет собой систему ценностей, 
идей, обычаев, распространенных в организации, которые, вза-
имодействуя с формальной структурой, формируют нормы пове-
дения и деловые качества людей [12]. Поэтому ОК способствует 
проводимым преобразованиям, если воплощенные в ней ценности 
персонала соответствуют ценностям развития, и, наоборот, пре-
пятствует, если ее ценности и ценности развития находятся в про-
тиворечии. Не случайно на высшем уровне государственного управ-
ления отмечена организационно-культурная отсталость многих 
российских предприятий [8]. ОК реализуется в конкретных фор-
мах управленческого взаимодействия, если ОК в настоящее вре-
мя широко представлена в исследованиях проблем развития пред-
приятий, то модели УВ изучены существенно меньше. В частности, 
это обусловлено тем, что осуществить прямое наблюдение далеко 
не всегда возможно, а адекватный инструментарий практически от-
сутствует.

В проведенном исследовании изучены ключевые психологичес-
кие основания разных моделей, выделенные, исходя из известных 
характеристик УВ. К этим основаниям отнесены организационные 
ценности, которым привержен персонал, открытость и ответствен-
ность как психологические характеристики принимаемых управ-
ленческим и исполнительским персоналом решений, социальные 
самоидентификации субъектов труда и управления.
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Процедура

В исследовании в качестве испытуемых приняли участие сотруд-
ники ординарных и высокотехнологичных (ВТ) предприятий. С ор-
динарных предприятий в их число вошли 30 инженеров и 30 спе-
циалистов заводоуправления машиностроительного завода (МЗ), 
бывшего флагмана советской промышленности, ныне находящего-
ся в процессе организационных изменений, а также 23 врача муни-
ципального медицинского учреждения (ММУ). Испытуемыми с ВТ 
предприятий явился персонал высокотехнологичного производст-
венного предприятия (ВТП) – 25 чел. И врачи высокотехнологич-
ной клиники (ВТК) – 22 чел.

Методы исследования

Экспертная оценка руководством организационной культуры и кон-
фликтного поведения подчиненных, самооценка поведения в усло-
виях конфликтной организационной ситуации (методика К. Тома-
са) [1], диагностика фактического и предпочтительного состояния 
ОК (по К. Камерону и Р. Куинну) [6], метод личностных самоиден-
тификаций М. Куна и Т. С. Макпартленда [11], метод конкретных 
ситуаций (конкретная ситуация, содержащая альтернативные воз-
можности принятия решений, разработана Л. Н. Захаровой) [4], ме-
тод беседы, непараметрические методы математической статис-
тики.

Анализ результатов

На предприятиях, развивающихся в инновационном формате, сло-
жилась специфическая ОК, принципиально отличающаяся от ОК 
ординарных предприятий, независимо от типа бизнеса.

Адхократическая составляющая ОК на этих предприятиях су-
щественно выше, чем на ординарных, и в этих оценках едины ме-
неджмент и сотрудники. Особенности типа бизнеса проявляются 
в отношении кланового и рыночного компонентов. Персонал про-
изводственного ВТ предприятия ориентирован на удержание высо-
кого уровня рыночного компонента при умеренной выраженности 
кланового, персонал ВТ клиники полагает оптимальным высокие 
показатели клановых характеристик при достаточно выраженных 
рыночных характеристиках.

Оценивая конфликтный потенциал отношений менеджмента 
и исполнителей на ВТ производственном предприятии, можно об-
основанно полагать, что он незначителен вследствие того, что пер-
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сонал настроен на работу в условиях внедрения инноваций и на на-
стоящий момент и на перспективу.

Конфликтный потенциал ОК ординарных предприятий значи-
тельно выше. На ординарном производственном предприятии су-
ществуют серьезные предпосылки для развития острого ценност-
ного конфликта между топ-менеджментом и главным инженером, 
между топ-менеджментом и инженерным корпусом в целом, а так-
же менее выраженных, но все же конфликтных отношений между 
главным инженером и инженерным корпусом. Так, топ-менеджмент 
оценивает ОК предприятия как рыночно-клановую с выраженным 
адхократическим компонентом, и вектор развития ОК должен состо-
ять в некотором усилении рыночного и адхократического компонен-
тов при снижении доли кланового и иерархического компонентов.

Такое видение ситуации высшим менеджментом, не вполне 
адекватное на настоящий момент (так как предприятие не входит 
в перечень инновационных), но перспективно верное, заставляет 
обоснованно предполагать усиление конфликтности отношений 
на предприятии вследствие существующих различий в оценках 
и актуальной ситуации, и перспектив ее развития. Восприятие ОК 
предприятия главным инженером и значительной частью персо-
нала принципиально отличается от видения ее топ-менеджером. 
По оценке главного инженера, ОК предприятия – рыночно-иерар-
хическая, с низким уровнем инновационности, составляющим все-
го 12,5 %. Основной импульс к формированию острого ценностного 
конфликта топ-менеджмента и главного инженера состоит в сле-
дующем. Главный инженер резко не доволен ситуацией. Он по-
лагает, что необходимо принципиально улучшить психологичес-
кий климат на предприятии за счет улучшения отношений между 
людьми, что должно проявиться в росте кланового показателя ОК 
с 8,3 % до 35 %. Достичь этого положения можно и нужно, сократив 
присутствие рыночного компонента с 54,5 % до 18,3 %, на который 
делает ставку топ-менеджмент, отказавшись от излишне сильной 
внутренней конкуренции, разрушающей человеческие отношения. 
Его оценка уровня инновационности также находится в серьезном 
противоречии с видением топ-менеджмента, что, естественно, долж-
но порождать конфликтность в отношениях.

В целом оценки ОК инженерном корпусом близки оценке глав-
ного инженера. Но есть и отличительные особенности. Коллек-
тив инженеров чувствует себя в системе отношений значительно 
лучше, чем главный инженер: их оценка присутствия кланового 
компонента составляет 18,3 %. Это, по-видимому, объясняется тем, 
что главный инженер выполняет роль своего рода буфера между 
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топ-менеджментом и коллективом инженеров, принимая на себя 
неприятности, а коллектив сам выстраивает свои отношения на до-
статочно комфортном уровне. Поэтому конфликты коренятся в иной 
сфере – отношении к инновационности. Потребность в инновацион-
ности в коллективе менее выражена, чем у главного инженера: 17,9 % 
у инженеров против 23,3 % у главного инженера. Следовательно, 
его попытки движения по пути внедрения инноваций могут встре-
чать сопротивление. И еще одна область расхождений – это иерар-
хический компонент ОК. Коллектив инженеров полагает, что все 
на предприятии слишком бюрократизировано, необходимо почти 
в два раза уменьшить бремя бюрократичности. Поскольку такие 
требования в адрес инженеров исходят в немалой степени от глав-
ного инженера, не считающего эти требования высокими, то мож-
но вполне обоснованно ожидать сопротивления коллектива этим
требованиям.

За различиями в видении развития ОК предприятия стоят цен-
ностные противоречия, следовательно, можно констатировать на-
личие предпосылок конфликтного поведения в инженерной среде 
на основе различий в ценностной составляющей трудовой деятель-
ности. Предметом конфликта топ-менеджмента и главного инже-
нера является различие во взглядах на ресурс достижения успеха. 
Для топ-менеджмента – это обретение конкурентоспособности ры-
ночными средствами, т. е. неуклонного и последовательного движе-
ния к четким целям на основе внутренней конкуренции, а для глав-
ного инженера – это движение к реальной инновационности за счет 
усилий коллектива единомышленников с поддержанием хороших 
отношений как самостоятельной ценности. Но сами инженеры 
склонны пренебрегать эффективностью предприятия и желали бы 
чувствовать себя более комфортно, свободно выбирая себе твор-
ческие задачи.

Специалисты заводоуправления настроены еще более консер-
вативно. Чувствуя себя комфортнее, чем инженерный корпус (по-
казатель присутствия кланового компонентав ОК – 28,4 % против 
18,3 % у инженеров), они желают усилить этот показатель до 44,7 %, 
уменьшив присутствие рыночной составляющей и сохранив имею-
щийся уровень иерархии. Таким образом, ценностно специалисты 
заводоуправления в конфликте со всеми. От них многое зависит, 
но скрытость конфликта позволяет осуществлять сдерживание мо-
дернизационных процессов, сохраняя хорошее самочувствие и рас-
считывая уйти от реформ еще дальше.

Никто из участников конфликта не заявляет о своем несогла-
сии прямо. Это неудивительно, поскольку большая часть и общест-
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ва в целом и сотрудников предприятий в частности согласны с тем, 
что модернизация и переход к инновационному пути развития не-
обходимы. Персонал, включая менеджеров разного уровня, просто 
сохраняет усвоенные в многолетнем предшествующем опыте моде-
ли поведения, что объективно является сопротивлением, поэтому 
конфликт не проявляется в каком-либо видимом противостоянии, 
является скрытым.

В муниципальной больнице конфликтный потенциал не так 
многоаспектен, как на производственном предприятии, но и необ-
ходимость модернизации там не так остра. Менеджмент по своим 
ценностным установкам очень близок персоналу в оценках ОК с до-
минантой иерархического компонента (более 50 %). Главный врач 
не считает необходимым снижать имеющийся довольно высокий 
уровень клановых отношений (почти 20 %). Противоречия с персо-
налом лежат в сфере ценностных установок регуляции трудового 
поведения. Главный врач продолжает делать ставку на иерархич-
ность, а персонал желает абсолютного приоритета клановых отно-
шений, когда любая проблема решается в его пользу.

Таким образом, результаты проведенного исследования пока-
зывают различия и специфику организационных культур на ВТ 
и ординарных предприятиях и раскрывают предпосылки скрытых 
ценностных конфликтов на предприятиях, испытывающих труд-
ности модернизации.

Анализ характера конфликтов позволил выявить специфичес-
кие стили и стратегии конфликтного поведения менеджеров и пер-
сонала на ВТ и ординарных предприятиях.

На первый взгляд, конфликты вообще отсутствуют, поскольку 
у всех групп испытуемых доминируют показатели сотрудничества 
и компромисса. Но анализ соотношения стилей в самооценках пер-
сонала и оценках менеджеров позволяет сделать картину конфликт-
ности отношений более реалистичной.

Такой анализ показывает наличие общих черт в восприятии 
конфликтного поведения сотрудниками ординарных предприятий, 
хотя они и принадлежат к принципиально разным сферам бизнеса. 
Во-первых, это минимальные показатели стиля соперничества. Это 
означает, что сотрудники, по их мнению, вообще не склонны отстаи-
вать свою точку зрения на происходящие на предприятии процессы.

Во-вторых, это непризнание пассивности персонала менедже-
рами. Им кажется, что сотрудники часто не согласны с тем, что про-
исходит. Оценки менеджерами показателя соперничества разнятся, 
но их оценки всегда выше собственных оценок персонала: от незна-
чительных у инженеров (3,2 против 3,1), до существенных у спе-
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циалистов заводоуправления (более чем в два раза: 2,6 против 1,0, 
p≤0,05), до многократно превосходящих у врачей муниципальной 
больницы (в четыре раза: 8,0 против 2,0, p≤0,01). Эксперты припи-
сывают и самому главному врачу высокую конфликтность. Его по-
казатель соперничества по оценкам экспертов – 12 баллов против 
собственных 6. Поскольку 12 баллов – максимальный показатель, 
следовательно, руководство (муниципальный уровень управления) 
считает главного врача очень конфликтным человеком.

Легко заметить и другие данные, свидетельствующие о кон-
фликтности взаимодействия на ординарных предприятиях. По-
казатели сотрудничества и компромисса в оценках экспертов 
на ординарных предприятиях всегда статистически значимо ни-
же собственных. Также сотрудникам кажется, что они старательно 
избегают конфликтов и приспосабливаются к точке зрения руко-
водства, но руководство в это не верит. Таким образом, сотрудники 
стараются уйти от конфликта, но менеджеры чувствуют себя в кон-
фликте с персоналом (за исключением главного инженера). И это 
объяснимо. Для главного инженера наиболее характерна стратегия 
приспособления. Это объясняет низкий показатель присутствия кла-
нового компонента в его оценке ОК. Он постоянно идет на уступки, 
по-видимому, и топ-менеджменту, и своим сотрудникам, поэтому 
воспринимает организационную ситуацию как содержащую де-
фицит комфорта в отношениях. У него очень низкий показатель 
соперничества по самооценке – 2. Стилем соперничества, как ему 
кажется, он пользуется исключительно редко. Но реальность орга-
низационного взаимодействия, по оценкам экспертов, отличается 
от его самооценки. Эксперты оценивают работу главного инженера 
как значительно более конфликтную: 6 баллов по стилю соперни-
чества. Следовательно, главный инженер пытается отстаивать свою 
точку зрения. Но и его готовность идти на компромисс высока – 7,8, 
это его самый высокий показатель выраженности стиля поведения 
в конфликте. Но руководство оценивает его готовность к компро-
миссу только на 6 баллов. Таким образом, данные подтверждают 
латентность протекания ценностных конфликтов. Их ценностная 
основа скрыта для самих сотрудников, и менеджеры только догады-
ваются об их наличии, испытывая чувства недоверия к демонстри-
рующему пассивное согласие персоналу.

По-другому складываются конфликтные отношения на ВТ пред-
приятиях. Наиболее сбалансированная ситуация наблюдается на ВТ 
производственном предприятии. По собственной оценке, для руко-
водителя характерно избегание конфликта, нахождение компро-
миссов и сотрудничество, умеренная выраженность соперничества 
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и приспособления. Эксперт от высшего руководства более высоко 
оценивает поведение руководителя. По его наблюдениям, тот ак-
тивно сотрудничает с персоналом (11 баллов против собственных 6), 
ищет необходимые компромиссы, готов не заметить конфликт, но го-
тов и отстаивать свою точку зрения, уступает в минимальной мере 
(2 балла против собственных 4). Персонал воспринимает свое кон-
фликтное поведение более критично, чем руководитель. Этот факт 
заслуживает внимания. При достаточно выраженном соперничестве 
сотрудники умеренно оценивают сотрудничество, полагают, что они 
довольно часто идут на компромисс, избегают конфликта, довольно 
часто уступают. Но руководитель видит ситуацию несколько иначе. 
Наиболее высоко он оценивает у своих подчиненных готовность к со-
трудничеству и компромиссу. Остальные стратегии выражены уме-
ренно. Таким образом, руководитель ВТ предприятия не подавляет 
возражения, готов позитивно воспринимать проблемность в пове-
дении креативных сотрудников, гибко реагировать и направлять 
их трудовые усилия к достижению результата. Эти данные вполне 
согласуются с выявленными адхократическими характеристиками 
ОК предприятия.

В ВТ клинике можно обнаружить как общие характеристики 
конфликтного поведения с ВТ предприятием, так и отличительные. 
Общим являются высокие показатели в самооценке присутствия сти-
ля соперничества, что свидетельствует о заинтересованности пер-
сонала в проблемах организационного развития и о возможности 
реализовать этот стиль без угрозы своему положению. Остальные 
стили выражены умеренно и примерно в равных долях, по самооцен-
кам персонала. Менеджер, в отличие от менеджера ВТ производст-
венного предприятия, видит эти отношения более конфликтными, 
оценивая значительно ниже уровень присутствия стилей избегания 
и приспособления в поведении своих подчиненных. Но и стратегия 
поведения главного врача существенно отличается от стратегии 
менеджера ВТ производственного предприятия. Стратегия более 
яркая, требовательная. В ней соединяются, по оценке эксперта, со-
трудничество, компромисс, соперничество при практическом от-
сутствии пассивных стилей в виде избегания или приспособления. 
В самооценке все выглядит более сбалансированным.

Относительно высокие показатели конфликтности отношений 
на успешно развивающихся предприятиях указывают на наличие 
конфликтов, но иной, не ценностной, а, скорее, содержательной (вы-
бор задач) и инструментальной (нахождение оптимальных способов 
решений) природы. В беседе менеджер ВТ предприятия это выска-
зал следующим образом: «Можем все переругаться, решая задачку, 
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но это – здорово». Управленческая ориентация на инновационность 
способствует раскрытию творческого потенциала персонала, реа-
лизация которого практически всегда конфликтна, но это творчес-
кие конфликты в инновационных коллективах, обеспечивающие 
развитие предприятия.

На основе выявления ролевых приоритетов и специфики при-
нятия решений персонала на ординарных и ВТ предприятиях бы-
ли уточнены психологические характеристики управленческого 
взаимодействия.

Были также сопоставлены характеристики различных моделей 
управленческого взаимодействия по типологии Дж. Ньюстрома 
и К. Дэвиса с показателями, полученными при изучении ординар-
ных и ВТ предприятий в проведенном исследовании.

Анализ показал, что существуютзначимые различия вприори-
тетных ролевых самоидентификациях между персоналом произ-
водственного ординарного и ВТ предприятий. За различиями в са-
моидентификациях стоят различия в трудовой вовлеченности. Эти 
различия характерны как для настоящего времени, так и в перспек-
тиве. Данные свидетельствуют о том, что баланс ролевых иденти-
фикаций персонала машиностроительного завода смещен в сторо-
ну семейной и частной жизни.

Таким образом, инженерный корпус предприятия представляет 
собой скорее не коллектив единомышленников-инженеров, что мож-
но было предполагать как желание главного инженера, судя по дан-
ным оценки ОК, но группу людей с общежитейской, а не трудовой 
или, тем более, инновационной мотивацией. Особый драматизм 
ситуации придают данные о перспективных самоидентификациях 
инженерного корпуса. В пятилетней перспективе наблюдается су-
щественный рост и без того выраженных социальных ролей семей-
ной и частной жизни и, соответственно, резкое сокращение долж-
ностных и профессиональных ролей. Это может рассматриваться 
как косвенный признак конфликтогенности организационной ситу-
ации. Еще более ярко эта отстраненность от трудовой жизни прояв-
ляется в ролевых идентификациях специалистов заводоуправления. 
Практически ни у кого в этой категории сотрудников нет вообще 
профессиональных и должностных идентификаций на приоритет-
ных позициях списка.

Совершенно иная ситуация на ВТ предприятии. Если у мене-
джера виден полный приоритет профессионально-должностных 
идентификаций, то у персонала – более гармоничное состояние: 
соотношение профессиональных и частных идентификаций при-
мерно два к одному.
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В медицинском бизнесе положение сходное. Но вместе с тем есть 
и своя специфика. Так, в ВТ клинике для врачей более характерны 
профессиональные идентификации, чем в муниципальной. И эти 
различия статистически значимы, за исключением идентификаций 
частной жизни на настоящий момент, где различия есть, но носят 
характер тенденции. Вместе с тем эти различия не так разительны, 
как на производственных предприятиях. Если учесть, что по харак-
теристикам ОК медицинские предприятия сохраняют приоритет 
клановой составляющей, то данные по самоидентификациям вы-
глядят ожидаемыми.

Таким образом, на ВТ предприятии заметен не только приоритет 
профессиональных ролей, но и их некоторый рост на перспективу, 
что отражает ориентацию персонала на еще более глубокую вовле-
ченность в трудовой процесс. На ординарном производственном 
предприятии зафиксированы как существенно меньшая трудовая 
вовлеченность сейчас, так и предчувствие персонала существен-
ного дальнейшего падения уровня этой и без того низкой вовле-
ченности. Следовательно, можно предполагать рост конфликтнос-
ти отношений менеджмента и персонала, если руководство будет 
продолжать выстраивать требования в существующей управлен-
ческой парадигме.

В медицинских учреждениях прослеживается ролевая стабиль-
ность при взгляде на перспективу. Эти данные заставляют предпо-
лагать ожидания персонала по сохранению организационно-куль-
турных и управленческих характеристик. Хотя и незначительное, 
но все же уменьшение присутствия в перспективе профессио-
нальных ролей, скорее всего, является отражением существенно-
го уровня клановости отношений в ОК и ориентации на их сохра-
нение.

Характеристики принятия решений делают организационную 
ситуацию еще более определенной. Здесь тоже можно выделить 
специфические особенности, характерные для ординарных и ВТ 
предприятий, причем с определенными отличиями по категори-
ям персонала.

Так инженеры ординарного предприятия в своих решениях бо-
лее открыты, и ожидают от других значительно чаще открытых ре-
шений, чем специалисты заводоуправления. По этим показателям 
инженеры сближаются с персоналом ВТ предприятий, а специалис-
ты заводоуправления – с врачами муниципального медицинского 
учреждения. То же касается характеристик ответственности. Таким 
образом, наиболее консервативная часть персонала ординарных 
предприятий – специалисты заводоуправления и врачи муниципаль-
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ной больницы демонстрируют склонность к более закрытым и менее 
ответственным решениям, тем самым обнаруживая готовность к ра-
боте в патерналистской модели взаимодействия с менеджментом. 
Менеджмент же ориентирован, учитывая показатели ОК, на реали-
зацию автократической модели, если речь идет о трансляции уста-
новок топ-менеджера, и патерналистской при внутриструктурном 
взаимодействии. Такая неровность, дисгармоничность управления 
также может являться конфликтогенным фактором.

Более того, главный инженер приписывает другим, следователь-
но, и партнерам по взаимодействию, открытые решения с низкой 
ответственностью, а свои решения, наоборот, он считает более за-
крытыми, но значительно более ответственными. При такой уста-
новке, основанной на большом жизненном и профессиональном 
опыте, каждый раз компромисс с сотрудниками или приспособление 
к мнению топ-менеджмента, на которые он вынужден идти, должен 
вызывать у него яркий внутриличностный конфликт.

Вместе с тем инженерам, из которых 40 % сами являются от-
ветственными людьми, обычно не нравятся закрытые решения 
руководства, к которым склонен, хотя и вынужденно, главный ин-
женер, и это может служить дополнительным стимулом к возник-
новению конфликтов внутри инженерного корпуса. Если бы не ие-
рархическая ОК, от которой хотел бы уйти инженерный корпус, 
его значительная часть могла бы работать в коллегиальной модели 
управленческого взаимодействия, что дало бы позитивный эффект 
для развития предприятия.

У главного врача муниципальной больницы такой же стиль при-
нятия решений, как и у главного инженера машиностроительного 
завода. Но, в отличие от инженеров, только 22 % врачей муниципаль-
ной больницы демонстрируют ответственные решения, а от других 
они их практически вообще не ждут (6 %). Поэтому управленческая 
ситуация в больнице далека от оптимальной, когда персонал ори-
ентирован на патерналистскую модель взаимодействия с менедж-
ментом, а менеджмент реализует автократическую модель, судя 
по тому, как врачи оценивают ОК своей больницы.

Оптимальной представляется управленческая ситуация на ВТ 
производственном предприятии. Позиция менеджера открыта и от-
ветственна. Он ожидает открытых решений от других и готов к то-
му, что ответственность продемонстрируют далеко не все, по оценке 
персонала – только 8 %. Но это и есть индикаторы поддержива-
ющей модели поведения менеджера: поощрять открытость и самому 
в открытой и ответственной манере осуществлять управленческое 
взаимодействие. Для персонала такой организации, где половина 
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сотрудников сами склонны к ответственным решениям, но взаимо-
действуют зачастую далеко не с ответственными людьми, такой 
стиль взаимодействия представляется адекватным и в перспективе 
можно ожидать еще больший рост числа ответственных решений 
среди персонала. При таком типе ОК, приоритете профессиональ-
ных идентификаций, высоком уровне открытости и ответственнос-
ти решений у значительной части персонала можно обоснованно 
предполагать реализацию не только поддерживающей, но и колле-
гиальной модели взаимодействия, которая появляется уже на ос-
нове преодоления психологических издержек принятия инноваций 
как реальная характеристика работы персонала инновационного
предприятия.

Главный врач ВТ клиники проявляет невысокий уровень от-
ветственности и ожидает этого же от подчиненных. В этом фак-
те, по-видимому, сказывается специфика медицинского бизнеса, 
проявляющаяся в высокой взаимозависимости участников тру-
дового процесса. Ценность отношений, умеренная вовлеченность 
в трудовой процесс, специфика принятия решений свидетельст-
вуют о патерналистской модели УВ, вполне устраивающей пер-
сонал.

Таким образом, анализ ролевых самоидентификаций персона-
ла и характеристик принимаемых решений позволяет обнаружить 
признаки присутствия разных моделей управленческого взаимо-
действия на ВТ и ординарных предприятиях.

К сожалению, в исследовании не удалось выявить коллегиаль-
ную модель УВ, которая, исходя из теоретических представлений, 
является наиболее эффективной. Вместе с тем, поскольку эта мо-
дель предполагает высокую личную ответственность участников, 
приверженность ценности новаторства и трудовую деятельность 
на основе доминанты мотивации самореализации, понятно, что эта 
модель вообще достаточно редко имеет место, за исключением не-
больших творческих коллективов, тем более в условиях переход-
ной экономики.

Подводя итог анализу конфликтного поведения персонала, мож-
но выявить его специфические особенности на предприятиях с раз-
ным уровнем инновационности (таблица 1).

Этот краткий анализ конфликтности отношений на предприя-
тиях с разной степенью вовлеченности в инновационные процессы 
показывает, что внешнее отсутствие конфликтов совсем не означает 
ни реальной бесконфликтности в трудовых и управленческих отно-
шениях, ни благополучия организационной ситуации, оцениваемой 
с точки зрения развития предприятий. Более того, за внешней бес-
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конфликтностью слабо развивающихся предприятий стоят скрытые 
конфликты ценностной природы, которые ощущаются и персона-
лом, и менеджментом, и которые, будучи неуправляемыми, стано-
вятся барьерами организационного, и конкретно инновационного, 
развития предприятий.

Таблица 1
Характеристики конфликтного поведения персонала 

на предприятиях с разным уровнем включенности 
в инновационные процессы

Характеристики 
конфликтного 
поведения

Тип предприятия

Ординарное Высокотехнологичное

1

Соотношение ценнос-
тей развития у выс-
шего менеджмента 
и исполнителей

Противоречия Единство

2
Преобладающий тип 
конфликта

Ценностные 
(направление 

развития) 

Содержательные 
и инструментальные

3
Особенности 
проявления

Скрытые с возможнос-
тью относительно ком-
фортного самочувствия 
консервативно настро-

енных групп

Существенно более 
открытые с тенденцией 

сдерживания для со-
хранения качества 

трудовой жизни

4

Направленность 
действий персонала 
исполнительского 
звена по развитию ОК

Усиление кланового 
и ослабление рыноч-

ного и иерархического 
компонентов

Поддержание высокого 
уровня адхократиче-

ского компонента

5 Модель УВ Автократическая
Патерналистская 

и поддерживающая

6
Ориентация персона-
ла на модель УВ

Патерналистская
Поддерживающая 

и частично 
коллегиальная

7
Стили поведения, 
демонстрируемые 
персоналом

Пассивно-сотруднича-
ющие с выраженными 
компонентами избега-
ния и приспособления

Активные с сочетанием 
сотрудничества 
и соперничества

8
Стратегия поведения 
менеджеров

Нет единой стратегии
Активная, сочетающая 
стили соперничества 

и сотрудничества

9
Восприятие менедже-
рами конфликтного 
поведения персонала

Как скрытое 
противостояние

Адекватноекак стимул 
развития
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Выводы

1. Предприятия, успешно развивающиеся, в инновационном фор-
мате, характеризуются наличием организационной культуры, 
принципиально отличающейся от ОК ординарных предпри-
ятий. Независимо от типа бизнеса для организационной куль-
туры инновационных предприятий характерен выраженный 
адхократический компонент культуры. Это означает, что ме-
неджмент инновационных предприятий сумел сформировать 
у критической массы персонала приверженность ценности но-
ваторства, в то время как для персонала ординарных предпри-
ятий характерна приверженность более типичным для россиян 
защитительным, или клановым, ценностям [9].

2. Характеристики управленческого взаимодействия на предпри-
ятиях зависят от типа сложившейся организационной культу-
ры. На ординарных предприятиях выявлена автократическая 
модель УВ, реализация которой не только не снимает психоло-
гические издержки инноваций, но усиливает конфликтность 
отношений, поскольку строится на отвергаемых персоналом 
иерархических принципах. На инновационных предприя-
тиях выявлены патерналистская модель (медицинский биз-
нес) и поддерживающая модель (производст венное предприя-
тие).

3. Требования модернизации, в том числе перехода на инноваци-
онный формат развития, исходящие со стороны органов госу-
дарственного управления и высшего менеджмента, порождают 
сопротивление персонала. Роль фактора, сдерживающего раз-
витие, играют скрытые конфликты ценностной природы. Осно-
вой конфликтов являются дефицитценностной ориентирован-
ности персонала на инновационность и приоритет ценности 
от ношений.

4. Индикаторами ценностного конфликта являются:

 – несоответствие ОК предприятия требованиям экономической 
ситуации;

 – различия в оценке желательной перспективы развития ОК пер-
соналом и менеджментом;

 – разнонаправленность ориентаций менеджмента и персона-
ла исполнительского звена на оптимальные характеристики 
управленческого взаимодействия;

 – слабая вовлеченность персонала в трудовую деятельность, со-
четающаяся с низким уровнем ответственности принимаемых 
решений;
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 – минимальный уровень присутствия стиля соперничества в са-
мооценках персоналом конфликтного поведения; высокий уро-
вень соперничества персонала в оценках менеджеров;

 – высокий уровень стиля избегания при существенно более низ-
кой оценке присутствия этого стиля менеджментом, а также 
высокие показатели присутствия стилей сотрудничества и ком-
промисса в самооценках, не подтверждаемые менеджментом.

5. На высокотехнологичных предприятиях практически отсутст-
вуют конфликты ценностной природы. Фактором развития 
являются содержательные и инструментальные конфликты.

6. Ценностный конфликт содержит ресурсную составляющую раз-
вития. Его характеристики дают возможность наметить продук-
тивный векторуправления персоналом. Регулярная организаци-
онная диагностика, признание наличия скрытых ценностных 
конфликтов, формирование организационной культуры, адек-
ватной задачам развития, а также приверженности поддержи-
вающей модели управленческого взаимодействия, открытость 
менеджмента, работа с персоналом по развитию ценностно-
го единства на основе снижения психологических издержек 
внедрения организационных изменений, перевод конфликтной 
энергии с ценностного противостояния к управляемым про-
тиворечиям содержательного и инструментального характера 
могут существенно изменить положение дел на предприятии.
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Проблема увольнений по собственному желанию, особенно высо-
коквалифицированных сотрудников, приобретает все большее 

значение. Задачей кадровых служб становится не только обязан-
ность найти на рынке труда подходящих кандидатов, но и удер-
жать их в организации. Предприятия вынуждены инвестировать 
в подготовку и развитие необходимого уровня профессионализма 
сотрудников определенные финансовые средства. Поэтому с эко-
номической точки зрения значимость для организации имеет по-
рой не столько сам работник, сколько убытки, которые неизбежно 
влечет за собой его уход: потери средств, вложенных в профессио-
нальное становление данного работника, затраты на поиск нового 
специалиста с требуемым уровнем компетентности, падение пре-
стижа организации в бизнес-среде.

При этом в большинстве компаний вопросы текучести кадров 
пытаются решить посредством какой-либо единственной меры, 
без глубокого, комплексного анализа причин сложившейся ситу-
ации. Например, это могут быть небольшие корректировки систе-
мы премирования без одновременного улучшения условий труда 
или графика работы.

Исследования, проведенные в разных профессиональных груп-
пах [5, с. 67], показали, что корреляции между преданностью, удо-
влетворенностью работой и намерением уволиться намного выше, 
чем между удовлетворенностью заработной платой, удовлетворен-
ностью работой и намерением уволиться. Поэтому в тех организа-
циях, где руководители понимают, что экономический успех пред-
приятия определяется как материальными, так и нематериальными 
факторами (отношением работников к своей компании, иденти-
фикацией с ней, преданностью, лояльностью, удовлетворенностью 
работой), проблему флуктуации – так называемого добровольного 

Оценка рисков увольнений

на основе анализа удовлетворенности 

работой, организационной лояльности 

и профессионального выгорания 

персонала

И. Н. Свириденко
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увольнения или увольнения по собственному желанию – стремят-
ся объяснить с позиции психологии.

Данная работа посвящена анализу удовлетворенности работой, 
лояльности и профессионального выгорания персонала как инди-
каторов рисков добровольного увольнения из организации.

Под риском, в рамках проведенного исследования, мы будем по-
нимать ситуацию выбора между двумя возможными вариантами 
действия, исход которого проблематичен и связан с разного рода 
неблагоприятными последствиями.

Действительно, у человека, находящегося в какой-то рабочей 
ситуации, может появиться или не появиться намерение уволить-
ся. Если мысли об увольнении появились, работник может покинуть 
организацию или остаться в ней. Оценка рисков флуктуации позво-
ляет выявить причины, вызывающее желание работников уволить-
ся, и своевременно реагировать на угрозы успешности организации, 
связанные с текучестью кадров.

Ряд исследователей, среди которых Дж. Марч (J. March), Г. Сай-
мон (H. Simon), В. Врум (V. Vroom), подходят к феномену «увольне-
ние» как к результату индивидуального процесса принятия реше-
ния. Предполагается, что человек, оказавшийся в непереносимой 
для себя, угнетающей рабочей обстановке, в качестве наиболее 
эффективного способа прекращения такой аверсивной ситуации 
выбирает увольнение, а не, например, интенсификацию, усиление 
продуктивного поведения.

Следует заметить, что развитие намерения уволиться по собст-
венному желанию зависит как от степени удовлетворенности рабо-
той, так и от уровня преданности организации. При этом особую роль 
играют непсихологические факторы (например, положение на рын-
ке труда), которые действуют двояко. Во-первых, непсихологические 
факторы влияют на то обстоятельство, могут ли вообще у человека 
возникнуть мысли об увольнении, то есть появится ли намерение 
уволиться, а, во-вторых, на то, реализует ли работник свое намерение.

Основные подходы к определению понятий 
удовлетворенности работой, организационной лояльности, 
профессионального выгорания

По мнению Д. Геберта и Л.фон Розенштиля, универсального опреде-
ления удовлетворенности работой пока не существует. «В принципе 
удовлетворенность работой можно определить как рассогласование 
(разницу) между фактическим и должным состоянием» [3, с. 106].
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Многие авторы (например, N. Allerbeck, O. Neuberger) опреде-
ляют удовлетворенность работой как достаточно стабильное отно-
шение человека к различным аспектам его рабочей среды (ситуа-
ции). Существующие условия среды оцениваются с точки зрения 
позитивности чувства, которое они вызывают. По мнению Weiss 
[14], удовлетворенность работой – это положительное или отри-
цательное оценочное суждение, которое каждый делает в отноше-
нии своей работы или рабочей ситуации. Как отмечает Д. Сьюпер, 
«удовлетворенность работой (а во многом и жизнью в целом) зави-
сит от того, в какой мере человек находит адекватные возможности 
для реализации своих способностей, интересов и свойств личности 
в профессиональной ситуации» [8, с. 197].

Удовлетворенность работой является устойчивым коррелятом 
лояльности персонала, преданности работников своей организа-
ции, их желания прилагать максимум усилий в интересах компа-
нии, разделять ее ценности и цели. «Изучая удовлетворенность, 
мы получаем информацию о силе привязанности персонала к ком-
пании. Если ценный сотрудник балансирует на грани увольнения, 
то такая ситуация весьма опасна и нежелательна для организации. 
С другой стороны, если плохой сотрудник полностью удовлетворен 
своей работой и не собирается увольняться – это информация к раз-
мышлению для руководителя. Значит, в компании созданы весьма 
благоприятные условия для ленивых, бестолковых, неэффективных 
работников. Данные об удовлетворенности работой – это фактичес-
ки информация о кадровых рисках компании» [9].

Под организационной лояльностью В. Доминяк [6, с. 11] пони-
мает социально-психологическую установку, характеризующую 
связь работника с организацией, включающую в себя эмоциональ-
ную (чувства и эмоции, испытываемые к организации), когнитив-
ную (разделение и принятие организационных ценностей, целей, 
норм) и поведенческую, интенциональную (готовность приклады-
вать усилия в интересах организации) составляющие.

В трактовке Дж. Мейера (J. Meyer) и Н. Аллен (N. Allen), предан-
ность организации – это конструкт, который заключает в себе стрем-
ление человека долго оставаться в организации. Авторы различают 
аффективную, нормативную преданность организации, а также пре-
данность организации, ориентированную на последствия. Особое 
внимание Дж. Мейер и Н. Аллен уделяют концепту аффективной пре-
данности, так как предполагают, что именно она связана с включен-
ным и долгосрочным вложением усилий на благо организации [10].

Ряд исследователей рассматривают понятие лояльности в тер-
минах идентификации. Идентификация с организацией, по мне-
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нию Р. Ван Дика, – это «безграничная привязанность сотрудников 
к организации. То есть сотрудники знают, что они – члены опре-
деленной организации, это вызывает у них чувства (например, ра-
дость или гордость), которыми они руководствуются в своем пове-
дении» [5, с. 12]. Автор отмечает, что с понятием «идентификация 
с организацией» тесно связаны такие концепты организацион-
ной психологии как привязанность к организации, организацион-
ная приверженность, обязательства (commitment). Обязательство, 
или привязанность к организации, показывает, насколько люди 
чувствуют свою принадлежность к организации в целом или ее под-
разделениям.

М. И. Магура в своих научных работах говорит об организаци-
онной приверженности, под которой понимает «психологическое 
образование, включающее позитивную оценку работником сво-
его пребывания в организации, намерение действовать на благо 
этой организации ради ее целей и сохранять свое членство в ней» 
[7, с. 211]. Исследователь отмечает, что выделяются три типа при-
верженности: истинная, при которой не выдвигаются какие-то осо-
бые условия по отношению к организации; прагматическая, когда 
работник стремится взвешивать и сравнивать то, что он дает орга-
низации и что получает взамен; и вынужденная, в основе которой 
лежит отсутствие у работника возможности найти другую работу.

Это созвучно идее Р. Ван Дика о трех типах обязательства: аф-
фективном, нормативном и обязательстве, ориентированном на по-
следствия. Аффективное обязательство развивается на основании 
осознания сотрудником того обстоятельства, что организация под-
держивает его и заботится о его благополучии и развитии. Норма-
тивное обязательство отражает то, насколько человек привязан 
к организации вследствие своих моральных обязательств и пред-
ставлений о нормах. Обязательство, ориентированное на последст-
вия, подразумевает то, насколько человек стремится и далее при-
надлежать к организации.

Причиной развития обязательства, ориентированного на по-
следствия, является тот факт, что люди, которые долго принадлежат 
к организации, как правило, «накапливают» определенные льготы 
и привилегии, которые они должны будут утратить при смене ор-
ганизации [5, с. 36–37]. Еще одним важным основанием для раз-
вития обязательства, ориентированного на последствия, является, 
по мнению Р. Ван Дика, фактическое или субъективно переживае-
мое отсутствие альтернатив.

Действительно, оценивая удовлетворенность работой, человек 
сопоставляет свой прошлый опыт с имеющейся и возможной ситу-
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ацией. Согласно модели удовлетворенности работой, представлен-
ной в исследовании Луиса Леви-Гарбуа (Louis Levy-Garboua), Клода 
Монтмаркета (Claude Montmarquette) и Вероник Симонне (Véronique 
Simonnet), работник сравнивает текущую полезность благ с полез-
ностью внешних известных ему альтернатив. В результате, он будет 
удовлетворен работой, если текущие характеристики места работы 
(материальные и нематериальные) будут лучше известных ему аль-
тернатив на рынке труда. Соответственно, человек будет не удовле-
творен работой, если текущие денежные и «неденежные» характерис-
тики рабочего места окажутся хуже известных ему альтернатив [11].

Другими словами, если работник считает, что в соответствии 
с его квалификацией или общим положением на рынке труда сущест-
вуют лишь незначительные перспективы на лучшее или, по край-
ней мере, равнозначное рабочее место в других организациях, то, 
скорее всего, сравнив имеющиеся альтернативы, он продолжит ра-
боту в своей организации. Но решение остаться связано не с тем, 
что человек оценивает организацию как привлекательную, а потому, 
что отсутствуют более интересные альтернативы. Вследствие это-
го возникает определенная зависимость, но не привлекательность 
организации для работника.

Такая зависимость человека от организации, как правило, вы-
зывает у него чувство неудовлетворения и беспомощности, парали-
зует его активность. Этим объясняется, почему обязательство, ори-
ентированное на последствия, отрицательно коррелирует не только 
с текучестью кадров, но и с показателями продуктивности и удовле-
творенностью. «Люди с высоким обязательством, ориентированным 
на последствия, хотя и остаются верны организации, но не из ра-
дости (аффективная привязанность) и чувства обязанности (нор-
мативная привязанность), а потому, что они должны (вынуждены) 
делать это» [5, с. 39].

Среди важнейших организационных факторов, влияющих на ор-
ганизационную приверженность работников, выделяют:

 – возможности, которые созданы в организации для удовлетворе-
ния основных потребностей персонала (условия труда, оплата 
труда, возможности для проявления ответственности и иници-
ативы и др.);

 – уровень рабочего стресса (переутомление, отрицательные эмо-
ции, нервное перенапряжение);

 – степень информированности работников о проблемах органи-
зации, осведомленность о решениях, затрагивающих их инте-
ресы;
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 – степень вовлеченности работников в решение проблем подраз-
деления и организации в целом [7, с. 228].

Ученые отмечают, что организационная лояльность коррелирует 
не только с удовлетворенностью работой в целом, но и с удовлетво-
ренностью непосредственным руководителем, отношением руко-
водства, возможностями карьерного продвижения, оплатой тру-
да, с удовлетворенностью жизнью [6, с. 63]. По мнению Mottaz [12], 
удовлетворенность и лояльность взаимно влияют друг на друга. 
При этом влияние удовлетворенности на лояльность значительно 
больше, чем наоборот.

Wright и Hobfoll [15] утверждают, что лояльность также связана 
с уровнем профессионального выгорания, однако эта связь носит от-
рицательный характер. «Выгоревшие» работники склонны рассмат-
ривать организацию негативно, как противника, и психологически 
дистанцируются от нее.

Синдром выгорания можно охарактеризовать как общее физи-
ческое и эмоциональное истощение, возникающее на фоне стресса, 
вызванного перегруженностью в профессиональном взаимодейст-
вии с людьми и необходимостью принимать участие в решении 
их проблем. «Выгорание наступает тогда, ког да человек на протя-
жении длительного времени отдает слишком много энергии и прак-
тически не восполняет ее» [4, с. 6]. Идеализм, трудовой энтузиазм 
постепенно сменяются состоянием хронической усталости, ха-
рактеризующейся сниже нием работоспособности, подавленнос-
тью, упадком сил, нарушениями памяти, различными жалобами 
психосоматичес кого характера.

Если персонал испытывает длительные профессиональные 
стрессы и перегрузки, удовлетворенность трудом крайне низкая, 
развивается профессиональное выгорание, последствия которого 
очень дорого обходятся организации. У работников формируются 
негативные установки по отношению к клиентам, работе, органи-
зации или к себе, появляется отчуждение от работы и, как следст-
вие, снижается лояльность и привлекательность работы в данной 
организации. Ухудшается психологическая атмосфера, возрастают 
текучесть кадров, абсентеизм, конфликтность, снижаются количест-
венные и качественные показатели работы [2, с. 7].

С чисто экономической точки зрения каждый работодатель 
должен быть заинтересован в про филактике синдрома выгорания, 
поддержания высокого уровня удовлетворенности работой и ор-
ганизационной лояльности. «Трудно себе представить, какая при-
быль теряется по причине раннего выхода сотрудников на пенсию, 
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непра вильной организации рабочего времени, найма новой рабочей 
силы и низкой производительнос ти труда. Важно учитывать также 
то, что фруст рации могут „передаваться“ от работника к ра ботнику. 
Тот, кто не видит смысла в работе, очень негативно влияет на пси-
хологический климат в фирме» [4, с. 47].

Если у работающего человека ухудшается его фактическое состо-
яние, и он предполагает, что такое положение сохранится и в даль-
нейшем, то можно сказать, что ситуация, в которой он находится, 
представляет для него угрозу.

Существование такой угрозы является необходимым и доста-
точным условием для возникновения психологического стресса. 
Последующее изменение состояния неудовлетворенности работой 
зависит от того, как и в какой степени работник воспринимает воз-
можность собственного контроля над ситуацией. В том случае, когда 
человек предполагает, что он достаточно контролирует ситуацию, 
он будет активно действовать, пытаться объективно прервать неу-
довлетворяющую его ситуацию, нападая, противодействуя факти-
ческому состоянию, или спасаясь бегством, например, путем уволь-
нения [3, с. 113–114].

Если же работник полагает, что он не может контролировать 
ситуацию, то он не пытается ни «нападать», ни «бежать», отказы-
вается действовать, испытывает страх, за которым следует субъек-
тивная переоценка ситуации. Человек выбирает стратегии адапта-
ции: от повышения фактического значения («все не так уж плохо», 
«главное, что есть работа и зарплата», «у других ситуация намно-
го хуже») до снижения должного значения («это все не так важно», 
«можно работать и в таких условиях»).

Методическая организация исследования

Весной 2012 г. нами проведено исследование, направленное на вы-
явление и анализ взаимосвязей лояльности, удовлетворенности 
(неудовлетворенности) работой, профессионального выгорания 
для оценки кадровых рисков организации: намерения сотрудни-
ков уволиться по собственному желанию. Объектом исследования 
стал обслуживающий персонал транспортной компании: 124 жен-
щины в возрасте от 19 до 56 лет. Средний возраст выборки – 37 лет.

Как отмечалось выше, исследователи, определяющие удовле-
творенность работой как рассогласование (разницу) между факти-
ческим и должным состоянием, считают, что наряду с величиной 
разницы можно выделить также ее значимость: «неодинаковые по-
требности или характерные признаки ситуации могут иметь для че-
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ловека разное значение» [3, с. 106]. Удовлетворенность работой 
при этом рассматривается как функция величины разницы между 
фактическим и должным состоянием и ее значимости.

Вероятно, именно поэтому в опросниках, используемых для из-
мерения удовлетворенности работой, заданы не любые, а предва-
рительно отобранные, предположительно важные факторы: харак-
тер и содержание работы, отношения с руководителями, коллегами, 
уровень заработной платы, перспективы продвижения по службе, 
признание заслуг и др. Оценивая уровень удовлетворенности, со-
трудники также отмечают значимость для себя каждого отдельно-
го фактора.

Удовлетворенность работой связана как с ситуацией, так и с са-
мим человеком. С одной стороны, удовлетворенность работой можно 
рассматривать как результат, соотношение должного и фактическо-
го состояния дел. С другой стороны, удовлетворенность может быть 
интерпретирована как процесс.

Действительно, работник сравнивает должное и фактическое 
состояние удовлетворения его потребностей или исполнения ожи-
даний. Уровень потребностей может оставаться неизменным, расти 
или снижаться. В случае если потребности не удовлетворены, а при-
тязания работника сохраняются, человек может пытаться решать 
эту проблему, либо застревает на ней (фиксация проблемы), либо 
вытесняет ее. В последнем случае можно говорить о своеобразном 
искажении восприятия неизменившейся в общем-то ситуации, по-
явления псевдоудовлетворенности работой: «Не все так плохо», «Это 
все не так важно».

Портер (L. Porter) при разработке своего метода измерения удо-
влетворенности работой брал за основу определение, согласно кото-
рому «удовлетворенность работой – это устраненное несоответствие 
между должным и фактическим состоянием» [3, с. 523]. Опира-
ясь на классификацию мотивов Маслоу, Портер составил вопросы 
для выявления фактического состояния, должного состояния и важ-
ности для человека того или иного параметра. Пример вопроса: 
«Возможность самостоятельно принимать решения и действовать 
на моем рабочем месте:

а) Насколько она велика в действительности (от 1 до 7)?
б) Насколько большой она должна быть (от 1 до 7)?
в) Насколько это важно для меня (от 1 до 7)?»

Уровень удовлетворенности работой при этом определяется как раз-
ница значений оценок по шкале а) и б), умноженная на оценку важ-
ности, значимости (шкала в).
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Нойбергер и Аллербек при измерении удовлетворенности ра-
ботой учитывают отношение сотрудников к коллегам, руководите-
лю, осуществляемой деятельности, условиям работы, организации 
и управлению, своему развитию, оплате, рабочему времени, обеспе-
ченности рабочего места, а также удовлетворенность работой в об-
щем и удовлетворенность своей жизнью. Отношения определяются 
по степени согласия/несогласия по каждому аспекту в 4-балльной 
шкале, от «согласен» до «не согласен». Например, такой вопрос: «Мой 
руководитель несправедлив?» [13].

Бруггеманн (A. Bruggemann) различает 6 видов удовлетвореннос-
ти работой: конструктивную, пессимистическую, фиксированную, 
прогрессивную, стабилизированную и псевдоудовлетворенность. 
Вопросы анкеты были сформулированы исследователем в соответст-
вии с названными видами удовлетворенности. Например, для вы-
явления пессимистической удовлетворенности работой: «Я дово-
лен и не ожидаю слишком многого», для оценки конструктивной 
удовлетворенности: «Я не доволен, однако надеюсь, что что-то из-
менится в лучшую сторону» [3, с. 527–528]. Таким образом, Бруг-
геманн пытается измерить не только выраженность, но и качества 
удовлетворенности работой.

В нашем исследовании для анализа удовлетворенности работой 
испытуемым были заданы вопросы об удовлетворенности своей 
жизнью в целом, удовлетворенности работой на предприятии, сте-
пени важности для них и удовлетворенности отдельными фактора-
ми труда. В числе таких факторов выделены: характер выполняемой 
работы, условия труда, график работы, уровень заработной платы, 
система премирования, предоставляемые социальные гарантии, 
отношение руководства и справедливость непосредственного руко-
водителя, атмосфера в коллективе, психологический климат, воз-
можность карьерного роста, престижность работы на предприятии 
и др. Испытуемым предлагалось 4 варианта ответа в зависимости 
от удовлетворенности/неудовлетворенности и значимости каждого 
фактора: «Важно и удовлетворяет меня», «Важно, но не удовлетворя-
ет меня», «Удовлетворяет, но неважно для меня», «Не удовлетворяет, 
но и неважно для меня». Такая разбивка ответов позволяет выделить 
наиболее значимые для персонала факторы и без дополнительных 
математических расчетов оценить уровень удовлетворенности/не-
удовлетворенности отдельно по каждому фактору.

Для оценки степени лояльности персонала использовался 
«Опросник организационной лояльности» Портер, адаптирован-
ный В. Доминяком [6, с. 230–231]. Опросник содержит 15 утверж-
дений с ответами в прямой и обратной шкале.
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Утверждения в опроснике шли в том порядке, как предлагали 
авторы опросника, за исключением двух последних. В существую-
щем варианте опросника утверждение 14 сформулировано в пози-
тивном ключе: «Для меня это лучшая из всех организаций, в кото-
рых я работал», а утверждение 15 в негативном и рассчитывается 
с обратным ключом: «Решение о работе в организации было ошиб-
кой с моей стороны». Так как опросник организационной лояльно-
сти был завершающим в предлагаемой батарее тестов, мы поменяли 
местами утверждения 14 и 15 с тем, чтобы завершить опрос на по-
зитивной ноте: «Для меня это лучшая из всех организаций, в кото-
рых я работал».

Участники опроса выражали степень своего согласия (несогла-
сия) с предложенными утверждениями по 5-балльной шкале, от 1 
(не согласен) до 5 (согласен). Подсчитывалось среднее значение 
по всем пунктам.

Диагностика профессионального выгорания проводилась по ме-
тодике «Эмоциональное выгорание» В. В. Бойко [1, с. 92–102], моди-
фицированной нами специально для данного исследования. В перво-
начальном опроснике были заменены слова и словосочетания типа 
«партнер», «деловой партнер», «дело», «происходит с партнерами» 
на более подходящие в данном исследовании: «пассажир», «пасса-
жир в поездке», «выполнение служебных обязанностей», «в поездке».

Испытуемым предлагалось ответить на 84 вопроса для опреде-
ления степени выгорания в целом и по 12 его составляющим.

Дополнительно для оценки кадровых рисков участникам иссле-
дования задавался вопрос, задумываются ли они о смене работы 
и при каких условиях не стали бы покидать компанию.

Результаты исследования

В ходе проведенного исследования были выявлены значимые кор-
реляции между неудовлетворенностью работой и жизнью в целом 
с другими факторами профессиональной деятельности. Установле-
но, что существует тесная связь между уровнем неудовлетвореннос-
ти работой на предприятии и неудовлетворенностью своей жизнью 
в целом и стажем работы и возрастом работника.

Общая неудовлетворенность работой находится в прямой вза-
имосвязи с неудовлетворенностью отношением руководства к со-
труднику, характером работы, социальными гарантиями, условия-
ми труда, графиком работы, признанием заслуг работника.

Чем ниже сотрудник оценивает перспективы своего карьерного 
роста, тем выше уровень его общей неудовлетворенности работой. 
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Такие сотрудники чаще просматривают объявления о свободных 
вакансиях. Для них характерно профессиональное выгорание и дис-
танцированность от организации (наблюдается обратная корреля-
ция с организационной лояльностью).

Общая неудовлетворенность работой положительно коррели-
рует с ощущением «загнанности в клетку», неудовлетворенностью 
собой, личностной отстраненностью, психосоматическими наруше-
ниями, эмоционально-нравственной дезориентацией.

Проявления синдрома профессионального выгорания обнару-
живают устойчивые прямые корреляции со стажем работы в орга-
низации, с общей неудовлетворенностью работой, в том числе не-
удовлетворенностью такими факторами, как собственно характер 
работы, условия труда, отношение руководства.

Профессиональное выгорание тесным образом связано с оцен-
кой отношения непосредственного руководителя как несправед-
ливого и невнимательного к самому сотруднику и к членам бри-
гады.

Чем сильнее степень профессионального выгорания, тем чаще 
сотрудник задумывается о смене работы, предпринимает попытки 
поиска другой работы.

Не выявлены достоверно значимые связи между проявлениями 
синдрома профессионального выгорания, с одной стороны, и воз-
растом работника, неудовлетворенностью размерами материаль-
ного вознаграждения, имиджем компании, корпоративной куль-
туры и т. п.

Как отмечалось выше, организационная лояльность и удовле-
творенность взаимно влияют друг на друга. Данные проведенного 
нами исследования подтвердили: чем ярче удовлетворенность жиз-
нью, работой в целом, характером работы, условиями труда, соци-
альными гарантиями, отношением руководства, имиджем компа-
нии и ее корпоративной культурой, тем сильнее организационная 
лояльность, привязанность персонала.

Более лояльный сотрудник достаточно ясно представляет себе 
перспективы карьерного роста, считая, что при определенных усло-
виях развития предприятия и собственных усилиях карьерный рост 
будет возможен. Лояльный сотрудник не озабочен поиском другой 
работы, не предпринимает усилий, чтобы сменить компанию.

В рамках данного исследования мы провели сравнительный 
анализ групп испытуемых с более высокой и более низкой сте-
пенью лояльности, а также по проявлению синдрома профессио-
нального выгорания, а именно по таким его составляющим как 
редукция профессиональных обязанностей и психосоматичес-
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кие нарушения. Группы определялись квартиль-процентным спо-
собом.

Обнаружены статистически значимые различия между сотруд-
никами с высокой и низкой степенью лояльности по таким пока-
зателям, как удовлетворенность своей работой на предприятии 
в целом (t=6,84, p≤0,001), удовлетворенность характером работы 
(t=4,24, p≤0,001), удовлетворенность предоставляемыми социаль-
ными гарантиями (оплата отпусков, больничных, «белая» зарплата 
и т. п. – t=2,77, p≤0,01), удовлетворенность отношением руководства 
(t=4,56, p≤0,001), удовлетворенность престижностью работы в ком-
пании, ее имиджем (t=3,27, p≤0,01), удовлетворенность корпора-
тивной культурой компании, ее традициями, ценностями (t=3,13,
p≤0,01).

Сотрудники с высокой степенью лояльности к организации име-
ют более позитивные представления о возможностях своего карь-
ерного роста (t=4,19, p≤0,001), реже задумываются о смене рабо-
ты в сравнении с менее лояльными работниками (t=–3,37, p≤0,01).

Чем менее лоялен сотрудник к своей организации, тем сильнее 
у него выражен синдром профессионального выгорания (t=6,20, 
p≤0,001),особенно по таким его составляющим, как ощущение «за-
гнанности в клетку» (t=7,50, p≤0,001), личностная отстраненность 
(t=4,74, p≤0,001), неадекватное избирательное эмоциональное реа-
гирование (t=4,42, p≤0,001), психосоматические и психовегетатив-
ные нарушения (t=4,05, p≤0,001), эмоциональный дефицит (t=4,02, 
p≤0,001).

Что касается составляющих профессионального выгорания, то, 
проведя сравнительный анализ групп сотрудников с более высоким 
и более низким уровнем редукции профессиональных обязаннос-
тей, мы также выявили статистически значимые различия по ряду 
показателей. Поясним, что термин редукция означает «упрощение 
профессиональной деятельности, предполагающей широкое обще-
ние с людьми, редукция проявляется в попытках облегчить или со-
кратить обязанности, которые требуют эмоциональных затрат»
[1, с. 95].

Работники с высоким уровнем редукции профессиональных обя-
занностей в большей степени не удовлетворены своей жизнью в це-
лом (t=2,98, p≤0,01), работой на предприятии (t=2,64, p≤0,01), харак-
тером работы (t=2,72, p≤0,01), графиком работы (t=3,49, p≤0,001), 
корпоративной культурой компании (t=2,98, p≤0,01).

Такие сотрудники оценивают непосредственного руководите-
ля как несправедливого и невнимательного как в отношении себя, 
так и в отношении других членов бригады.
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Уровень организационной лояльности у сотрудников с высокой 
степенью редукции профессиональных обязанностей намного ниже 
в сравнении с теми, кто не находится в состоянии профессиональ-
ного выгорания (t=–4,11, p≤0,001). Они не склонны рассказывать 
друзьям о том, как хорошо работать в данной организации (t=–4,02, 
p≤0,001), не готовы повышать ради организации производитель-
ность труда (t=–3,05, p≤0,01), считают решение о работе в данной 
организации своей ошибкой (t=3,42, p≤0,001).

В ходе обработки данных обнаружены статистически значи-
мые различия между сотрудниками с высоким и низким уров-
нем симптома «психосоматические нарушения». Психосомати-
ческие нарушения чаще встречаются у лиц с более длительным 
стажем работы в организации (t=3,61, p≤0,001). Чем сильнее про-
является симптом «психосоматические нарушения», тем в боль-
шей степени сотрудники не удовлетворены своей жизнью (t=2,67, 
p≤0,01), работой в организации (t=4,92, p≤0,001), отношением 
руководства (t=4,13, p≤0,001). Такие сотрудники не считают ра-
боту в компании престижной (t=2,84, p≤0,01), а отношение не-
посредственного руководителя справедливым и внимательным 
(t=3,5, p≤0,001). Они менее лояльны к компании (t=4,15, p≤0,001), 
не склонны рассказывать друзьям о том, как хорошо работать 
в их организации (t=5,09, p≤0,001), не считают схожими системы 
собственных ценностей и ценностей организации (t=3,80, p≤0,001), 
уверены, что преданность организации не сулит каких-то выгод 
(t=2,75, p≤0,01). Часто им сложно согласиться с политикой орга-
низации в отношении ее сотрудников (t=3,40, p≤0,001). Не про-
являя заботы о судьбе организации (t=3,19, p≤0,01), сотрудники 
с выраженным симптомом психосоматических нарушений счи-
тают решение о работе в организации своей ошибкой (t=3,44,
p≤0,001).

Заключение

Проведенное исследование показало: чем сильнее неудовлетворен-
ность сотрудника своей работой, тем выше степень его профессио-
нального выгорания и тем чаще человек задумывается о смене ра-
боты, предпринимает попытки поиска другой работы.

Анализ взаимосвязи между организационной привязанностью, 
удовлетворенностью работой и намерением уволиться, описанный 
в научных трудах отечественных и зарубежных ученых, позволил 
им сделать вывод о том, что лояльность и удовлетворенность тру-
дом являются важными факторами для снижения текучести кад-



847

ров в организации. Результаты нашего исследования подтвержда-
ют и дополняют заключения других авторов: удовлетворенность 
работой, профессиональное выгорание и организационная лояль-
ность являются взаимосвязанными психологическими феноменами 
и определяют кадровые риски организации – увольнения сотруд-
ников по собственному желанию.

Конечно, на уровень текучести кадров в организации влияют 
не только эмоциональные процессы, удовлетворенность работой, 
но и другие, ситуативные условия, например положение на рынке 
труда, безработица и т. п. Поэтому низкий уровень текучести кадров 
далеко не всегда является показателем удовлетворенности работой, 
а выполняет в лучшем случаю функцию индикатора удовлетворен-
ности/неудовлетворенности.

Не все из факторов, влияющих на удовлетворенность работой 
и принятие решения об увольнении или продолжении трудовой 
деятельности в организации, поддаются корректировке со стороны 
компании. Некоторые из них носят субъективно-личностный харак-
тер. Сотрудники увольняются из организации не только из-за неудо-
влетворенности работой, прогрессирования синдрома профессио-
нального выгорания, но и по другим причинам: вступление в брак, 
переезд, призыв в армию. Чтобы определить адекватный уровень 
флуктуации (увольнения по собственному желанию), необходимо 
учитывать причины увольнения, разделяя поводы, которые не за-
висят от человека, и поводы к увольнению, к примеру, вследствие 
неудовлетворенности работой.

Понятно, что факторы экономического либо технологического 
плана не могут быть решены сиюминутно. Однако проведение по-
добных исследований в конкретных организациях позволяет вы-
явить и такие причины, воздействие на которые возможно без осо-
бых материальных и финансовых вложений.
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I. Личностные типы, деструкции и деформации субъектов1

1. Проблема личностных деструкций, профессиональных деформаций, 
а также личностных качеств субъектов и ресурсов, повышающих 
или снижающих вероятность деструктивных изменений, в психо-
логии чаще обсуждается, с одной стороны, в предельном масшта-
бе – в отношении к типу профессий в целом [1, 5, 14, 15, 31, 32 и др.], 
с другой – со смысловым смещением на такие явления, как исклю-
чительные случаи («это происходит не со всеми»; «доля лиц с высо-
кой степенью выгорания составляет nn%, со средними – NN%, с низ-
кой…» и т. п.). Проблема, привлекшая внимание ученых около 30 лет 
назад, может рассматриваться и в другом «ключе»: не как типы про-
фессий, не как доли более и менее «благополучных» профессионалов, 
а как «измерения» содержания и организационных форм профессии, 
как исторические изменения личностных типов профессионалов.

Наиболее корректным подходом к изучению таких вопросов 
может быть сопоставление «срезов» (условий среды, особенностей 
субъектов) на протяжении сравнительно продолжительного пери-
ода, на модели разных профессий, в сопоставлении разных типов 
субъектов (более и менее успешных, квалифицированных, стабиль-
ных и пр.). Одним из вариантов подобной постановки научных за-
дач и разработки подходов к их решению может быть «идеографи-
ческий» анализ исторических изменений личности профессионала 
в одной профессии.

2. Уровни социальной детерминации личности профессионала. 
Влияние социума на профессии и отдельных людей признается 
и изучается учеными [2, 5, 6 и др.]. Так, признанно, что в соционо-

1 Исследование поддержано грантом РГНФ № 11-06-00081: «Сопряжен-
ная профессиональная карьера субъекта».
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мических профессиях деструкции и деформации более выражены, 
чаще проявляются, имеют более сложную форму [1, 5, 14, 15, 31, 32]. 
Обозначим первый уровень социальной детерминации как детерми-
нацию со стороны общества в целом, или социальной макросреды, 
в которой зарождаются, развиваются, функционируют и угасают 
и профессии, и ее субъекты. В русле организационной психологии 
отдельную компанию принято рассматривать как особенный и свое-
образный социальный организм [3], имеющий своеобразные фор-
мальные, внеформальные и неформальные структуры [3, 8 и др.]; 
своеобразную «атмосферу» жизнедеятельности сотрудников – кор-
поративную культуру [3, 4, 25 и др.]; периодически изменяющиеся 
цели, стили руководства, критерии оценки работы и сотрудников [3, 
13 и др.]. Частные компании нередко рассматривают как своеобраз-
ные «личностные проекции», как форму проявлений в пространст-
ве физической организации личностных свойств их создателя [7, 
13 и др.]. Отдельную организацию, отдельную профессиональную 
сферу будем рассматривать как второй масштаб детерминации 
жизнедеятельности профессии и ее субъектов, как социальную ме-
зосреду. Третий масштаб детерминации поведения и деятельности 
субъектов обозначим как социальную микросреду, к которой будем 
относить явления и процессы, порождаемые в контактных социаль-
ных микрогруппах – профессиональных и семейных, в сфере досу-
га и дружеских связей. (В настоящей работе будут подразумеваться 
только детерминации со стороны профессиональных микрогрупп – 
смен, бригад, подразделений компаний.)

3. Профессиональное становление субъекта как отражение со-
циальных детерминант. Обобщая представления о влиянии на про-
фессиональное становление субъекта (ПСС) разных условий дея-
тельности и жизнедеятельности людей в отдельной конкретной 
организации, в определенной профессиональной сфере, нужно при-
знать как данность своеобразную интеграцию в ПСС разных соци-
альных, социально-психологических и психологических явлений 
(как своеобразную «проекцию» исторического времени, доминиру-
ющих в обществе ценностей и смыслов труда, отношений к человеку, 
уровня развития демократических институтов, равно как и особен-
ных условий данной компании). Поэтому в масштабе одной органи-
зации, одной профессиональной сферы можно проследить, выявить, 
уточнить, дать описание, найти объяснение сложных и «неодно-
значных» явлений, которые в психологии в целом обозначаются 
как тенденции, закономерности, а отношения разных составля-
ющих феноменов фиксируются как корреляции. (К слову, харак-
терный для психологических исследований уровень вероятности 
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связей – до r=[0,50], математики считают слабыми корреляциями. 
Признавая, что типичный уровень вероятности рассматриваемых 
психологами связей не превышает порядка r=[0,25–0,45], едва ли 
оправдано экстраполировать на отношения составляющих других 
социальных объектов, не входящих в «объем» базового предмета 
исследования.)

4. Деструктивные изменения и квалификация субъекта. Рас-
смотрим проблему личностных деструкций и профессиональных де-
формаций субъектов малоквалифицированного труда на примере 
сотрудников частных охранных организаций (ЧОО) – частных охран-
ников (ЧО). Под малоквалифицированным трудом будем понимать 
такие его виды, которые не требуют специального высшего и сред-
него профессионального образования, длительной специализации, 
наличия развитой системы профессиональной квалификации и ат-
тестации; такие виды труда, в которых профессиональная подготов-
ка ограничивается коротким учебным курсом (от 2–5 дней до 1–1,5 
мес.), кратким периодом освоения трудовых функций (до 1–2 недель). 
Основаниями для анализа выступают наши наблюдения на протя-
жении около 20 лет, периодические измерения организационных 
процессов, динамики изменений личностных и профессиональных 
качеств охранников, обсуждения результатов наблюдений и иссле-
дований с экспертами (наиболее квалифицированными сотрудника-
ми, руководителями, инструкторами), а также материалы научной 
и учебно-методической литературы. Именно в таком «идеографи-
ческом» описании, дополняющем типичный для психологической 
науки «номотетический» анализ, можно найти множество интерес-
ных фактов – единичных и особенных явлений, позволяющих лучше 
понимать то, что происходит в масштабах общества в его отдельные 
исторические фазы, как общее.

II. Социальная среда организации
как фактор профессионального становления субъекта

1. Частная охрана как новая профессиональная сфера. Одной из со-
циально востребованных видов труда настоящего времени являет-
ся труд частного охранника (ЧО), зарождение которого пришлось 
на переходный период в развитии общества. Более чем вековая исто-
рия ЧОО и служб безопасности за рубежом [11, 12, 17, 22, 23, 26, 27, 
33, 35] предполагает и их длительную перспективу в России. Новая 
профессия предъявляет разнообразные, но чаще умеренно высокие 
требования к профессионально важным качествам (ПВК) ее субъ-
ектов. Предполагается, что, помимо хорошей физической, огневой 
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и рукопашной подготовки, они должны иметь знания в области пси-
хологии, владеть навыками саморегуляции, профессионального об-
щения с людьми, умения быстро разрешать конфликтные ситуации 
и мн. др. Но чаще эти качества остаются не актуализированными 
для большей части сотрудников ЧОО. Множество разных типов ЧОО, 
созданных предпринимателями для разных целей (предоставление 
охранных услуг сторонним компаниям и отдельным лицам, под-
держка собственного бизнеса, прикрытие иной деятельности и пр.), 
не способствовали выстраиванию внятной перспективы профессио-
нального роста сотрудников, четкой профессиональной иерархии, 
прозрачной кадровой политики. Согласно нормативным докумен-
там, обсуждаемая нами деятельность носит наименование «частная 
охрана», а ее субъекты – «частные охранники» – юридически весьма 
ограниченные в своих действиях действующим законодательством 
и должностными инструкциями.

Частные охранные предприятия быстро развивались. Увеличива-
лось разнообразие объектов, принимаемых под охрану. Усиливает-
ся техническая оснащенность и технологичность охраны объектов. 
Как уже упоминалось, персонал ЧОО в России в настоящее время 
составляет от нескольких десятков до 150–200 чел. При этом про-
фессиональная специализация частных охранников часто протекает 
стихийно, вследствие обретения опыта работы на данном рабочем 
месте. Появляются и становятся массовыми негативные симптомы 
деятельности ЧОО: профессиональные деструкции и деформации 
личности работников, высокая текучесть кадров (среднее время 
работы в организации рядовых – от 3 до 18 мес., руководителей ни-
зового и среднего звена – 1,5–3 года, высшего звена – 2–4 года) и др.

2. Частные охранные организации – история становления. До-
вольно сложными, неоднозначными и мало похожими на идеальные 
были условия становления профессии «частный охранник» в России 
в конце 1980–начале 1990-х годов. Влияние факторов социальной 
макро- и мезосреды на становление этой профессии было более ве-
сомым, чем формирующие и воспитывающие воздействия корпора-
тивной культуры организаций, даже когда такие задачи ставились 
руководством компаний. В стадии становления и развития многих 
частных охранных организаций (первоначально названных част-
ными охранными предприятиями) корпоративная культура была 
вялой, пассивной, фрагментарной, многоликой, нередко попыткой 
проекции отдельных фрагментов организации деятельности раз-
ных силовых структур. Руководителями – бизнесменами, отстав-
ными офицерами ВС, ГРУ, ФСБ, МВД, – воплощались и транслиро-
вались часто разные принципы и технологии организации работы, 
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подготовки персонала. Руководители, чаще завершив свою «первую 
карьеру» в силовых структурах, рассматривали частные охранные 
организации (ЧОО) как дополнительный «бизнес», как социально 
малопривлекательный, не имеющий больших перспектив для ре-
ализации их предпринимательской активности. Кроме того, пред-
приниматели и руководители ЧОО часто оказывались посредствен-
ными менеджерами, не справляющимися с управлением большими 
трудовыми коллективами. В конечном результате это приводило 
к ограничениям численности работающих, к узкой специализа-
ции, к закреплению активности компаний в ограниченном геогра-
фическом пространстве. Так, например, к середине 1990-х только 
в Москве таких организаций было более семисот. Наиболее жизне-
способными оказывались ЧОО с численностью от 15–20 до 150–200 
чел. Понятно, что в таких организациях тема инвестиций в профес-
сионализм сотрудников быстро изживала себя. Попытки наиболее 
энергичных предпринимателей как-то интегрировать деятельность 
отдельных ЧОО гасились коррупцией федеральных и муниципаль-
ных чиновников государственных и силовых структур, амбициями 
и эгоизмом коллег. Де-факто вся интеграция ограничивалась про-
ведением ежегодных региональных «шоу» – довольно стилизован-
ных профессиональных конкурсов между охранниками, например 
«Антикриминал-шоу» в Москве.

Вследствие цепи социальных и организационных факторов в на-
стоящее время мы имеем сферу деятельности, не сформировавшую-
ся в полноценную профессию, в своем развитии сильно зависимую 
от внешней среды. Размышляя о ее перспективах, можно предпо-
лагать, что без активной и целенаправленной кадровой политики 
переломить сложившуюся ситуацию в сфере охранного бизнеса бу-
дет едва ли возможно. Рассматривая соотношение «должного» и «ак-
туального» в новой профессии, можно выделить несколько основа-
ний «айсберга» проблем профессионального становления субъектов, 
вершина которого видна многим, а сами основания чаще скрыты 
от непосредственного обозрения.

3. Частная охранная деятельность: общее, особенное, единич-
ное. К особенным обстоятельствам становления в России в конце 
1980-х годов профессии частного охранника можно отнести следу-
ющие: почти принудительный выбор профессии в условиях безрабо-
тицы; большая вариативность социально-демографических харак-
теристик ее субъектов; высокая текучесть кадров; стремительное 
формирование рынка вторичной рабочей силы (т. е. преобладание 
лиц, ранее работавших в разных ЧОО и уволенных по разным при-
чинам, часто имеющих фиктивные документы о профессиональной 
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подготовке); конкуренция мелких ЧОО между собой за объекты; 
конкуренция ЧОО с МВД при неоднозначной позиции последнего 
(«пристрастность» федеральных чиновников при формирование за-
конодательной базы, в определении типов объектов охраны и, на-
против, нередко формальность и коррупция муниципальных в сфере 
контроля за деятельностью ЧОО); ускоренные темпы становления 
профессиональной сферы; наскоро созданная система профессио-
нальной подготовки (в опоре на аналоги, в условиях недостаточ-
ной компетентности соответствующих государственных структур 
и служащих, как процесс стихийного формирования содержания 
учебных программ и корпуса преподавателей); тенденции усиле-
ния формализации в обеспечении профессиональной подготовки, 
аттестации и лицензирования работников (вследствие массовости 
профессии, множества ЧОО и негосударственных образовательных 
учреждений); нестабильность экономических условий (как следст-
вие – утрата долгосрочных перспектив развития компаний, отказ 
от активной кадровой политики, инвестиций в персонал и др.).

Раскроем некоторые факторы из вышеназванных. Кадровый 
состав ЧОО отличается большой вариативностью социально-демо-
графических характеристик их субъектов. Как правило, это моло-
дые, среднего и зрелого возраста мужчины, отслужившие срочную 
службу, офицеры запаса ВС, МВД, ФСБ, инженеры и рабочие, жители 
крупных городов и мелких сельских населенных пунктов, в возрас-
те от 20 до 50 лет, чаще женатые, имеющие одного ребенка. Рынок 
рабочей силы быстро изменялся на протяжении двух десятилетий. 
Например, в начале 1990-х годов из вооруженных сил и силовых 
структур, с предприятий уходили в охранные структуры наиболее 
активные, энергичные, профессионально зрелые, предприимчи-
вые люди. Позже, с середины 1990-х, в ЧОО принимали лиц более 
ординарных, многократно сменивших место работы, не имевших 
никаких профессиональных достижений. В связи с сокращением 
армии, производственных предприятий, государственных орга-
низаций на рынок труда вынужденно стали приходить работники 
качественно иных категорий, с заметно более низким личностным 
и профессиональным потенциалом. В середине 1990-х сформиро-
вался, стал разрастаться и к концу 1990-х стал доминирующим ры-
нок вторичной рабочей силы.

Одновременно изменялась и социальная структура работаю-
щих. Так, например, в Москве в ЧОО в середине 1990-х около 50 % 
ЧО проживали в центральных районах города, около 50 % – на окра-
инах Москвы. В конце 1990-х уже преобладали живущие на окраине 
города и за МКАДом. В начале 2000-х большую часть ЧО составляли 
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жители ближайшего и дальнего Подмосковья; к концу 2000-х – жи-
тели Нечерноземья; в настоящее время в московских ЧОО преобла-
дают работники, проживающие в средней части России (Воронеж-
ской, Белгородской, Брянской и др. областях), работающие вахтовым 
методом, сопряженным с нарушением гигиенических и правовых 
норм. Аналогичные тенденции имели место и в регионах, где в об-
ластных городах среди персонала ЧОО значительную часть состав-
ляют вахтовики-мигранты.

4. Классификация видов охраной деятельности. В специальной 
литературе в сфере охранного бизнеса традиционно выделяют сле-
дующие виды: охрана физических лиц; наружная охрана объектов 
(банков, складов, магазинов, предприятий и иных учреждений); 
несение дежурства на пропускных пунктах; дежурство за пультами 
охранной сигнализации; визуальное наблюдение за территорией; 
наблюдение с помощью технических средств; обеспечение общест-
венного порядка в местах проведения массовых мероприятий; охра-
на грузов при транспортировке автомобильным, железнодорожным, 
воздушным и водным транспортом; инкассация и др.

Но даже такая грандиозная панорама специализаций в охран-
ной деятельности нам видится сильным огрублением и упрощени-
ем действительности. Наш профессиографический анализ одного 
из видов, или специализаций охранной деятельности – физической 
охраны объектов, трудового поста, на языке психологов, – дает ос-
нования для выделения множества ее разновидностей. В анализе 
использовалось около ста физических (режим работы, удаленность 
от главного офиса, техническая защита, средства связи, время суток 
и т. п.) и социально-психологических параметров (один работник 
на посту, двое, группа и пр.). Применение методов многомерной па-
раметрической статистики (корреляционный, факторный, кластер-
ный анализ) позволило выделить восемь разновидностей, или типов 
рабочих мест в рамках одной специализации, или трудового поста: 
1) охрана автостоянок; 2) работа на контрольно-пропускных пунк-
тах (КПП); 3) наружная охрана офисов; 4) внутренняя охрана офиса 
(вход в помещение); 5) контроль въезда/выезда автомобилей (в том 
числе с грузами); 6) охрана ценностей (внутри помещения); 7) пат-
рулирование; 8) охрана собственного ЧОО [17, 18, 19, 20].

В 1998 г., после «дефолта», усилилась специализации ЧОО в ви-
дах охранных услуг и сокращение численности персонала, произо-
шло увеличение доли мелких организаций. Это стало своеобразной 
«точкой бифуркации», моментом разделения и де-факто отделения 
друг от друга разных специализаций. Охранники, специализирую-
щиеся в «охране физических лиц» (ОФЛ), «телохранители», профес-
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сиональная элита, стали отделяться от базовых, массовых разновид-
ностей рабочих мест специализации «физическая охрана объектов» 
(ФОО); тогда как начинающие работать в ФОО, по существу, навсегда 
утратили надежды и перспективу профессионального роста, утрати-
ли «видение горизонта профессии» – возможности перехода в более 
сложную специализацию. Если принять во внимание, что в специ-
ализации ФОО есть множество рабочих мест, прямо и быстро ве-
дущих к профессиональным деструкциям и заболеваниям людей 
(охрана подземных гаражей, автостоянок и т. п.), что уже на протя-
жении 1990-х профессиональное обучение и подготовка утрачивали 
свою значимость как в восприятии работников, так и работодателей, 
разделение естественных условий работы как ресурсов профессио-
нального развития охранников (обретение нового опыта благодаря 
ротации, увеличение продолжительности работы в организации 
вследствие разнообразия видов деятельности, обмен опытом при со-
вместной работе с «ветеранами» в больших трудовых коллективах 
и др.) было тем «Рубиконом», за которым стали интенсифициро-
ваться процессы личностных деструкций и профессиональных де-
формаций охранников.

5. Профессиональная подготовка ЧО. Сложившаяся практика 
становления сферы частной охраны в России слабо согласовыва-
лась с практикой становления НОУ ШО (негосударственных обра-
зовательных учреждений – школ охраны). Как отмечалось выше, 
если зарубежные охранные организации комплектуются преиму-
щественно кадровыми офицерами и сержантами спецслужб [11, 12], 
то контингент российских ЧОП изначально был более разнороден. 
Особенности социально-экономической ситуации в России 1990-х 
годов, многочисленные вооруженные конфликты и локальные вой-
ны, в которых участвовали российские военнослужащие, резкое со-
кращение армии, проблемы получения высшего образования и по-
следующего трудоустройства и многое другое делали контингент 
слушателей школ охраны (ШО) весьма пестрым по своему составу.

Проблематичен был и вопрос содержания учебных программ. 
Первоначально, на стадии становления НОУ ШО, имела мес-
то непозволительно произвольная структуризация учебных ча-
сов, определяемых руководителями ШО, чаще около 230–240 час., 
а в действительности еще более сокращенная, чем декларируемая. 
На протяжении 1990-х происходило сокращение реальных аудитор-
ных часов до 16–40.

Также имело место изначальное несоответствие учебных про-
грамм смысловой и мотивационной сфере слушателей. Например, 
из 10–12 основных предметов на первые пять (специальная, физи-



857

ческая, психологическая, правовая, огневая подготовка) отводится 
78–92 % учебного времени. В то же время, согласно опросам субъ-
ективной значимости для слушателей, психологическая подготов-
ка находится на втором месте, уступая только специальной, однако 
психологии повсеместно уделяется явно недостаточно внимания – 
от 4 до 22 % учебного времени.

Согласно нашим исследованиям, более адекватно восприни-
мали сложившиеся формы профессиональной подготовки частных 
охранников лица, имеющие высшее образование, офицеры запаса, 
участники боевых действий в «горячих точках». Именно они мог-
ли бы быть образцами профессионализма, носителями профессио-
нальной ментальности, профессиональной этики, но их доля среди 
персонала ЧОО на протяжении последних двадцати лет неуклонно 
уменьшалась. В этом, в сложившейся системе подготовки, можно 
найти еще одно объяснение проблем становления профессиона-
лизма субъектов.

Снижение статуса высшего и среднего специального образо-
вания в начале 1990-х годов привело к тому, что в охранные орга-
низации с середины 1990-х чаще приходили лица со средним и не-
полным средним образованием. Понятно, что это обстоятельство 
сильно усложняет вопросы профессионального становления корпу-
са ЧО в целом, их обучения, их профессионализации в целом (ста-
новление норм труда, технологий, профессиональной этики и др.).

Обобщая, можно констатировать, что типовые программы про-
фессиональной подготовки школ охраны более отвечают критерию 
здравого смысла, чем действительным запросам самой практики, 
профессиональным и жизненным интересам обучающихся. Уровень 
и характер преподавания ключевых учебных дисциплин для буду-
щих специалистов охраны часто не встречали с их стороны пони-
мания. У слушателей не формировались профессиональное самосо-
знание, профессиональная этика, профессиональная идентичность. 
Завершив краткосрочное профессиональное обучения, люди не зна-
ют, кто же они есть, кем стали, кем могут и должны быть.

6. Динамика социальной среды организаций. Тенденции измене-
ний личностного и профессионального потенциала частных охран-
ников можно проследить и через «призму» срезов социальных усло-
вий, различаемых нами как социальная макро-, мезо- и микросреда. 
Социальную макросреду (конец 1980–начало 1990-х) можно счи-
тать достаточно благоприятной на момент становления профессии. 
Как уже отмечалось, усугубляющийся социальный и экономичес-
кий кризис великой державы побуждал наиболее социально энер-
гичных людей искать в новой профессиональной сфере возмож-



858

ности воплощения своих жизненных целей, ценностей, смыслов. 
Это был период романтизма профессии и профессионалов, созда-
ния мифов новой профессии. Но с завершением фазы становления 
и роста первых ЧОО, задающих каноны организации новой сферы, 
правовые ограничения в деятельности ЧОО и ЧО, быстро протека-
ющая бюрократизация управления, дистанцирование руководите-
лей среднего и высшего звена от рядовых работников, становление 
ассиметричной кадровой политики (руководителями всех звеньев, 
как правило, назначались офицеры запаса и лица, ранее имевшие 
опыт управленческой деятельности), ужесточение режима труда 
(повсеместно стал складываться график 1/2: сутки работа и двое 
отдых), снижение оплаты труда на протяжении 1990-х (в настоящее 
время – до 600–1000 долларов в мес.) быстро привели к укорене-
нию «прозы» в частной охранной деятельности. Второй и последней 
волной всплеска романтизма профессии было становление кур-
сов подготовки «телохранителей» (специализация ОФЛ) и приход
в профессию женщин.

Социальная мезо- и микросреда на протяжении 1990-х также 
быстро изменялась. Как уже отмечалось выше, если на момент ста-
новления профессии в нее вливались социально активные люди, 
состоявшиеся в первой профессии (военные летчики, летчики-ис-
пытатели, конструкторы, инженеры, спортсмены высших разря-
дов и др.), то к концу 1990-х этот контингент ушел в другие сферы 
деятельности. Доминирующим среди персонала ЧОО стали лица, 
не имеющие никакого специального профессионального образова-
ния, не имеющие опыта ответственной работы, не состоящие в бра-
ке, не имеющие детей.

«Дефолт» 1998 г. и мировой экономический кризис 2008 г. при-
вели к резкому снижению заработной оплаты, сокращению инвес-
тиций в подготовку охранников, интенсификации их труда, появ-
лению вахтового метода в организации работы. Социальный статус 
охранника снизился до минимального. По оплате труда ЧО опусти-
лись на уровень неквалифицированной рабочей силы – грузчиков, 
рабочих зала и склада магазинов, рабочих кухни и т. п.

Появление своеобразной социальной функции у ЧОО как «по-
следней стоянки кораблей» (последнего места работы офицеров си-
ловых структур, уволенных в запас; лиц, не имеющих возможности 
трудоустройства по специальности), вследствие спаянности, тес-
ного взаимодействия сослуживцев и дистанцирования офицеров 
запаса от других групп работников ЧОО, сочетаемые с сокращени-
ем среднего времени работы людей в организациях, также разру-
шали те ценностные ориентации и смысл труда, которые могли бы 
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выступать системообразующими для становления сильных корпо-
ративных культур. В тех ЧОО и подразделениях, в которых руково-
дят и доминируют отставные офицеры силовых структур, офицеры 
«спецназа» (как правило, участники боев в «горячих точках», актив-
но поддерживающие «своих»), корпоративная культура часто «толе-
рантна» к проявлениям посттравматических синдромов и личност-
ных акцентуаций «товарищей по оружию».

Новым негативным фактором 2000-х годов становится массовая 
дискриминация по возрасту. Контент-анализ 207 объявлений о при-
еме на работу в газетах четырех АО г. Москвы летом 2012 г. показал, 
что нижняя планка ограничений приходится на 35 лет (M=48,0; 
CD=6,22); без указания на границы возраста были только 30 объ-
явлений (или 14,5 %).

7. Динамика изменений личностного и профессионального потен-
циала ЧО. В течение десяти лет (1994–2004 гг.) наблюдалась слабая 
и устойчивая негативная динамика изменения психологических 
показателей как у кандидатов на работу, так и у штатных сотруд-
ников московских ЧОО. Например, отмечалось понижение значе-
ний по факторам С, G, H, N, O, Q3 теста 16 PF, понижение общей 
интернальности, интернальности в производственных, семейных 
и межличностных отношениях, согласно теста УСК и др. [19]. Эти 
тенденции в изменении личностных особенностей ЧО в целом со-
ответствовали изменениям в личностных особенностях кандида-
тов на работу, находящихся на учете служб занятости г. Москвы [9]. 
Вероятно, эти тенденции изменений сохранились и в последующие 
годы (если судить по данным наших фрагментарных исследований 
и по оценкам экспертов – руководителей подразделений и органи-
заций частной охранных).

На протяжении 1990-х годов проявилась тенденция снижения 
уровня выраженности когнитивных функций (памяти, внимания, 
мышления) как у работающих охранников – рядовых, старших смен 
и старших объектов, так и у кандидатов на работу в ЧОО, обучаю-
щихся в школах охраны; как у специализирующиеся в «охране фи-
зических лиц», так и в специализации «физическая охране объек-
тов» [17, 18].

Сопряженными с отмеченными изменениями личностного 
и профессионального потенциала охранников можно считать сни-
жение трудовой мотивации, трудовой дисциплины, профессиональ-
ной идентичности, констатируемых экспертами.

Важным фактором, провоцирующим личностные деструкции 
и профессиональные деформации частных охранников можно счи-
тать не столько их довольно низкий социальный статус, но и их вы-
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нужденность в силу трудовых функций находиться в непосредст-
венном взаимодействии и обслуживании деятельности и запросов 
«социальной элиты», тех, объекты недвижимости и семьи которых 
охраняются.

Последовательное ухудшение социальной макро-, мезо- и ми-
кросреды на протяжении двух десятилетий не могли не отражаться 
и на восприятии частными охранниками своей социальной защи-
щенности, себя как профессионала, перспектив своего профессио-
нального становления (рисунок 1). Согласно опросу охранников 
(33 – специализации ОФЛ и 32 – специализации ФОО), снижение 
профессионализма у «объектовиков» начинается уже с 40 лет, у «те-
лохранителей» – с 45 лет. (Акцентируем внимание: речь идет о ре-
зультатах опроса молодых, физически здоровых мужчин в возрасте 
от 25 до 35 лет, которые предвидят начало снижение своего профес-
сионализма за 15–20 лет до достижения возраста выхода на пенсию. 
Для сравнения, такой же опрос 132 мужчин – государственных слу-
жащих, т. е. лиц, занятых в одной из наиболее благополучной, со-
циально статусной и социально защищенной профессии, показал 
более оптимистичную динамику профессионального становления 
субъекта, согласно их представлениям.)

Заключение

Понятие «профессия» имеет определенную смысловую нагрузку, 
характеризуется определенными сущностными признаками [10, 
22], содержательной завершенностью, историчностью своего ста-
новления. В англоязычной и немецкоязычной литературе под «про-
фессией» подразумеваются виды деятельности, характеризующие-
ся высоким социальным статусом, длительной профессиональной 

Рис. 1. Динамика изменения профессионализма у представителей разных 
профессий: государственных служащих (мужчин – руководителей 
и специалистов) и частных охранников («объектовиков» и «телохра-
нителей»)
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подготовкой, стабильностью в рамках деятельности ее субъектов 
и т. п.; другие же виды трудовой деятельности, не имеющие «надеж-
ной истории», весомых инвестиций субъекта в свое профессиональ-
ное и личностное развитие, «критической массы» их социального 
признания как феномена «профессия», именуются как «занятость», 
«должность», «работа», «позиция», «вакансия» (см. обзор: [22]). При-
нимая во внимание временной и исторический факторы, первые 
фазы становления специальной трудовой деятельности нам видит-
ся возможным называть «профессиональная сфера» (т. е. имеющая 
еще диффузное состояние, еще не вызревшие и не закрепившиеся 
структуры – технологические, этические и др., в своей совокупнос-
ти и создающие «профессию» как таковую). Не ставя задачи мето-
дологического анализа научных понятий дисциплины, не входя 
в научные дискуссии, ограничиваясь идеографическим описанием 
истории становления и развития трудовой деятельности частных 
охранников (ЧО), условно будем называть ее «профессиональной сфе-
рой» – первой фазой становления «профессии».

Рассматривая содержательные аспекты развития новой профес-
сиональной сферы и профессионального становления ее субъектов 
через призму научных концепций, можно выделять ряд общих тен-
денций и детерминант.

В концепции «Человек–профессия–общество» [6] мы находим 
объяснение взаимодействия разных социальных, социально-психо-
логических и психологических условий, в данном случае – довольно 
неблагоприятное, быстро и с высокой вероятностью приводящие 
к личностным деструкциям и профессиональным деформациям 
субъектов малоквалифицированного труда. В анализе тенденций 
глобализации [2] можно находить объяснение тем тотальным, «уни-
версальным» тенденциям в изменениях личности и профессиональ-
ных отношений субъектов, кадровой политики и корпоративной 
культуры, захватывающих большую часть организаций и их пер-
сонала.

Описанная нами картина условий профессионального ста-
новления частных охранников могла бы послужить едва ли 
не «иллюстрацией от противного» теории «обогащения работы» 
Дж. Р. Хэкмана–Г. Олдхэма [29]. Согласно теории, условиями, фор-
мирующими позитивные психические состояния работников и по-
буждающие их к профессиональному росту являются: 1) разнооб-
разие навыков и востребованных способностей; 2) однозначность 
рабочего задания; 3) значимость рабочего задания (сопряженного 
с его важностью для организации, «уровнем гордости», с которым 
работники могут рассказывать о своем труде значимым лицам); 
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4) автономность (независимость в принятии решений и выборе 
способов деятельности на рабочем месте); 5) обратная связь (объ-
ективная информация о ходе и успешности работы). Пять выделен-
ных характеристик работы во многом определяют доминирующие 
психические состояния людей: а) осмысленность (значимость); в) от-
ветственность; с) понимание результатов работы. В рассматривае-
мой профессиональной сфере мы видим (за исключением п. 2 и 5) 
явный дефицит того, что может и должно создавать позитивные со-
стояния субъектов труда. (К слову, в отдельной нашей работе пока-
зано, что даже в «пиковых» режимах работы и лишь на отдельных 
рабочих местах профессионально важные качества субъектов ак-
туализируются чаще не более чем на 50–75 % от высокого уровня 
развития каждого из рассматриваемых ПВК [19].)

В концепции Смита–Кендалла–Хулина [34] выделяются пять 
ключевых параметров, формирующих аффективные реакции ра-
ботников, определяющих их удовлетворенность трудом: 1) собст-
венно работа (как предоставляющая человеку интересные задания, 
возможность познать новое, испытывать чувство ответственности 
за порученное дело); 2) оплата (объем вознаграждения и его сопо-
ставимость с вознаграждением других работников); 3) возможности 
продвижения (как перспектива и реальность должностного и про-
фессионального роста); 4) руководство (склонность и способность 
оказывать техническую и моральную поддержку); 5) сослуживцы 
(степень их технической грамотности и готовности к моральной под-
держке). К сожалению, в описываемой картине в настоящее время 
ни один из выделенных учеными параметров не «работает» полно-
ценно на удовлетворенность охранников своим трудом.

В концепции «Интра-, интер- и внесубъектных ресурсов» [21] 
можно находить дополнительные объяснения описанным выше 
явлениям. В социономических профессиях даже благоприятная кон-
центрациях отдельных групп ресурсов в отрыве от ресурсов другой 
природы блокируют длительную и позитивную динамику профес-
сионального становления субъектов, ограничивают их профессио-
нальное долголетие (например, в специализации «охрана физичес-
ких лиц» остаются достаточно представленными благоприятные 
ресурсы социальной макросреды при ограниченности ресурсов 
мезо- и микросреды). В тех же случаях, когда явно ограничены 
разные ресурсы – интра-, интер- и внесубъектные (что характерно 
для специализации «физическая охрана объектов»), профессиональ-
ные деструкции и деформации личности заявляют о себе задолго 
до достижения возраста «отставки» – за 15–20 лет до достижения 
работниками пенсионного возраста.
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Кратко обобщая содержание вышеизложенного, можно повтор-
но констатировать, что вследствие цепи социальных и организаци-
онных факторов в настоящее время мы имеем сферу деятельности, 
не сформировавшуюся в полноценную профессию, в своем раз-
витии сильно зависимую от внешней среды, не способствующей 
личностному и профессиональному развитию ее субъектов, при-
водящей к ранним деформациям личности и профессиональным 
деструкциям. Социальные детерминации профессионального ста-
новления субъектов довольно неблагоприятно сочетаются («спле-
таются») в их общем, особенном и единичном влиянии. Размышляя 
о перспективах данной профессиональной сферы, можно предпо-
лагать, что без активной и целенаправленной кадровой политики 
переломить сложившуюся ситуацию в сфере охранного бизнеса бу-
дет едва ли возможно.

Литература

1. Водопьянова Н. Е., Старченкова Е. С. Синдром выгорания: диа-
гностика и профилактика. СПб.: Питер, 2005.

2. Дикая Л. Г. Актуальные проблемы и перспективные направле-
ния исследований в психологии труда в условиях глобализа-
ции // Психологический журнал. 2007. Т. 28. № 3. С. 29–44.

3. Друкер П. Практика менеджмента. М.: ИД «Вильямс», 2003.
4. Занковский А. Н. Организационная психология. М.: Флинта, 

2000.
5. Зеер Э. Ф. Психология профессий. Екатеринбург: Дело, 2003.
6. Ермолаева Е. П. Психология социальной реализации персонала. 

М.: Изд-во «Институт психологии РАН», 2008.
7. Инструменты развития бизнеса: тренинг и консалтинг / Сост. 

Л. Кроль и Е. Пурнова. М.: Класс, 2002.
8. Кабаченко Т. С. Психология в управлении человеческими ресур-

сами. СПб.: Питер, 2003.
9. Карташов С. А., Данилова Т. П. Социальная типология безработ-

ных и их психологический портрет. М.: ЗАО «Финстатинформ», 
1997.

10. Климов Е. А. Введение в психологию труда. М.: Изд-во Моск. ун-
та, 1992.

11. Крысин А. В. Частные сыскные и охранные агентства за рубе-
жом: практика создания, функционирования и подбора кадров. 
Екатеринбург: Изд-во А/О СПИН, 1992.

12. Крысин А. В. Безопасность предпринимательской деятельности. 
М.: Финансы и статистика, 1996.

13. Марасанов Г. И. Психология в организационном консультирова-



864

нии. М.: Когито-Центр, 2009.
14. Маркова А. К. Психология профессионализма. М.: РАГС, 1996.
15. Орёл В. Е. Синдром психического выгорания личности. М.: Изд-

во «Институт психологии РАН», 2005.
16. Профессия – телохранитель: Пособие по подготовке сотрудни-

ков личной охраны. В 2 т. М.: Мир безопасности, 2000.
17. Толочек В. А., Краюшенко Н. Г. Психологические факторы специ-

ализации и успешности в видах охранной деятельности // Вест-
ник Моск. ун-та. Сер. 14. «Психология». 1998. № 3. С. 52–63.

18. Толочек В. А. Профессия «частный охранник»: тенденции станов-
ления // Вестник Моск. ун-та. Сер. 14. «Психология». 2001. № 2. 
С. 24–33.

19. Толочек В. А. Профессиональный отбор и психологические тесты. 
М.: Мир безопасности, 2001.

20. Толочек В. А. Организационная психология: Управление персо-
налом ЧОП и СБ. М.: Мир безопасности, 2002.

21. Толочек В. А. Интерсубъектные, интрасубъектные и внесубъект-
ные ресурсы профессиональной успешности субъекта // Социо-
логия и управление персоналом. 2008. № 2. С. 155–161.

22. Толочек В. А. Современная психология труда. СПб.: Питер,
2008.

23. Федоскин С. Н. Частная охрана. М., 1993.
24. Федоскин С. Н. Основы частной охранной деятельности: Пособие 

для частных охранников, преподавателей, предпринимателей. 
М.: Мир безопасности, 2001.

25. Шейн Э. Организационная культура и лидерство. СПб.: Питер, 
2002.

26. Brooks M. Maximizing professionalization: the value of formal and 
informal library instruction for security management students // Se-
curity. Amsterdam 1995. V. 6. № 2. P. 107–121.

27. Broder J. F. Risk analysis and security survey. Boston: Butterworth, 
1984.

28. Hackman R., Oldham G., Janson R., Purdy K. A New Strategy for job 
Enrichment. California Management Review. 1975. V. 17. № 4.

29. Hackman R., Oldham G. Motivation Through the Design of Work: Test 
of Theory. Organization Behavior and Human Performance. 1976. 
Vol. 16. Р. 250–279.

30. Kennedy D. B. A synopsis of private security in the United States // 
Security j. Amsterdam. 1995. V. 6. № 2. P. 101–105.

31. Maslach C., Jackson S. E. Patterns of burnout among a national sample 
of public contact workers // Journal of Health and Human Resources 
Administration. 1984. V. 7. P. 189–212.



32. Maslach C., Goldberg J. Prevention of burnout: New perspectives // 
Applied & Preventive Psychology. 1998. V. 7. P. 63–74.

33. Private security services. Cleveland, Ohio: Freedonia Group, 1998.
34. Smith P. C., Kendall L. M., Hulin C. L. The Measure of Satisfaction in 

Work and Retirement. Chicago: Rand McNally, 1969.
35. The private security industry: Issues and trends. Philadelphia, PA, 

1988.



866

Развитие современной промышленности сопровождается непре-
рывным повышением роли «человеческого фактора» в достиже-

нии высокой производительности и безопасности трудовой деятель-
ности. Исследования последних лет показали, что эффективность 
профессионалов зависит не только от уровня подготовки, наличия 
специальных знаний и технических навыков, но во многом опреде-
ляется индивидуально-личностными характеристиками, включая 
особенности саморегуляции, мотивационные и ценностно-нравст-
венные установки, которые приобретают особую значимость в си-
туациях, связанных с воздействием на человека многочисленных 
стресс-факторов окружающей среды [2, 6, 14].

Это относится не только к профессионалам, работающим в высо-
котехнологичных и опасных сферах трудовой деятельности, но и спе-
циалистам, чья деятельность протекает в обычных, не экстремаль-
ных условиях среды. По мнению экспертов, количество заболеваний 
и психосоматических расстройств, вызванных воздействием нега-
тивных стрессоров, за последние годы достигло 60 % случаев. Следст-
вием интенсивного развития стресса является не только нарушение 
состояния здоровья отдельных людей, но и значительный экономи-
ческий ущерб, возникающий по причине снижения качества выпус-
каемой продукции и производительности труда, необходимости 
страховых выплат и т. д. Проблема изучения взаимосвязи психичес-
ких состояний, профессионально релевантного поведения и раз-
личных компонентов личностной саморегуляции становится все 
более актуальной [10].

В поисках путей ее решения исследователи все чаще обраща-
ются к основным положениям теории ресурсного подхода, беруще-
го свое начало в работах Д. Киннемана, Д. Норманна и др. ученых. 
В рамках данного направления психофизиологические особеннос-

Психическая саморегуляция стресса 

у специалистов технического профиля

М. Е. Зеленова
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ти организма и социально-экономические факторы среды рассмат-
риваются как важные составляющие сложной системы, противо-
стоящей формированию дезадаптивных психических состояний. 
Под психологическими ресурсами обычно понимается совокупность 
внутренних и внешних переменных, способствующих психической 
устойчивости человека в экстремальных ситуациях, а также эмо-
циональные, когнитивные и поведенческие возможности, которые 
индивид использует для решения конфликтов и выхода из трудных 
жизненных ситуаций. В целом, можно сказать, что к психологичес-
ким ресурсам индивида относят, прежде всего, его психические 
свойства и качества, которые при решении разного рода задач ста-
бильно коррелируют с позитивными результатами и дают преиму-
щества и адекватный выход при разрешении проблемных ситуаций 
и сохранении психоэмоционального благополучия [1, 2].

Однако на данном этапе исследований остается не до конца 
решенным вопрос о соотношении вклада разных групп ресурсов 
в эффективность саморегуляции, поскольку их мобилизация за-
висит от множества факторов, в том числе от предыдущего опыта 
привлечения ресурсов, степени доступности и уровня истощения, 
личностной активности человека и т. д.

В структуре «внутренних ресурсов» особое место отводится меха-
низмам психической регуляции поведения и деятельности человека.

В настоящее время общепризнанным является тот факт, что осо-
бенности внутренней структуры самосознания, личностной и про-
фессиональной идентичности, характер и специфика отношения 
индивида к своему «Я» оказывают регулирующее влияние практи-
чески на все аспекты его поведения, играя важную роль в поста-
новке и достижении целей, способах разрешения кризисных ситу-
аций, регуляции общения и трудовой деятельности. Большинством 
исследователей, вне зависимости от их теоретических ориентаций 
и терминологических расхождений, «Я-концепция» рассматривает-
ся как механизм, контролирующий и интегрирующий поведение 
индивида [5, 15]. Исследования, направленные на выявление вза-
имосвязи самооценки с успешностью купирования стресса, показа-
ли, что люди с высокой самооценкой, с одной стороны, значительно 
меньший круг событий расценивают как стрессогенные, а с другой, 
если стресс возникает, они справляются с ним лучше, чем люди 
с низкой самооценкой. Было также выявлено, что индивиды, име-
ющие негативное самовосприятие, считают себя недостаточно спо-
собными, чтобы противостоять угрозе, они менее энергичны в при-
нятии превентивных мер и пытаются избегать трудностей, полагая, 
что не справятся с ними [3].
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Различные аспекты Я-концепции широко исследуются во вза-
имосвязи с особенностями профессиональной деятельности, при из-
учении проблем психологии труда. В этом контексте Я-концепция 
рассматривается как регулятор трудовой активности человека, его 
профессиональной направленности и достижений, как важная де-
терминанта, определяющая степень удовлетворенности содержа-
нием и результатами труда [8, 17].

Многочисленные работы, проводимые в русле дифференци-
ального подхода к изучению осознанной регуляции деятельности, 
направлены на рассмотрение индивидуально-типических особен-
ностей процесса саморегуляции активности и поведения человека. 
В рамках данного направления выделяются индивидуальные стили 
саморегуляции произвольной активности человека, показана их ре-
гуляторная специфика, исследуются эффективные и неэффективные 
профили, описаны регуляторно-стилевые особенности субъектов 
труда в их взаимосвязи с продуктивностью решения трудовых задач 
в различных видах профессиональной деятельности [12].

В настоящее время при изучении проблем психологии труда, 
включая исследования психической регуляции и саморегуляции 
состояний человека, ученые все чаще опираются на положения ме-
тасистемного подхода, предполагающего при анализе любой сис-
темы рассматривать два класса взаимодействий: внутрисистемные 
и внешнесистемные. Предполагается, что именно метарегулятивная 
активность субъекта выступает интегрирующим качеством про-
фессиональной деятельности, объединяя разные системные уров-
ни: социально-психологический, профессиональный, личностный, 
психофизиологический, определяя распределение жизненных ре-
сурсов и особенности ее реализации [7].

Целью представленной работы явилось изучение психологичес-
ких коррелятов профессионального здоровья субъектов трудовой 
деятельности. В ходе эмпирического исследования рассматрива-
лись взаимосвязи между такими проявлениями нарушений состо-
яния здоровья, как степень психоэмоциональной напряженности 
и признаки психического дистресса, с одной стороны, и структура 
и сформированность компонентов индивидуальной системы психи-
ческой регуляции поведения и деятельности специалистов, с другой. 
Под профессиональным здоровьем в данном исследовании понима-
ется способность индивида быть работоспособным, продуктивным 
и креативным в реальных условиях конкретной профессиональной 
деятельности, сохраняя физическое, психологическое (субъектив-
ное) и социальное благополучие. Уровень психического дистресса 
рассматривается в качестве индикатора психосоматического небла-
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гополучия и определяется как совокупность признаков негативных 
психических состояний, таких как депрессия, тревога, состояние 
нервно-психической напряженности и др., диагностируемых с по-
мощью конкретных психологических методик. Индивидуально-лич-
ностные особенности (структура личностной, профессиональной 
и социальной идентичности, характеристики Я-концепции, инди-
видуальный стиль саморегуляции и др.) рассматриваются в качест-
ве важнейших психологических переменных, способных противо-
стоять развитию неблагоприятных психосоматических состояний 
как внутренние (психологические) ресурсы индивида, позволяющие 
сохранять работоспособность и стрессоустойчивость в ситуациях 
повышенной напряженности на работе и за ее пределами.

Участники исследования: специалисты машиностроительной 
промышленности (рабочие, техники, инженеры). Количество об-
следованных – 95 чел. Средний уровень образования – 11,2 лет об-
учения. Средний возраст – 39 лет.

Методы исследования

В работе использованы психологические методики, широко приме-
няемые в научных исследованиях и на практике.

Для диагностики уровня стресса и субъективной оценки состоя-
ния здоровья применялись: 1. «Шкала определения стрессоустойчи-
вости и социальной адаптации» Т. Х. Холмса, Р. Х. Райх (T. H. Holmts, 
R. H. Rahe. The Social Readjustment Rating Scale); 2. «Шкала психоло-
гического стресса PSM-25» (L. Lemyr, R. Tessier, L. Fillion); 3. Шкала 
«Мое здоровье» опросника А. А. Урбанович «Личностная и социаль-
ная идентичность» [4, 5, 11].

Для выявления индивидуально-личностных особенностей бы-
ли использованы: 1. Опросник Е. В. Харитоновой, Б. А. Ясько «Про-
фессиональная востребованность личности» (ПВЛ); 2. Опросник 
А. А. Урбанович «Личностная и социальная идентичность» (ЛСИ); 
3. Опросник В. И. Моросановой «Стиль саморегуляции поведения» 
(ССПМ); 4. Универсальный набор шкал семантического дифферен-
циала (СД) [11, 13, 16].

Некоторые из перечисленных методик, помимо общего (инте-
грального) показателя включают дифференцирующие субшкалы, 
позволяющие оценить различные аспекты измеряемого состояния 
или свойства:

 – субшкалы ССПМ: 1) планирование (Пл); 2) моделирование (М); 
3) программирование (Пр); 4) оценка результатов (Ор); 5) гиб-
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кость (Г); 6) самостоятельность (С): 7) общий уровень саморе-
гуляции (ОУ);

 – субшкалы ПВЛ: 1) удовлетворенность реализацией профессио-
нального потенциала (УРПП); 2) принадлежность к профессио-
нальному сообществу (ППС); 3) переживание профессиональной 
востребованности (ППВ); 4) профессиональная компетентность 
(ПК); 5. профессиональный авторитет (ПА); 5) оценка результа-
тов профессиональной деятельности (ОРПД); 6) отношение дру-
гих (ОД); 7) самоотношение (СО); 8) общий уровень профессио-
нальной востребованности личности (ОУПВ);

 – субшкалы ЛСИ: 1) моя работа; 2) мое материальное положение; 
3) мой внутренний мир; 4) мое здоровье; 5) моя семья; 6) мои 
отношения с окружающими; 7) мое будущее; 8) я и общество, 
в котором живу.

Статистическая обработка данных проводилась с использовани-
ем стандартного пакета программ PASW Statistics 17 для Windows. 
Для оценки взаимосвязей между переменными и их структурной 
классификации использовались сравнительный анализ (t-критерий 
Стьюдента), корреляционный анализ (коэффициент корреляции 
Спирмена) и факторный анализ (метод главных компонент с после-
дующим Varimax-вращением).

Результаты исследования

1. Жизненная событийность, уровень психической 
напряженности и индивидуальный стиль саморегуляции 
поведения и деятельности

Как известно, воздействие негативных стресс-факторов отрицатель-
но влияет на профессиональную деятельность, ведет к снижению 
производительности труда, росту прогулов и текучести кадров, на-
рушениям состояния здоровья. Анализ имеющихся в литературе 
данных позволяет говорить о существовании взаимосвязи между 
некоторыми личностными особенностями и развитием негативной 
симптоматики. Рядом исследований показано, что люди, в меньшей 
степени подверженные воздействию стресса, часто имеют опреде-
ленный личностный профиль, структуру базисных убеждений, стиль 
атрибуции, коммуникативные установки и др. [2, 3, 17].

С целью выявления взаимосвязей между уровнем проявления 
признаков психического дистресса и сформированностью компо-
нентов индивидуального стиля саморегуляции поведения и дея-
тельности (шкалы методики ССПМ) был проведен корреляционный 
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анализ, а также осуществлен сравнительный анализ групп машино-
строителей, имеющих низкий и высокий уровень стресса.

Особенности субъективного переживания стресса и наличие 
симптомов психической напряженности фиксировались с помощью 
опросника PSM-25.

Влияние внешних стресс-факторов или общий уровень стрессо-
наполненности жизни выявлялся с помощью шкалы Холмса–Райх. 
Данная методика представляет собой список эмоционально нагру-
женных событий, затрагивающих основные стороны жизнедеятель-
ности человека (профессиональную, социальную, семейную, личную 
и др.), и позволяет оценить степень стрессоустойчивости индивида 
и риск развития соматических и невротических болезней [5].

Установлено, чтго у машиностроителей с большим числом при-
знаков психического дистресса по шкале PSM-25 суммарный индекс 
ОУ ССПМ, характеризующий общий уровень сформированности 
индивидуальной системы осознанной саморегуляции поведения 
и деятельности, достоверно ниже, чем в группе более благополуч-
ных индивидов (p≤0,01).Т.е. специалисты, имеющие более разви-
тую систему компонентов индивидуального стиля саморегуляции 
в меньшей степени подвержены воздействию стресса, у них реже 
наблюдаются недифференцированные болевые симптомы, наруше-
ния сна, признаки усталости, а также негативные эмоциональные 
переживания и признаки психической напряженности. При этом 
наиболее значимые различия между группами обнаружены по шка-
ле ССПМ «программирование». Шкала характеризует степень осо-
знания человеком программы своих действий, а также потребность 
продумывать их очередность и поэтапность, прежде чем начинать 
двигаться в направлении достижения цели. Низкие баллы по данной 
шкале свидетельствуют о высокой степени импульсивности челове-
ка, его неумении и нежелании детализировать последовательность 
своих действий, предпочтение тактики «проб и ошибок». Мы полу-
чили, что сформированность данного компонента индивидуального 
стиля саморегуляции достоверно выше в группе машиностроителей 
с низким уровнем стресса. Следует отметить, что ранее, в иссле-
довании, проведенном под руководством В. А. Бодрова на выборке 
военных летчиков, также было установлено, что «импульсивность» 
и «уровень стресса» находятся в тесной взаимосвязи: чем выше им-
пульсивность, тем больше уровень психической напряженности [9].

Анализ результатов заполнения работниками машинострои-
тельной промышленности методики Холмса–Райх показал, что уро-
вень стресса при котором вероятность развития заболеваний со-
ставляет от 30 % до 50 % случаев, обнаружен у 34,1 % обследованных 
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специалистов. Важно отметить, что стрессогенные события, наибо-
лее часто индуцирующие болезни и сниженное самочувствие, та-
кие как «смерть супруга», «развод», «тюремное заключение» и др., 
не были отмечены в списке ни разу. Т.е. у участников проведенного 
нами исследования признаки психосоматического неблагополучия, 
связанные с повышенным риском заболеваемости и снижением за-
щитной функции иммунной системы, наблюдаются, прежде всего, 
на фоне повседневных стресс-факторов.

Частотный анализ пунктов опросника Холмса–Райх показал так-
же, что события, имеющие отношение к профессиональной сфере, 
занимают среди других жизненных происшествий и перемен од-
но из существенных мест. Согласно полученным данным, у 52,3 % 
специалистов в течение года наблюдалось изменение часов работы, 
вызванное сокращением рабочей недели, 9,1 % обследованных «из-
менил место работы», еще 34 % отметили «другие изменения, свя-
занные с работой».

Сравнение групп с разным уровнем жизненной событийности 
и устойчивости к заболеваниям выявило, что в группе с более низ-
кой стрессоустойчивостью по шкале Холмса–Райх достоверно выше 
значения таких компонентов индивидуального стиля саморегуля-
ции, как «оценка результатов», «гибкость» и «самостоятельность» 
(p≤0,05). Т.е. риск возникновения заболеваний ниже у более «гиб-
ких» индивидов, имеющих развитую и адекватную систему оценива-
ния себя и своих поступков (субшкала ССПМ «оценка результатов»), 
а также менее зависимых от мнений, оценок и советов окружающих 
(субшкала ССПМ «самостоятельность»).

Таким образом, результаты проведенного анализа позволяют 
говорить о значении индивидуального стиля саморегуляции в пре-
одолении психологической напряженности и признаков психичес-
кого дистресса у обследованных машиностроителей. Выявлено, 
что наибольшую роль в сохранении субъективного благополучия 
играют такие компоненты индивидуальной системы регуляции по-
ведения, как «программирование» и «гибкость». Высокий уровень 
компонента ССПМ «программирование» свидетельствует о сфор-
мированности у человека системы осознанного отношения к со-
вершению своих действий и поступков. Высокая степень«гибкости» 
позволяет быстро вносить коррективы в свои планы в соответст-
вии с изменившимися условиями среды. Как показало наше ис-
следование, даже при большой стрессонаполненности жизни, вы-
раженность этих двух составляющих в структуре индивидуальной 
системы саморегуляции поведения и деятельности субъекта тру-
да способствует успешному преодолению воздействия негативных 
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стресс-факторов внешней среды и сохранению профессионального
здоровья.

2. Индивидуальный стиль саморегуляции
в структуре психологических, социальных
и профессиональных характеристик

С целью получения более полной информации о роли и месте ком-
понентов индивидуального стиля саморегуляции в структуре дру-
гих регуляторных составляющих деятельности человека, все данные 
были подвергнуты статистической обработке с помощью факторно-
го анализа. Использовался метод главных компонент с дальнейшим 
поворотом факторных структур по принципу Varimax. В результате 
было получено 7 значимых факторов, описывающих 76,85 % сово-
купной дисперсии. Результаты представлены в таблице 1.

Как видно из таблицы 1, первый фактор объясняет 24,65 % об-
щей дисперсии и является двухполюсным. С положительными ве-
сами в него вошли показатели, отражающие особенности профес-
сиональной, социальной и личностной идентичности, суммарный 
показатель профессиональной востребованностии самооценка 
здоровья по шкале СД «здоровый–больной». На противополож-
ном полюсе фактора находится индекс ППН шкалы PSM-25, ха-
рактеризующий степень выраженности признаков психического 
дистресса. Т. е. составляющие Я-концепции, определяемые боль-
шинством исследователей как наиболее значимые внутренние 
регуляторные механизмы поведения и деятельности оказались 
тесно связаны с показателями состояния здоровья и заняли веду-
щую позицию среди других переменных, задействованных в про-
цессе регуляции жизнедеятельности человека. При этом наиболее 
высокие факторные нагрузки обнаружили переменные, характе-
ризующие особенности профессиональной и социальной иден-
тичности, уровень профессиональной самореализации и удовле-
творенность индивида своей работой. Фактор назван «Я-концепция
и здоровье».

Основными шкалами второго фактора выступили такие соци-
ально-демографические характеристики, как возраст, стаж работы, 
количество детей иналичие семьи. На отрицательном полюсе – ин-
декс стрессонаполненности жизни по шкале Холмса–Райх. Полу-
ченный нами результат хорошо соотносится с выводами других ис-
следователей, показавших, что индивиды, имеющие семью, детей, 
определенный профессиональный и жизненный опыт, лучше проти-
востоят воздействию различного рода стрессоров. Фактор получил 
название «социально-демографический статус и стресс».
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Таблица 1
Результаты факторного анализа компонентов

индивидуального стиля саморегуляции
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1 2 3 4 5 6 7

«Моя работа» 0,87 0,05 0,12 0,13 –0,19 0,00 0,25

«Я и общество» 0,86 –0,07 0,07 0,17 0,12 0,13 0,25

«Внутренний мир» 0,82 –0,12 0,01 0,15 0,29 0,04 –0,13

Удовлетворенность работой 0,80 0,26 0,10 –0,09 –0,05 0,00 0,20

Уровень стресса
(ППС PSM-25) 

–0,73 0,06 0,23 0,18 –0,12 0,03 0,23

ОУПВПВЛ 0,70 0,02 0,14 0,17 0,17 –0,04 –0,02

«Материальное 
благополучие»

0,67 –0,07 0,17 0,20 0,36 0,29 –0,10

«Мое будущее» 0,64 –0,23 –0,34 0,24 0,30 0,11 0,01

Возраст 0,16 0,91 –0,02 0,01 0,01 0,08 0,14

Стаж работы –0,04 0,87 –0,12 –0,11 –0,11 –0,15 0,14

Количество детей –0,18 0,70 0,25 0,13 0,19 –0,18 –0,26

Наличие семьи –0,04 0,54 0,18 0,22 0,47 0,14 0,05

Образование 0,22 –0,07 0,85 –0,17 0,06 0,16 0,02

Профессия 0,17 0,12 0,83 0,23 –0,06 –0,20 –0,08

Сд «оценка» 0,28 –0,05 –0,61 0,23 0,07 –0,20 0,16

«Отношения с другими» 0,15 –0,05 –0,11 0,83 –0,26 0,20 –0,01

«Моя семья» 0,17 0,10 –0,01 0,81 0,33 –0,13 0,13

Оусспм 0,24 0,02 –0,05 –0,03 0,80 –0,08 –0,09

Сд «здоровье» 0,49 0,10 –0,18 –0,03 0,59 0,16 0,34

Пол 0,14 –0,17 0,15 0,02 0,01 0,82 –0,08

«Мое здоровье» (ЛСИ) 0,48 0,17 –0,30 0,37 0,18 0,50 –0,08

Сд «активность» 0,24 0,04 –0,13 0,12 0,08 –0,24 0,81

Уровень стресса
(Холмс–Райх) 

0,29 –0,30 0,06 0,05 0,19 –0,48 –0,60

Доля дисперсии (%) 24,65 11,65 10,03 8,43 8,33 6,96 6,80
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Третий фактор определили показатели, характеризующие уро-
вень образования и профессиональную квалификацию. С отрица-
тельными весами в него вошли общая самооценка по шкале семан-
тического дифференциала «хороший–плохой» и субшкалы теста ЛСИ 
«мое здоровье» и «мое будущее». Содержательный анализ фактора 
позволяет сделать следующий вывод. Чем выше квалификацион-
ный и образовательный уровень специалистов, тем пессимистич-
ней их представление о своем будущем, ниже общая самооценка 
и ниже оценка состояния своего здоровья. Можно предположить, 
что низкая самооценка у квалифицированных инженеров в сочета-
нии с неуверенностью в завтрашнем дне во многом определяется 
социально-экономической ситуацией в стране, когда квалифици-
рованным работникам в небольших городах трудно найти работу 
по специальности в случае закрытия завода. Фактор назван «про-
фессиональная квалификация и здоровье».

Четвертый фактор составили шкалы ЛСИ «мои отношения 
с другими», «моя семья» и «мое здоровье». Полученный результат 
означает, что характер взаимодействия с социальным окружением 
выступает важной детерминантой сохранения здоровья. Чем более 
позитивными и гармоничными являются взаимоотношения инди-
вида с членами своей семьи и окружающими, тем выше его оценка 
своего физического и психологического благополучия. Фактор на-
зван «межличностное взаимодействие и здоровье».

Суммарный показатель общего уровня саморегуляции опросни-
ка ССПМ выступил в качестве структурообразующей шкалы пятого 
фактора. Наиболее тесно индивидуальный стиль саморегуляции 
оказался связан с общей самооценкой состояния здоровья («здоро-
вый–больной») и объективным показателем семейного положения 
(«наличие семьи»). С меньшими весами в фактор вошли субшкалы 
методики ЛСИ «материальное состояние», «моя семья» и «мое буду-
щее». Объединение перечисленных переменных в данном факторе 
означает, что индивиды, имеющие семью, демонстрируют более 
сформированную систему осознанной саморегуляции поведения 
и деятельности, они в большей степени удовлетворены своим ма-
териальным положением и перспективами в будущем. Фактор на-
зван «стиль саморегуляциии здоровье».

Ведущей шкалой шестого фактора является показатель ген-
дерной принадлежности, который вместе со шкалами ЛСИ «мое 
здоровье» и «мое материальное благополучие» составляет его по-
зитивный полюс. Общий индекс стрессоустойчивости и социаль-
ной адаптированности шкалы Холмса–Райх присутствует в факторе 
с отрицательным весом и определяет его противоположный полюс. 
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Содержательно раскрывая данное сочетание переменных в одном 
факторе, можно предположить, что мужчины в большей степени, 
по сравнению с женщинами, удовлетворены состоянием своего 
здоровья, у них ниже вероятность развития психосоматических за-
болеваний вследствие воздействия бытовых повседневных стрес-
соров. При этом важную роль в сохранении стрессоустойчивости 
и поддержании здоровья играют материально-экономические со-
ставляющие. Фактор назван «гендер и стресс».

Седьмой фактор получил название «активность и стресс». Он 
объединяет шкалы семантического дифференциала, характеризую-
щие уровень активности индивида и общую самооценку состояния 
здоровья в сочетании с показателем стрессоустойчивости Холмса–
Райх. Структурообразующей шкалой данного фактора выступает 
самооценка активности. Т. е. индивиды, считающие себя активны-
ми, воспринимают себя также более здоровыми, у них выше соци-
альная адаптированность и ниже риск заболеть в ходе преодоления 
межличностных и бытовых проблем.

Таким образом, проведение факторного анализа позволило по-
лучить матрицу факторизации с хорошо определенной факторной 
структурой и высокими значениями общностей и факторных на-
грузок. Это дало возможность выявить новые взаимозависимости, 
а также иерархию изучаемых показателей внутреннего благопо-
лучия, состояния здоровья и переменных, влияющих на стрессо-
устойчивость.

Следует отметить, что такой индикатор состояния здоровья, 
как индекс ППН шкалы PSM-25, фиксирующий объективные пси-
хосоматические проявления (болевые симптомы, повышенную раз-
дражительность, нарушения сна, утомляемость и др.), фактически 
представлен только в первом факторе. Тогда как самооценка здо-
ровья по СД и шкала ЛСИ «мое здоровье» входят в состав сразу не-
скольких факторов, имея при этом наибольшие нагрузки в первом 
факторе полученной матрицы. Такое расщепление показателей, от-
ражающих уровень самочувствия, может свидетельствовать о зна-
чимости субъективных переменных в процессе саморегуляции.

Что касается индекса социальной адаптированности и стрессо-
устойчивости Холмса–Райх, то он оказался тесно сцеплен с само-
оценкой активности и показателем половой принадлежности. Связь 
с возрастом и стажем работы проявляется в данном случае в мень-
шей степени. С небольшим весом и положительным знаком данный 
индекс представлен также в первом факторе полученной матрицы. 
Т.е. социально активные, интересующиеся жизнью люди имеют бо-
лее позитивную самооценку, у них выше событийность (стрессона-
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полненность) жизни и выше риск получить психосоматические за-
болевания, но они хорошо с этим справляются.

Заключение

Проведение эмпирического исследования позволило получить сле-
дующие результаты.

Были выявлены значимые взаимосвязи между уровнем психо-
эмоциональной напряженности, особенностями субъективной оцен-
ки состояния здоровья и некоторыми аспектами индивидуальной 
системы осознанной психической регуляции поведения и деятель-
ности. Установлено, что сформированность системы осознанной 
саморегуляции активности и деятельности и структура ее индиви-
дуального профиля, включающего показатели планирования, про-
граммирования, оценки результатов, а также показатели регулятор-
но-личностных свойств – гибкости и самостоятельности – играют 
важную роль в поддержании внутреннего благополучия и преодо-
лении признаков психической напряженности и стресса. Показано, 
что компоненты индивидуального стиля саморегуляции, наряду 
с другими психологическими переменными, могут быть рассмотре-
ны в качестве внутренних резервов индивида, способствующих его 
психологической устойчивости и позволяющие человеку эффектив-
но действовать в разнообразных жизненных ситуациях, сохраняя 
при этом психическое равновесие и здоровье.

Полученные данные свидетельствуют также о том, что связь 
между уровнем саморегуляции, состоянием здоровья и стрессона-
полненностью жизни не является линейной.

В целом, результаты проведенного эмпирического исследования 
позволяют говорить о значении индивидуального стиля саморегу-
ляции и, прежде всего, сформированности таких его компонентов 
в структуре индивидуального профиля, как «планирование», «про-
граммирование», «оценка результатов», «гибкость» и «самостоятель-
ность», в преодолении состояний психологического дискомфорта 
и нейтрализации признаков психического дистресса у обследован-
ных специалистов.
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Профессия учителя является одной из самых массовых разно-
видностей умственного труда. Известно, что данная профес-

сиональная группа представлена в основном женщинами (около 
80 % всех педагогов) с большим профессиональным стажем (более 
50 % работают более 20 лет), значительная часть которых пенсион-
ного возраста (18 % педагогов в 2010–2011 учебном году)1. Известно 
также, что ряд организационных решений последних лет (увели-
чение наполняемости классов, внедрение новой системы оплаты 
труда) очевидным образом повлияли на длительность рабочего дня 
и интенсивность труда учителя. Так, по последним данным, дли-
тельность рабочей недели учителя может составлять по субъектив-
ным данным 60–70 часов [16]. Очевидно, что это должно негативно 
сказываться на состоянии педагогов, в первую очередь, на утом-
лении, как естественном функциональном состоянии, возникаю-
щем в процессе работы. Однако исследования утомления учителей 
практически не проводилось. В литературе имеются лишь отдель-
ные указания на важность учета данного фактора [9, 12]. Тем более 
не рассматривался вопрос о взаимосвязи утомления учителя и ин-
новационных процессов в образовании.

Также необходимо отметить, что «психические состояния… ор-
ганизуют адаптивное поведение на высшем психическом уровне 
с учетом характерологических особенностей субъекта, его мотивов, 
установок и конкретного отношения к происходящему» [6, с. 94]. 
Однако, применительно к состоянию утомления, личностные фак-
торы субъекта играют весьма ограниченную роль, на первое место 
выходят характеристики трудовой нагрузки [1]. Именно поэтому 

1 Данные любезно предоставлены директором Центра мониторинга 
и статистики М. Л. Аграновичем, которому мы выражаем искреннюю 
благодарность.

Профессиональные и мотивационные 

факторы утомления учителя

А. А. Хван
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в нашем исследовании мы уделили основное внимание показате-
лям трудовой деятельности учителя.

В задачи настоящего исследования входило: 1) изучение влияния 
профессиональной деятельности на развитие утомления педагогов; 
2) сравнительный анализ особенностей формирования утомления 
педагогов различных типов школ; 3) влияние отношения к труду 
на формирование утомления учителя.

Методика исследования

В качестве показателя, интегрирующего особенности трудовой на-
грузки при педагогической деятельности, мы выбрали показатели 
профессионального стажа. Условия трудовой деятельности и тру-
довая нагрузка между разными школами были агрегированы в два 
показателя: обычная школа и лицей-гимназия.

Поскольку в процессе реальной трудовой деятельности учите-
ля невозможно применить классические методы непосредственной 
оценки работоспособности человека, мы воспользовались методом 
субъективных оценок. Были использованы три опросника А. Б. Леоно-
вой для диагностики физического, умственного и хронического утом-
ления [7] и шкала ФПС-1Л В. И. Чиркова [17]. Выбор был обусловлен 
их диагностической ясностью, обоснованностью, наличием всех пси-
хометрических параметров, компактностью и удобством в использо-
вании при обследовании людей в режиме реального времени. Также 
использовались хронометраж рабочего дня (в ограниченном объеме, 
в пределах школы), опрос и интервью о бюджете рабочего времени.

На первом этапе, в рамках пилотного исследования, было обсле-
довано 207 учителей. Была проведена стандартизация эмпирических 
данных и получены региональные нормы для выборки педагогов, по-
скольку у А. Б. Леоновой нормы получены на смешанной выборке пред-
ставителей «помогающих профессий». На втором этапе дополнитель-
но было обследовано по методикам А. Б. Леоновой еще 555 педагогов. 
По шкале ФПС-1Л в режиме реального времени (до и после занятий) 
в начале, середине и конце рабочей недели были обследованы 37 учи-
телей лицея и 25 учителей гимназии. В опросе приняли участие 70 
учителей гимназий-лицеев и 80 учителей обычных школ, интервью 
получены от 12 педагогов гимназий и 12 педагогов обычных школ.

Результаты и их обсуждение1

Анализ особенностей трудовой деятельности учителя показыва-
ет, что для нее характерны: значительное напряжение зрительно-

1 В исследовании принимала участие О. И. Гончарова.
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го анализатора (более 25 объектов одновременного наблюдения), 
большая нагрузка на голосовой аппарат (более 25 часов в неделю), 
вынужденная рабочая поза «стоя» (до 80 % рабочего времени уро-
ка), длительность сосредоточенного внимания (более 80 % рабочего 
времени), эвристическая (творческая) деятельность, работа в усло-
виях дефицита времени с повышенной ответственностью за конеч-
ный результат. Также необходимо отметить коммуникативные на-
грузки и перегрузки и выраженную напряженность труда учителя. 
Суммарная продолжительность рабочей недели составляет (по субъ-
ективным оценкам) от 58 до 75 часов [16], при этом перерывы не ре-
гламентированы и недостаточной продолжительности (менее 3 % 
от суммарной продолжительности уроков).

Физиолого-гигиенические исследования оценивают труд учи-
теля как вредный (тяжелый) труд – 3 класс, 1 (3.1) степени; напря-
женный – вредный (напряженный) труд – 3 класс, 1 (3.1) степени. 
Согласно «Руководству по гигиенической оценке факторов рабочей 
среды и трудового процесса… Р 2.2.2006-05», интегральный пока-
затель напряженности труда учителя соответствует высокой (3)1 
степени напряженности труда [3].

Все учителя были разделены на группы по педагогическому 
стажу: 0–10 лет, 11–20 лет, 21–30 лет и более 30 лет стажа. Сравни-
тельной оценке этих групп по основным исследуемым параметрам 
была посвящена дальнейшая обработка данных.

Из данных рисунка 1 хорошо видна динамика отдельных ви-
дов утомления. Очевидно, что физическое утомление практически 
не меняется на протяжении всего цикла профессиональной дея-
тельности.

Умственное утомление стабильно уменьшается во второй 
(p<0,05) и третьей (p<0,01) декаде наблюдения, по сравнению 
с первой десятилеткой трудовой жизни. В четвертой декаде проис-
ходит резкий рост умственного утомления, по сравнению со вто-
рой (p<0,05) и третьей (p<0,05) десятилетками цикла. Фактически 
мы имеем U-образную кривую, края которой находятся на одном 
уровне. Механизмы этого сходства, по-видимому, разные. В пер-
вые десять лет профессиональной деятельности происходит осво-
ение профессии, накопление навыков, выработка индивидуально-
го стиля деятельности, что вызывает напряжение мыслительной 
деятельности и, как следствие, умственное утомление. Увеличе-
ние умственного утомления в 4-й декаде (31–40 лет стажа) мы свя-
зываем с естественным истощением интеллектуальных ресурсов
учителя.

1 Наивысшей степени напряженности труда соответствует класс 3.3.
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Динамика показателя хронического утомления образует проти-
воположную тенденцию – инвертированную U-образную кривую, 
по сравнению с динамикой умственного утомления. Хорошо видно, 
что показатель хронического утомления растет, достигая своего пи-
ка в третьей стажевой группе, и затем достоверно резко снижается, 
приближаясь к исходному уровню. С точки зрения формирования 
хронического утомления, наиболее безопасными оказываются пер-
вая и четвертая стажевые группы.

Далее мы сравнили результаты учителей обычных школ и гим-
назий в зависимости от стажа (таблица 1).

Из данных таблицы видно, что ключевой точкой является третья 
стажевая группа: именно здесь фиксируются значимые различия 
по всем трем параметрам утомления. В стажевой группе 21–30 лет 

Рис. 1. Зависимость физического, умственного и хронического утомления 
учителей от профессионального стажа

Таблица 1
Динамика развития видов утомления

по типам школ в зависимости от стажа

Утомление

Стаж

0–10 11–20 21–30 31–40

Шко-
ла

Гим-
назия

Шко-
ла

Гим-
назия

Шко-
ла

Гим-
назия

Шко-
ла

Гим-
назия

Физическое
8,97 12,83 9,57 13,11 9,86 16,09 7,47 16,44

t=1,65, n.s. t=1,39, n.s. t=2,7, p<0,01 t=2,9, p<0,01

Умственное
16,71 19,83 11,6 15,79 10,38 16,77 13,56 18

t=1,26, n. s. t=1,68, n. s. t=2,93, p<0,01 t=1,3, n. s.

Хроническое
16,86 23,56 22,34 28,63 25,47 33,77 15,03 32,56

t=1,72, n. s. t=1,55, n. s. t=2,2, p<0,05 t=3,1, p<0,01
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профессиональной деятельности учителя гимназий демонстрируют 
значительно более высокие уровни утомления, чем учителя обыч-
ных школ. В двух первых стажевых группах учителя гимназий так-
же показывают более высокие результаты, но в пределах статисти-
ческой погрешности.

Обобщенные данные по учителям школ и гимназий представ-
лены в таблице 2.

Как следует из данных таблицы, более сложная организаци-
онная форма образования – гимназия и лицей – формирует более 
высокие уровни профессионального утомления. В данном случае 
инновация в организации учебно-воспитательного процесса, интен-
сификация труда учителя приводят к росту утомления, по сравне-
нию с традиционными формами организации учебы. Целесообраз-
но было бы сравнить «отдачу» учителей гимназий и обычных школ: 
эффективность обучения школьников. Но это будет предметом на-
ших дальнейших исследований.

Представляет интерес степень утомления учителей. Результа-
ты сравнительного анализа представлены в таблице 3. Результаты 
обработаны с учетом диагностических норм для педагогов, полу-
ченных на другой выборке.

Как следует из данных таблицы 3, у педагогов наблюдается фи-
зическое утомление на уровне представителей физического труда 
(формовщиков ЗЖБИ). При этом, по параметру «умственное утомле-
ние», результаты обеих групп учителей более чем в два раза меньше. 
Получается, что нагрузка, связанная с выполнением трудовой педа-
гогической деятельности, не является умственной или, по крайней 
мере, не вызывает выраженного умственного утомления. Скорее, 
наоборот, эта нагрузка проявляет себя, прежде всего, через физи-
ческое утомление. Следовательно, учителя воспринимают свою 
работу как деятельность с большим компонентом рутинных, моно-
тонных, привычных действий, не требующих мыслительной актив-
ности. В обеих группах учителей выявлена одна и та же тенденция, 

Таблица 2
Уровни утомления в школах и гимназиях

Утомление Школы Гимназии
Значение t-критерия 

Стьюдента

Острое физическое 
утомление

9,28±1,06 14,43±1,06 t=4,84, p<0,001

Острое умственное 
утомление

12,19±1,13 16,34±1,13 t=3,66, p<0,001

Хроническое утомление 21,68±2,01 31,02±2,01 t=4,64, p<0,001
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разница только в степени проявления. Фактически, данные табли-
цы 3 говорят, что учителя не воспринимают свою трудовую нагруз-
ку как умственную, они воспринимают ее именно как физическую.

Нам представляется, что проблема не в дефиците сил для вы-
полнения работы, проблема в дефиците смыслов, в непонимании, 
в потере смысла некоторых видов педагогической деятельности. Это 
хорошо видно из анализа высказываний педагогов о характере тре-
бований предъявляемых к ним администрациями школ и органов 
управления. «Мы сами не понимаем, куда идти и куда рулить. Не-
разбериха полная как наверху, так и в головах учителей» (Л. А., 42 г., 
стаж 23 г.). «Иногда, такую ерунду делаем, нас трясет, а куда девать-
ся» (Т. А., 62 г., стаж 42 г.). «Убрать бы бюрократизм, бумажную всю 
волокиту… Много показушной работы. Когда разрываешься и туда 
и сюда, то ни там, ни там качество не улучшается» (Т. В., 56 лет, стаж 
33 г.). «Мы иной раз выполняем совсем не ту работу, которая явля-
лась бы основной для нас. Например, заполнение различной доку-
ментации, подготовка к мониторингу и т. д.» (Е. Г., 23 г., стаж 1 г.). 
«Учитель тратит очень много времени на работу, которая ему совер-
шенно не нужна и не должна входить в его обязанности» (Т. В., 56 л., 
стаж 33 г.). Опасность ситуации распада, потери профессиональных 
смыслов показала Е. П. Ермолаева в контексте проблемы профессио-
нального маргинализма в сфере социально-значимых профессий [4].

Специальное исследование О. Н. Родиной показало, что наибо-
лее характерными эмоционально-личностными симптомами хрони-
ческого утомления являются снижение мотивации к деятельности, 
нарушения в сфере общения, депрессивные тенденции, сниженная 
пессимистическая оценка себя и потребность в социальном одоб-
рении, постоянное переживание усталости, перенапряжения и т. д. 
Важно подчеркнуть, что указанные личностные проявления форми-

Таблица 3
Степень развития утомления у педагогов гимназий и школ

Вид и степень утомления
Педагоги

Формовщики
ЗЖБИ*Гимназии

N=242
Школы
N=313

Сильное физическое утомление 25 % 18 % 23 %

Сильное умственное утомление 11 % 8 % 5 %

Сильное хроническое утомление 28 % 18 % 1 %

Астенический синдром 10 % 10 % 0 %

Примечание: ∗ ЗЖБИ – завод железобетонных изделий.
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руются у сборщиц микросхем в первые 3–5 лет работы, далее они 
стабилизируются и образуют определенный личностный фон, спо-
собствующий дальнейшему, а иногда и обратному развитию нега-
тивных последствий хронического утомления [13].

Указанные материалы хорошо укладываются в модель вза-
имосвязи психических процессов, состояний и свойств личности 
В. А. Ганзена, считавшего, что «совокупность свойств личности, опре-
деляющих ее профиль… представляет собой тот рельеф, который 
обусловливает своеобразие реализации актуального состояния» [2, 
с. 141]. При этом «часто повторяющиеся состояния способствуют раз-
витию соответствующих свойств личности» [2, с. 141–142], а те, в свою 
очередь, очевидно, влияют на формирование состояний.

Наше исследование [5, 15], проведенное на другой методичес-
кой основе, отличной от исследования [13], показало формирование 
определенного типа личности, способствующего развитию утомле-
ния педагогов, что хорошо совпадает с теоретическими представ-
лениями В. А. Ганзена и некоторыми эмпирическими результатами 
О. Н. Родиной. Установлено, что для учителей характерно стремле-
ние перенести ответственность с себя на внешние обстоятельства. 
Особенно это проявляется в области самоконтроля неудач и произ-
водственных отношений. С увеличением стажа возрастает популяр-
ность пассивных форм поведения в конфликтах. Аналогично, рост 
профессионального стажа сопровождается параллельным увеличе-
нием напряженности, тревожности, фрустрированности. Преобла-
дает пониженное настроение. Также фиксируется четкое увеличе-
ние сдержанности, подавленности, самоуглубления. Аналогично 
происходит увеличение интровертированности по мере дальней-
шей профессионализации, что совпадает с данными О. Н. Родиной.

Можно сказать, что учителя находятся в состоянии хронического 
внутреннего конфликта. С одной стороны, это связано со стремле-
нием соответствовать социальным ожиданиям окружающих, в том 
числе своим собственным представлениям о том, каким должен быть 
учитель. С другой стороны, конфликт связан с выраженным напряже-
нием и напряжением физических и психических сил, необходимых 
для выполнения своих обязанностей в соответствии с социальным 
идеалом. Выбранная стратегия тщательного, четкого планирования 
и доминирования в интерперсональных отношениях, эмоциональ-
ная и поведенческая ригидность не дают положительного эффек-
та, поскольку сопровождаются параллельным ростом тревожности, 
фрустрированности, напряженности учителя. Выбору адекватной 
стратегии учителям мешают интеллектуальная негибкость и син-
дром жертвы, когда ответственность с себя снимается заранее [15].
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Пусковым механизмом, очевидно, являются трудовые нагрузки, 
детерминирующие устойчивые функциональные состояния, кото-
рые приводят затем к изменениям личности. И далее, по принци-
пам положительной обратной связи, включается механизм само-
воспроизводства утомления: сформированный в соответствующих 
условиях тип личности вновь и вновь попадает в те же, иногда ухуд-
шающиеся (в связи с инновациями), условия трудовой нагрузки. 
В исследовании О. Н. Родиной, в связи с выраженной экстремаль-
ностью труда операторов-микроскопистов, соответствующие лич-
ностные изменения фиксируются в диапазоне 3–5 лет непрерывной 
деятельности, в нашем исследовании [5, 15] соответствующие зна-
чимые изменения личности педагога фиксируются после 10–15 лет 
профессиональной деятельности.

Ключевым моментом, по-видимому, начала личностных изме-
нений является изменение отношения к труду. В свое время еще 
В. Н. Мясищев отмечал роль мотивации в труде, заметив, что «на-
пряженное усилие или отсутствие его, состояние аффекта или без-
различие могут быть поняты только на основе учета отношения че-
ловека к работе…» [10, с. 19; курсив мой. – А. Х.]. Для изучения роли 
отношения учителя к труду мы воспользовались шкалой ФПС-1Л, 
предназначенной для оценки функционального психического со-
стояния и его компонентов: мотивации, настроения, оценки успе-
ха и уровня бодрствования [17].

Было проведено выборочное исследование педагогических кол-
лективов лицея и гимназии. Результаты представлены в таблице 5.

Как видно из данных таблицы, результаты представителей ли-
цея варьируют в диапазоне «оптимальное (и выше) – реальное со-
стояние». Результаты представителей гимназии намного ниже. 
В ряде случаев даже нельзя говорить о наличии функционального 
состояния как такового, поскольку нет связей между отдельными 
показателями. Отсутствие функционального состояния или его 
слабое развитие (низкий показатель СВС), по определению, свиде-
тельствует о небольшой включенности субъекта в трудовой процесс. 
В какой-то степени можно говорить об отсутствии деятельности 
как таковой, поскольку деятельность предполагает цель, мотивы, 
соответствующие действия, смыслы личности и т. д. Главенствую-
щая роль в регуляции деятельности и, соответственно, в формиро-
вании/отсутствии функциональных состояний, обеспечивающих 
эту деятельность, принадлежит смысловой регуляции, посколь-
ку «сцепление отдельных действий в целостную, а следовательно, 
и эффективную деятельность… обеспечивается… смыслом» [Зин-
ченко В. П., цит. по: 8, с. 148]. А именно со смыслом трудовой дея-
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тельности, как показывают результаты интервью, сегодня у многих 
педагогов проблемы.

Как показал статистический анализ, педагоги данного лицея 
статистически достоверно (p<0,01) отличаются в лучшую сторону 
от учителей других лицеев и гимназий по всем видам утомления. 
Мы связываем это, в первую очередь, с благоприятным психоло-
гическим климатом в коллективе и грамотным, психологически 
обоснованным менеджментом: в лицее сильная психологическая 
группа, директор – сама опытный квалифицированный психолог.

К сожалению, положительное отношение к работе только до не-
которой степени компенсирует негативное влияние трудовой на-
грузки, но не устраняет его в целом. Так, исследование психосома-
тической адаптации молодого учителя, показало, что уже через три 
года работы у педагогов наблюдается снижение лабильности нерв-
ных процессов параллельно с увеличением стажа работы, фикси-
руется астенизация регуляторных систем организма, нарастание 
субъективного чувства утомления, после пятого года работы на-
блюдается рассогласование и распад интегральной функциональной 
системы, обеспечивающей эффективную профессиональную дея-
тельность. Именно в диапазоне 5–10 лет профессионального стажа 
появляются изменения, характеризующие напряжение регулятор-
ных систем организма, вегетативные расстройства, дестабилиза-
цию ряда психофизиологических функций, астенизацию нервной 
системы и т. д. [14]. Разумеется, должно пройти достаточно много 
времени в профессии, чтобы тонкие изменения на психофизиологи-
ческом уровне, фиксируемые объективными методами, стали осо-
знаваемым субъективным мнением, позволяющим учителю иден-

Таблица 5
Показатель сформированности функционального состояния 

педагогов лицея и гимназии (СВС) ∗

Замеры
Лицей 
(N=37) 

Гимназия 
(N=25) 

Реальное 
состояние∗∗

Оптимальное 
состояние∗∗

Понедельник (утро) 31,0 7,39 14,0 20,8

Понедельник (день) 13,9 3,83 14,0 20,8

Среда (утро) 13,9 8,87 14,0 20,8

Среда (день) 22,8 11,66 14,0 20,8

Пятница (утро) 13,8 7,72 14,0 20,8

Пятница (день) 14,5 0 14,0 20,8

Примечание: * – СВС (сумма внутренних связей), показатель «сцепленности» компо-
нентов и соответственно, степени сформированности функционального состояния; 

**  – нормативные данные В. И. Чиркова.
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тифицировать свои ощущения как проявления утомления, что мы 
и фиксируем в наших данных.

Материалы нашего исследования показывают, что педагоги 
с сильным уровнем развития хронического утомления, вплоть 
до астенического синдрома, составляют до 38 % обследованных 
учителей гимназий и до 28 % обследованных учителей обычных 
школ, т. е. все эти люди находятся в группе риска.

Физиолого-гигиенические исследования, проведенные в послед-
нее время, устанавливают прямую взаимосвязь между характерис-
тиками труда учителя и его здоровьем. Обследование состояния 
здоровья учителей показывает, что у 35,8 % обследованных педа-
гогов начальных классов выявлена патология в виде артериальной 
гипертонии, почти у половины обследованных выявлена патология 
ЭКГ. В развитии указанных видов патологий ведущая роль принад-
лежит именно профессиональным факторам [11]. Практически та-
кие же данные приводит Е. А. Гревцова, но уже по учителям обще-
образовательных школ в целом. Также показано, что ведущую роль 
в снижении показателей здоровья учителей играют факторы образа 
жизни (54,46 %), обусловленные спецификой педагогического труда, 
и производственной среды (26,7 %) [3]. Это также означает, что пе-
дагоги группы риска нуждаются в коррекционных и реабилитиру-
ющих программах психологической и медицинской помощи.

Заключение

Как показывают результаты нашего исследования, формирование 
утомления у педагогов связано с непосредственным выполнением 
служебных обязанностей. Другими словами, причиной утомления 
являются сами трудовые нагрузки, прямо вытекающие из характе-
ра, условий и предмета деятельности. Разница в уровне развития 
утомления у педагогов различных типов школ будет зависеть от ве-
личины действующих факторов трудовой ситуации. Сам набор этих 
факторов будет, скорее всего, совпадающим. Уровень и характер тру-
довых нагрузок детерминируют формирование пограничных состо-
яний хронического утомления учителя, переходных между нормой 
и болезнью. С увеличением профессионального стажа и возраста 
вероятность профессионально обусловленных личностных изме-
нений и потерь в здоровье резко возрастает.
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РАЗДЕЛ I
СОВРЕМЕННЫЕ ПОДХОДЫ

К ИССЛЕДОВАНИЮ ЛИЧНОСТИ ПРОФЕССИОНАЛА

Профессиональная деятельность
и развитие личности как субъекта жизни

К. В. Карпинский

Аннотация. Обсуждается место и роль профессиональной деятель-
ности в развитии личности как субъекта жизни, в частности, в кон-
тексте решения задач поиска, сохранения и реализации смысла 
жизни. Теоретически обоснован тезис о том, что профессиональ-
ная деятельность способна выполнять смыслообразующую, смыс-
лосберегающую и смыслореализующую функции, способствующие 
своевременному продуктивному решению смысложизненных за-
дач. Представлены результаты эмпирического исследования, свиде-
тельствующие о полифункциональном характере профессиональной 
деятельности, а также о значимом вкладе ее отдельных функций 
в формирование и функционирование субъекта жизни.

Ключевые слова: профессиональная деятельность, субъект жизни, 
смысл жизни, функции профессиональной деятельности, осмыслен-
ность жизни, удовлетворенность жизнью, смысложизненный кризис.

Professional activity and development of personality
as the subject of life

K. V. Karpinski

Abstract. We discuss the role and place of professional activity in the de-
velopment of the personality as the subject of life, particularly in the con-
text of search, preservation and realization of the meaning in life.

Thesis that professional activity is able to perform special functions 
that facilitate the timely and productive decision life-meaning tasks is 
theoretically substantiated. Empirical research reveals polyfunctional-

Аннотации к содержанию
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ity of professional activity, as well as the importance of the contribution 
of its functions in the development of the subject of life.

Key words: professional work, subject of life, meaning of life, function 
of professional activity, meaningfulness of life, life satisfaction, meaning 
in life crisis.

Субъект в триаде «социум–профессиональная деятельность–
личность»: метасистемный подход

Е. В. Харитонова

Аннотация. Представлены концептуальные основания социально-
профессиональной востребованности личности как целостного, ин-
тегрального и многомерного психического явления, как метасисте-
мы. Социально-профессиональная востребованность рассмотрена 
в неразрывном единстве социума, личности и профессии. Раскры-
ты ее структурные и функциональные характеристики, возрастные 
и стилевые особенности.

Ключевые слова: востребованность, профессия, метасистем-
ный подход, социально-профессиональная востребованность лич-
ности (СПВЛ), активность, личностная и социальная значимость, 
деятельность.

The subject in the triad “society–professional activities–
personality”: metasystem approach

E. V. Kharitonova

Abstract. Provides conceptual foundations of socio-personal marketability 
as a holistic, integrated and multidimensional mental phenomena as the 
metasystem. Socio-professional demand discussed in unbreakable unity 
of society, the individual and the profession. Disclosed its structural and 
functional characteristics, age and stylistic features.

Key words: demand, profession, metasystem approach, socio-profes-
sional demand the person (SPVL), activity, personal and social importance.

Направленность личности профессионала:
нормативный подход

А. А. Обознов

Аннотация. В статье рассматриваются сложившиеся в психологии 
труда представления о содержании и структуре социально желае-
мой (нормативной) направленности личности профессионала.
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Анализируются возможности формирования и устойчивого под-
держания у профессионала социально желаемой направленности 
его личности. На основе проведенных исследований выявляются 
средовые и индивидуальные предпосылки формирования социаль-
но желаемой направленности личности специалистов социономи-
ческого профиля.

Ключевые слова: профессионал, личность, нормативная направ-
ленность личности, предпосылки, среда, индивид.

Personality orientation of the professional: standard approach

A. A. Oboznov

Abstract. The article discusses the psychology of labour representation of 
the content and structure of the socially desired (normative) orientation 
of the individual professional. Examines the possibility of creating and 
sustaining professional social desired direction of his personality. On 
the basis of the carried out researches environmental conditions and 
individual prerequisites for the formation of a socially desirable direction 
of personality social orientation specialists are identified.

Key words: рrofessional, personality, personality-oriented normative 
focus of identity, backgrounds, environment, the individual

Нравственность профессионала:
постановка проблемы и возможность исследования

А. Н. Бражникова

Аннотация. В результате теоретического исследования показано, 
что нравственность профессионала является одной из важнейших 
проблем современного общества, и личность профессионала следует 
рассматривать в единстве с ее нравственными характеристиками. 
Выступая как сущность человека, как его качественная характерис-
тика, нравственность является ключевым компонентом профессио-
нализма, целью и результатом становления личности, вступившего 
в процесс профессионализации.

Описаны, полученные на стадии профессиональной под-
готовки, результаты эмпирического исследования ценностного 
компонента системы нравственно-психологических отношений 
личности, позволившие установить, что нравственные ценнос-
ти у будущих профессионалов не являются приоритетными, как 
на уровне нормативных идеалов, так и на уровне конкретных поступ-
ков.



893

Ключевые слова: нравственность профессионала, система нравст-
венно-психологических отношений личности, студенты, нравствен-
ные ценности, универсализм, доброта, комфортность, безопасность.

Professionals’ morality: the setting of a problem
and the opportunities for researching

A. Н. Brazhnikova

Abstract. As a result of a theoretical research it has been shown that pro-
fessional’s morality is one of the most important problems of a modern 
society and a professionals’ personality must be considered in the unity 
with its moral characteristics. Being men’s nature and the qualitative 
characteristic of humans, morality is the key component of profession-
ality, besides it is the purpose and the result of personality development 
in the process of professionalization. We have described the results of an 
empiric researching of the evaluative component which belongs to the 
personality’s system of moral and psychological relations. These results 
allowed us to state that future professionals don’t define moral values as 
basic neither on the level of normative ideals no on the level of certain
behavior.

Key words: professional’s morality, the personality’s system of moral 
and psychological relations, students, moral values, universality, kind-
ness, security.

Мораль и нравственность человека
как основа жизнеспособности общества

А. В. Махнач

Аннотация. В статье исследуется взаимосвязь духовности, нравст-
венности человека (общества) и их жизнеспособности. Обсуждается 
нравственность общества как социальный аспект его жизнеспособ-
ности и роль индивидуальной морали и нравственности в формиро-
вания моральных ценностей общества. Существующие в обществе 
моральные нормы и нравственные установки во многом определя-
ют аксиологию профессиональной жизни, традиции и востребован-
ность обществом целого ряда профессии, снижении ценности труда 
как такого, изменении авторитета профессионала. В современных 
исследованиях социальной психологии труда появляется понима-
ние необходимости обращения внимания на мораль и нравствен-
ность профессионала как залог его профессионального развития,
роста.



894

Ключевые слова: духовность, мораль и нравственность общест-
ва, жизнеспособность общества, жизнеспособность человека, про-
фессиональные ценности.

Spirituality and human morality as an aspect of his resilience

A. V. Makhnach

Abstract. The relationship of spirituality, morality, human (society) and 
their resilience is investigated. The morality of society as a social aspect 
of its resilience and the role of individual morality and ethics in the for-
mation of the moral values of society are discussed. The data on the poor 
state of morals in society, which are drawn to the attention of a number 
of modern concepts, is presented. Existing in society moral standards and 
moral attitudes largely determine axiology of the professional life, tradi-
tions and a variety of professions demanded by society, reduction of the 
labor value as such, changes in the authority of a professional. In modern 
studies of social psychology of work there is an understanding the need 
to draw attention to the moral and professional ethics as a pledge of his 
professional development, growth.

Key words: spirituality, ethics and morality of the society, the resil-
ience of the society, the resilience of human being, professional values.

Структурно-уровневая организация
жизнеспособности человека: метасистемный подход

А. И. Лактионова

Аннотация. Анализируется взаимосвязь жизнеспособности человека 
с социальной адаптацией, саморегуляцией, активностью, сознани-
ем и рефлексией. Обосновывается, что жизнеспособность относится 
к динамическим процессам позитивной адаптации к неблагопри-
ятным обстоятельствам, предполагающим позитивное развитие, 
которое превосходит состояние, в котором индивид мог бы нахо-
диться, если бы не подвергся влиянию стресса.

Предлагается определение феномена жизнеспособности как ме-
тасистемного понятия, компонентами которого выступают инди-
видуальные способности человека к сознанию и рефлексии, высту-
пающие в качестве метапроцессуального регулятора активности 
человека (деятельностной, поведенческой, коммуникативной), опре-
деляющей способ индивидуальной интеграциии регулирующих 
факторов социальной среды.

Ключевые слова: жизнеспособность, социальная адаптация, са-
морегуляция, активность, сознание, рефлексия.
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Structural-level organization of person’ resilience
as his meta-ability

A. I. Laktionova

Abstract. The relationship of resilience to social adaptation, self-regula-
tion, activity, consciousness and reflection is analyzed. It is proved that 
the resilience refers to the dynamic processes of positive adaptation to 
adverse circumstances, implying a positive development that exceeds the 
state in which the individual would be if he were not influenced by the 
stress. Proposes a definition of the phenomenon of resilience as a meta-
system concept whose components are the individual human capacity for 
consciousness and reflection, acting as a metaprocess regulator of hu-
man activity – activity-based, behavioral, communicative. That regulator 
identifies the ways to integrate their individual regulatory components of 
regulation and regulatory factors of the social environment.

Key words: resilience, social adaptation, self-regulation, activity, con-
sciousness, reflection.

Системогенетический подход
к проблеме профессионального развития личности

Ю. П. Поварёнков

Аннотация. В статье проанализированы и систематизированы ос-
новные подходы к пониманию профессионального развития лич-
ности, сложившиеся в отечественной психологии. Дано определе-
ние профессионального развития, раскрыто его психологическое 
содержание. Обозначены конструктивная и деструктивная тенден-
ции профессионального развития, показана их тесная взаимосвязь, 
выделены их основные виды.

Ключевые слова: профессиональное развитие, социальная ситу-
ация профессионального развития, детерминация, противоречия 
и виды профессионального развития.

Systemogenetic approach to the professional development 
of individual

Y. P. Povarenkov

Abstract. In this article the main approaches to understanding the pro-
fessional development of a person, established in the Russian psychology 
are analyzed and systematized. A definition of professional development 
and its psychological content is presented. The constructive and destruc-
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tive tendencies of professional development are characterized; their close 
relationship and their main views are described.

Key words: professional development, social situation of professional 
development, determination of professional development, contradictions 
and types of professional development.

Профессиональная деятельность практического психолога 
образования как междисциплинарная проблема

А. А. Криулина, Г. Я. Высоцкий, В. Б. Челпанов

Аннотация. В статье на основе субъектного и междисциплинар-
ного подходов представлены базовые характеристики группового 
субъекта профессиональной деятельности в образовании. В качест-
ве примера анализируется малая группа специалистов-смежников, 
оказывающих психологическую помощь школьникам. Предложена 
типология таких субъектов.

Ключевые слова: субъектный подход, междисциплинарный под-
ход, практический психолог образования, специалисты-смежники, 
малая группа, совместная деятельность, профессиональное взаимо-
действие, функции и средства, внутренняя картина здоровья – вну-
тренняя картина болезни, психологическая безопасность.

Professional activities of practical psychologist in education
as an interdisciplinary problem

A. A. Kriulina, G. J. Visotsky, V. B. Chelpanov

Abstract. In the article on the basis of subjective and interdisciplinary ap-
proaches basic characteristics of the group of the subject of professional 
activity in education are presented. As an example, a small group of ex-
perts-subcontractors, providing psychological assistance for children is 
analyzed. Proposed typology of such entities.

Key words: subject approach, interdisciplinary approach, practical 
psychologist education, adjoining specialists, small group, joint activity, 
professional interaction, functions and tools, internal picture of health – 
internal picture of illness, psychological security.
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РАЗДЕЛ II
ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ ОСОБЕННОСТИ ЛИЧНОСТИ 

И СПЕЦИФИКА ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ

Личность профессионала и психологическая типология 
современной профессиональной деятельности

С. Л. Леньков, Н. Е. Рубцова

Аннотация. Выделены основные направления исследований личнос-
ти профессионала в классификационном аспекте. Выявлена специфи-
ка личностных свойств субъектов труда в рамках профессиональных 
групп, соответствующих обобщенной структуре психологических 
типов профессиональной деятельности в современной России.

Данная структура получена на основе интегративно-типологи-
ческого подхода к психологической классификации профессиональ-
ной деятельности. Выявлен ряд расхождений между нормативными 
требованиями деятельности и личностными свойствами субъектов 
труда. Рассмотрены причины появления подобных расхождений, 
связанные с профессиональными девиациями личности и динами-
кой профессионального становления.

Ключевые слова: субъект, личность, профессионал, психологи-
ческий тип профессиональной деятельности, профессиональный 
маргинализм.

The personality of the professional and psychological typology 
of modern professional activity

S. L. Lenkov, N. E. Rubtsova

Abstract. The main directions of research of a personality of a profes-
sional in the classification aspect are identified. The specifics of personal 
properties of the subjects of labour in the framework of the occupational 
groups, corresponding to the generalized structure of the psychological 
types of professional activity in modern Russia are presented. This struc-
ture is obtained on the basis of the integrative-typological approach to 
the psychological classification of professional activity. A number of dis-
crepancies between the regulatory requirements of the activity and the 
personal characteristics of the actual subjects of labour are revealed. The 
reasons of such differences, related-wide with professional deviations of 
the personality and the dynamics of professional social development are
analyzed.

Key words: subject, personality, professional, psychological type of 
professional activity, professional marginalism.
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Психолог как личность
и как субъект профессиональной деятельности

В. Л. Бозаджиев

Аннотация. Статья посвящена проблеме личности психолога, ко-
торая остается практически не изученной как в отечественной, так 
и в зарубежной психологической мысли. В статье предлагается под-
ход к анализу психолога как личности и как субъекта профессиональ-
ной деятельности. В этом контексте личность профессионального 
психолога характеризуется направленностью, мотивационно-по-
требностной системой, ценностями, установками, своим характе-
ром и способностями, а также своими социально-профессиональ-
ными компетенциями.

Ключевые слова: психолог, личность, субъект профессиональ-
ной деятельности; потребностно-мотивационная сфера психолога, 
характер психолога, профессиональные способности психолога, со-
циально-профессиональные компетенции психолога.

The psychologist as a personality
and as a subject of professional activity

V. L. Bozadžiev

Abstract. Today the problem of the psychologists’ personality remains 
virtually unexplored in both domestic and foreign psychological thought. 
The paper submits an approach to the analysis of the psychologist as a per-
sonality and as a professional entity. In this context, the psychologist is 
characterized by his/her orientation, need-motivational system, values, 
attitudes, character and abilities, as well as his/her social and profes-
sional competencies.

Key words: psychologist, personality, the subject of professional work 
need-motivational sphere of the psychologist, the nature of the psycholo-
gist, the professional ability of the psychologist, social and professional 
competence of the psychologist.

Трудолюбие как системообразующее качество личности

М. И. Воловикова

Аннотация. Рассматривается отношение к трудолюбию, историчес-
ки сложившееся в российском менталитете, а также современное 
отношение к труду. Выявлена системообразующая роль трудолюбия 
в развитии нравственных качеств личности. Делается предположе-
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ние о том, что трудолюбие связано с такими качествами личности 
как ответственность, добросовестность и самоуважение.

Ключевые слова: российский менталитет, трудолюбие, нравст-
венные качества личности.

System-forming role of diligence for the personality

M. I. Volovikova

Abstract. The article talks about the attitude to the diligence in the Rus-
sian mentality as a quality of the individual, as well as the modern at-
titude to work. The article refers to the leading role of diligence in the 
development of the moral qualities of the personality. The assumption is 
made that the diligence is associated with such qualities of the personal-
ity as responsibility, honesty and self-respect.

Key words: Russian mentality, hard work, moral characteristics of 
personality.

Личностные предпосылки успешности
научно-педагогической деятельности

Д. А. Циринг

Аннотация. В статье рассматривается вопрос о личностных пред-
посылках успешности профессиональной научно-педагогической 
деятельности субъекта в рамках авторской концепции. Самостоя-
тельность исследуется как комплексная характеристика личности, 
включающая в себя единство специфических личностных особен-
ностей, составляющих ее эмоциональный, мотивационный, когни-
тивный и волевой компоненты, определяющая высокую способ-
ность субъекта преобразовывать действительность и собственную 
жизнедеятельность.

Предложено теоретическое обоснование модели влияния само-
стоятельности на успешность профессиональной научно-педагоги-
ческой деятельности.

Ключевые слова: субъект, субъектность, субъектно-деятель-
ностный подход, самостоятельность, личностная беспомощность, 
успешность, профессиональная деятельность, научно-педагогичес-
кая деятельность, научно-педагогические работники.
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Personal prerequisites of success
of scientific and pedagogical activity

D. А. Ciring

Abstract. The issue of personality prerequisites for successfulness of profes-
sional research and educational activity is considered in the article within 
the author’s conception. Self-dependence is studied as an integrated per-
sonal quality including unity of emotional, motivational, cognitive and 
volitional components and determining high ability to transform reality 
and own life activity. Theoretical substantiation of the model of self-de-
pendence influence on successfulness of professional research and edu-
cational activity is suggested.

Key words: subject, subjectiveness, subject-activity approach, selfde-
pendence, personal helplessness, successfulness, professional activity, 
research and educational activity, research and educational personnel.

Влияние профессиональных установок трудовых династий 
на профессиональную успешность молодых специалистов

К. И. Воробьева, Е. А. Зиброва

Аннотация. В статье предлагается анализ психологического содер-
жания профессиональных установок трудовых династий железнодо-
рожников. Приводятся основные результаты исследования взаимо-
связи профессиональных установок и успешности профессиональной 
деятельности представителей железнодорожных династий.

Обосновано существование психологического феномена «ди-
настийности в профессии», включающего в себя психологические 
закономерности передачи профессионального самосознания, про-
фессионального опыта, профессиональной установки.

Ключевые слова: успешность профессиональной деятельности, 
профессиональные установки трудовых династий, феномен «динас-
тийности», организационная культура железнодорожного транс-
порта.

Influence of professional attitudes of working dynasties
on the professional success of young professionals

K. I. Vorobiova, E. A. Zibrova

Abstract. The article proposes an analysis of the psychological content of 
the attitudes of plant working dynasties of professional railway workers. 
The main results of the study of the relationship between professional atti-
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tudes and successful professional activity of railway dynasties are present-
ed. The existence of the psychological phenomenon of “dinastijnost’” in the 
profession, including the psychological patterns of transmission of profes-
sional identity, professional experience, professional installation is proved.

Key words: professional success, professional attitudes of working 
dynasties, the phenomenon of “dinastijnost’”, the organizational culture 
of railway transport.

Особенности оценки своей профессиональной 
деятельности педагогами с разным уровнем эффективности 
самостоятельности

Г. С. Прыгин

Аннотация. На основе модифицированной методики социальной 
атрибуции выявлены особенности оценки причин успехов и не-
удач в своей профессиональной деятельности педагогами с разным 
уровнем эффективной самостоятельности и разным опытом рабо-
ты. Установлено, что, независимо от стажа работы, педагоги «авто-
номного» типа объясняют причины успехов в своей профессиональ-
ной деятельности личными качествами и прилагаемыми усилиями, 
в то время как «зависимые» педагоги указывают на внешний фактор 
«случайности», принижая значение внутренних факторов. С повыше-
нием педагогического стажа педагоги «автономного» типа больше 
идентифицируют себя со своей профессией, доверяют собственному 
выбору и выражают свою позитивную оценку и положительное от-
ношение к себе и своей профессиональной деятельности. Роль фак-
тора «трудность работы» с повышением педагогического стажа зна-
чительно возрастает, и «зависимые» педагоги теряют возможность 
адекватно сознавать и идентифицировать себя со своей профессией.

Ключевые слова: автономность, зависимость, социальная атри-
буция, педагоги, педагогический стаж, профессиональная иден-
тификация.

Selfassessment of professional activities by the teachers
with different levels of effective independence
and different seniority

G. S. Prygin

Abstract. Based on a modification method of the social attribution the 
causes of success and failure in their professional activities teachers 
with different levels of effective autonomy and different experience 



902

have been assessed. It was found that regardless of length of service 
the teachers with “autonomous” type explain the reasons for success 
in their professional activities by their personal qualities and efforts 
made, while the “dependent” teachers indicate external “chance” fac-
tor and belittle the importance of internal factors. The role of the fac-
tor “difficulty of working” with the increase of teaching experience is 
greatly increased and thus “dependent” teachers lose their ability to ad-
equately understand and identify themselves with their profession. With 
increasing experience in teaching teachers to “autonomous” type iden-
tify more with their profession, trust their choice and express their posi-
tive evaluation and a positive view toward the themselves and their pro-
fession.

Key words: autonomy, dependency, social attribution, teachers, teach-
er education experience, professional identification.

Психологические аспекты инновационного поведения 
субъекта профессиональной деятельности

И. В. Кротова

Аннотация. В статье показано, что существует определенная за-
висимость между психологическими показателями и реализаци-
ей инновационного поведения в профессиональной деятельности. 
Преемст венность такого подхода заключается в признании главенст-
вующей роли внутренней среды человека, под которой понимает-
ся его психологическое содержание, над внешней средой, под кото-
рой подразумевается социальная действительность современного
общества.

Отмечается, что на данный момент нет прочной логической 
связки между характеристиками профессиональной деятельнос-
ти, различными трактовками инновационного поведения, зна-
чимостью внутренних человеческих ресурсов во всех сферах об-
щества и компонентами, определяющими в своей совокупности 
эффективность требуемых преобразований для общественного про-
гресса.

Предлагается авторское отношение к существующей пробле-
ме и обосновывается. необходимость исследовать психологичес-
кие аспекты инновационного поведения со следующих позиций: 
во-первых, как на указатели направления движения к инноваци-
онному уровню в профессиональной деятельности; во-вторых, как 
на причины внутренних механизмов этого движения; в-третьих, 
как на гаранты инновационной результативности в профессиональ-
ной деятельности.
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Выводы, полученные в исследовании, помогают оценить реаль-
ные возможности и перспективы развития общества в контексте его 
постоянных запросов на инновации.

Ключевые слова: этапы профессиональной деятельности, пси-
хологический механизм развития, целенаправленное изменение 
поведения, инновационное поведение, психологические детерми-
нанты.

Psychological aspects of the innovation behavior
in professional activities

I. V. Krotova

Abstract. The paper shows that there is a definite correlation between 
psychological characteristics and implementation of innovative behav-
ior in professional activities. The results of this investigation are to as-
sess the real possibilities and prospects of development of the society in 
the context of its constant requests for innovation. It is noted that at the 
present moment professional characteristics, different interpretations 
of innovative behavior and the importance of internal human resources 
in all sectors of society are wellknown, but there is still no any logical 
linkage between these components, the components that determine the 
efficiency in the aggregate required changes to social progress. The au-
thor’s attitude to the described problem is offered. Using the theoretical 
and methodological framework of Russian psychology, the author points 
to the need to pay attention to the following psychological aspects: first-
ly, as a direction indicator of the level of innovation in professional ac-
tivities, secondly, as to the causes of internal mechanisms of this move-
ment, thirdly, as a guarantee of innovation performance in professional
activities.

Key words: stages of professional activities, psychological mechanism 
of the development, self-focused behavior change, innovative behavior, 
psychological determinants.

Жизненный мир современного педагога

Ю. И. Зайнулина

Аннотация. В статье обсуждаются субъективные аспекты социали-
зации современного учителя. Определены пять типов социально-
ролевых отношений: 1) авторитетный и строгий учитель; 2) «благо-
душная и снисходительная жена и мать, бабушка и домохозяйка»; 
3) неудовлетворенный профессиональной деятельностью учитель; 
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4) лояльный, озабоченный выстраиванием отношениями в педаго-
гическом коллективе учитель; 5) увлеченный профессией учитель. 
Выявленные результаты могут стать конкретной основой психоло-
гического обеспечения образовательной системы.

Ключевые слова: педагог, профессия, жизненный мир, взаимо-
отношения, социальные отношения, удовлетворенность, идеал.

The world of modern life teacher

Y. I. Zajnulina

Abstract. The article discusses the subjective aspects of the socialization of 
modern teachers. Identified five types of social-role relationships: 1) au-
thoritative and strict teacher; 2) complacent and lenient wife and mother, 
grandmother and homemaker; 3) unsatisfied professional teacher; 4) loy-
al, interested in the pedagogical relationships, team-oriented teacher; 
5) a teacher fascinated by his/her profession. The identified results can be-
come a concrete basis for psychological support of the educational system.

Key words: teacher, career, life, peace, relationship, social relations, 
satisfaction, ideal.

Функциональная надежность и успешность 
профессиональной деятельности лиц опасных профессий: 
субъектный подход

Е. О. Лазебная, Ю. В. Бессонова

Аннотация. Статья посвящена исследованию психологических (цен-
ностно-смысловых) детерминант посттравматической функциональ-
ной надежности лиц опасных профессий (спасателей МЧС) в связи 
с их профессиональной успешностью.

В исследовании подтвердилась гипотеза об отсутствии прямых 
взаимосвязей между оценкой успешности деятельности по внешним 
критериям и параметрами состояния исполнителя, отражающими 
уровень его функциональной надежности. В исследовании также 
показана ведущая роль психической регуляции посттравматичес-
кой активности человека в процессе решения им профессиональ-
ных задач сложной и опасной деятельности ведущую роль играют 
результаты субъективной оценки особенностей его собственного 
состояния, отражающие потенциальные возможности исполните-
ля по поддержанию его функциональной надежности.

Ключевые слова: функциональная надежность, ценности, пост-
травматический стресс, спасатели МЧС.
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Functional reliability and success of professional activity 
of hazardous occupations: subjective approach

E. O. Lazebnaya, Yu. V. Bessonova

Abstract. The purpose of the study: examination of value-motivational 
structure of individuals in their relationship with post-traumatic func-
tional reliability and professional success in particular occupations. The 
study confirmed the hypothesis that there is no direct relationship be-
tween the expert evaluation of the success of persons of dangerous occu-
pations by external criteria of its efficiency and by posttraumatic stress 
disorder symptoms which are the main factor of their functional relia-
bility. The study also confirms the leading role in the process of mental 
regulation of posttraumatic adaptation activity of a person solving com-
plex and dangerous professional tasks is played by the results of subjec-
tive estimation of the state, reflecting subject’s potential capabilities to 
maintain his functional reliability.

Key words: values, functional reliability, post-traumatic stress, res-
cue team.

Профессиональная специфика образа мира:
влияние опыта деятельности на восприятие реальности

В. П. Серкин

Аннотация. На основе моделей образа мира и функциональной дея-
тельностной подструктуры образа мира предлагается авторская 
«модель опережающего восприятия». На основе описания профес-
сиональной специфики образа мира описывается специфика про-
фессионального восприятия, выделения значимого в окружающем 
и других аспектов восприятия.

Ключевые слова: образ мира, модели образа мира, профессио-
нальная специфика образа мира, восприятие, функциональная 
структура.

Professional bias of the world image:
impact of the activity experience on perception of the reality

V. P. Serkin

Abstract. Оn the basis of models of an image of the world and a functional 
activity substructure of an image of the world “the model of advancing 
perception” is offered. On the basis of the description of professional bais 
of an image of the world specifics of professional perception, identifica-
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tion of significant in surrounding and other aspects of perception are de-
scribed.

Key words: image of the world, model of an image of the world, pro-
fessional specifics of an image of the world, perception, functional struc-
ture.

Психология личности спортсмена-профессионала

И. А. Юров

Аннотация. В статье представлены личностные особенности спор-
тсменов-профессионалов в наиболее благоприятном для достиже-
ния высокого результата возрасте 17–20 лет (фрустрированность, 
черты личности, уровень притязаний, мотивация) с учетом квали-
фикационной и гендерной дифференциации.

Ключевые слова: спортсмены-профессионалы, психология лич-
ности, фрустрированность, толерантность, черты личности, уровень 
притязаний, уровень ожиданий, мотивация.

Psychology of professional athlete’s personality

I. A. Yurov

Abstract. The article deals with the personality traits of professional ath-
letes in the most favorable for achieving high results age 17–20 years 
(frustration, personality traits, the level of ambition, motivation), taking 
into account the qualifications and gender differentiation.

Key words: professional athletes, personality psychology, frustriro-
vannost, tolerantnost, lines of the personality, level of claims, level of 
expectations, motivation.

Концептуальные представления
о профессиональном самочувствии субъекта
спортивно-педагогической деятельности

Г. В. Ложкин

Аннотация. В статье представлен анализ различных подходов к по-
ниманию сущности и роли профессионального самочувствия в жиз-
недеятельности тренера. Обоснован вывод об отсутствии адекват-
ной теоретической базы изучения профессионального самочувствия 
и предложен гипотетический конструкт его понимания.

В качестве поведенческих паттернов в работе выделены: удо-
влетворенность тренерской деятельностью; позитивное отноше-
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ние к себе (удовлетворенность собой); удовлетворенность профес-
сиональным окружением; способность к преодолению тенденций, 
деформирующих личность; эмоциональное равновесие; физичес-
кое состояние.

Ключевые слова: тренер, профессиональное самочувствие, ком-
поненты, удовлетворенность, равновесие.

The conceptual ideas of professional well-being
of the subject of sport pedagogic activities

G. V. Lozhkin

Abstract. The paper presents an analysis of different approaches to under-
standing the nature and role of professional well-being in the life activity 
of a subject of labour. It is concluded that there is no adequate theoretical 
basis of the study of professional wellbeing, and a hypothetical construct 
of its understanding is proposed. In the paper the following behavioral 
patterns are singled out: professional satisfaction; positive attitude toward 
yourself (self-satisfaction); social satisfaction (the environment); ability 
to overcome the tendencies that distort the personality; emotional bal-
ance, and physical state.

Key words: professional well-being, components, coach, satisfaction, 
balance.

Использование психотренинговых технологий 
в психологическом обеспечении профессиональной 
надежности персонала ОВД

Д. В. Малеев, В. И. Барко

Аннотация. В статье рассматривается проблема развития профес-
сиональной надежности сотрудников патрульно-постовой службы 
милиции в процессе психологического обеспечения служебной дея-
тельности. С учетом результатов опытно-экспериментальной рабо-
ты описана программа развития профессиональной надежности 
сотрудников патрульно-постовой службы, в качестве инструмента 
реализации которой выступает профессионально психологический 
тренинг, предоставляющий возможность организации режима про-
фессионального саморазвития и самосовершенствования личности 
как непрерывного процесса.

Данные тренинги включают систему действий и упражнений, 
которые обеспечивают эффективное формирование, развитие и кор-
рекцию компонентов профессиональной надежности специалиста: 
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ценностно-смыслового, мотивационного, когнитивного, эмоцио-
нально-волевого и поведенческого.

Ключевые слова: профессиональная надежность, сотрудники 
патрульно-постовой службы милиции, профессионально психо-
логический тренинг, психологическое сопровождение профессио-
нальной деятельности.

The use of psycho-training technologies for enhancing 
professional reliability of police personnel

D. V. Maleev, V. I. Barco

Abstract. The article consideres the problem of the development of pro-
fessional reliability of police workers in the process of psychological as-
sistance of professional activity. Taking into account the experimental 
results obtained the program of the development of professional reliabil-
ity of police workers is described; the professional psychological training 
comes forward as an instrument of its realization. Рrofessional psycho-
logical training provides an opportunity of the organization mode of pro-
fessional self-development and self-perfection of a person as a continuous 
process. This training consists of a system of actions and exercises that 
provide effective formation, development and correction of the compo-
nents of professional reliability of the specialist: value, motivational, co-
gnitive, volitional, and behavioral.

Key words: professional reliability, the workers of the patrol-sentry 
militia service, professional psychological training, psychological support 
of professional activities.

Представления в семье о статусе и деятельности современной 
няни как предмет социально-психологического исследования

Т. В. Дробышева, М. А. Романовская

Аннотация. В статье представлены результаты исследования, вы-
полненного с целью выявления условий ранней социализации 
в процессе формирования личности. Описаны статус и содержа-
ние деятельности современной няни в российской семье, проведен 
сравнительный анализ с профессиями «бэби-ситтер» и «гувернер». 
Данные эмпирического исследования раскрывают противоречивость 
взаимных представлений мамы воспитанника и его няни о статусе 
и деятельности няни.

Ключевые слова: cтатус и деятельность няни, наемный работ-
ник, ранняя социализация, взаимные представления мамы и няни.
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View of the family on the status and activities
of the modern nanny as socio-psychological research

T. V. Drobysheva, M. A. Romanovskaya

Abstract. The paper presents the results of research carried out in order to 
identify the conditions of early socialization in the formation of personal-
ity. The article described the status and content of the modern nanny in 
the Russian family, the comparative analysis of the professions “baby sit-
ter” and “tutor”. Empirical studies reveal contradictory moms’ and nan-
nys’ mutual representations on nanny’s status and activities.

Key words: Status and activities of nanny, employee, early socializa-
tion, and mutual submissions of mother and nanny.

Роль психолога-эксперта в производстве образовательных 
телепрограмм для детей: история и перспективы

О. И. Маховская, Ф. О. Марченко

Аннотация. Статья посвящена анализу современного состояния 
психологической экспертизы образовательных телевизионных про-
ектов для детей. Приводятся результаты внешней экспертизы сет-
ки вещания федерального детского канала «Карусель» (по данным 
на сентябрь 2012 г.). Предлагается функциональная модель контро-
ля качества программ при участии психолога на всех этапах теле-
визионного производства.

Ключевые слова: экспертиза, телевидение, телепроизводство, де-
ти, критерии, образовательные проекты, социализация.

The role of the psychologist-expert in the production 
of educational TV programs for children: history and prospects

O. I. Mahovskaya, F. O. Marchenko

Abstract. This article is devoted to analysis of the role of a psychologist in 
production and evaluation of educative television programs for kids. Two 
stratagies of evaluation was devided. The results of the external expertise 
of the federal channel “Carousel” (on September, 2012) was presented. 
A functional model of quality control programs with the participation 
of psychologist along with all stages of television production was pro-
posed.

Key words: expertise, television, TV production, children, the criteria, 
educative projects, socialization.
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РАЗДЕЛ III
ПРОБЛЕМЫ ФОРМИРОВАНИЯ ЛИЧНОСТИ

И ПОДГОТОВКИ ПРОФЕССИОНАЛА

Метасистемный подход к отбору студентов
в резерв перспективных руководителей

Я. В. Примаченко, Л. Г. Дикая

Аннотация. На основании метасистемной модели перспективного 
руководителя определены группы студентов, обладающих личност-
ными, качествами, необходимыми для отбора в резерв перспектив-
ных руководителей и подготовки для успешной деятельности в ста-
тусе перспективного руководителя.

Обосновано, что раскрытие лидерского потенциала может про-
исходить только у тех студентов, у которых развиты лидерские спо-
собности, сформированы навыки выстраивать межличностные от-
ношения и поддерживать их (коммуникация является приращенной 
функцией руководителя), выражена ориентация на социальную 
активность и занятие социального статуса (в том числе и статуса 
лидера). Предложены рекомендации по разработке программ до-
полнительной психологической подготовки студентов-кандидатов 
в перспективный управленческий резерв.

Ключевые слова: лидер, руководитель, лидерские способности, 
модель перспективного руководителя, отбор, управленческий ре-
зерв, социальная активность.

Metasystem approach to the selection of students
for HiPo (high potential) reserve

Ya. V. Primachenko, L. G. Dikaya

Abstract. Based on the мetasystems model of HiPo manager a group of 
students with the relevant personal have been identified. It is proved, 
that the disclosure of leadership potential will occur only for those stu-
dents who have developed leadership skills, interpersonal relationship 
skills, pronounced orientation to social activity and employment status 
(including the status of the leader). Recommendations for development 
of additional programs of psychological preparation of students for man-
agement HiPo reserve.

Key words: leader, head, leadership abilities, forward head model, 
management reserve, the selection, social activity.
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Профессионально-личностное развитие
государственных и муниципальных служащих в условиях 
дополнительного профессионального образования

С. А. Гапонова, О. И. Суховеева

Аннотация. Государственная гражданская и муниципальная служ-
ба как профессиональная деятельность предъявляет специфические 
требования к когнитивной, мотивационной, коммуникативной, пер-
цептивной и волевой сферам личности профессионала: толерант-
ности, эмпатии, направленности на служение людям, выдержке, 
энергичности, настойчивости, готовности к развитию и пр.

Для развития этих качеств при обучении государственных слу-
жащих в рамках дополнительного профессионального образова-
ния необходимо создание особых условий психолого-педагогичес-
кого сопровождения. Анализ результатов работы по программе 
психолого-педагогического сопровождения показал ее высо-
кую эффективность и выявил, что обучающиеся перешли на бо-
лее высокий уровень по большинству профессионально-важных
качеств.

Ключевые слова: профессионально-личностное развитие, госу-
дарственные и муниципальные служащие, психолого-педагогичес-
кое сопровождение.

Professional and personal development
of state and municipal employees
in terms of additional professional education

S. A. Gaponova, O. I. Suhoveeva

Abstract. State civil and municipal service as a professional activity im-
poses specific requirements on cognitive, motivational, communicative, 
perceptive and volitional spheres of a professional’s personality: tolerance, 
empathy, focus on serving the people, stamina, energy, perseverance, 
willingness to development, etc. For the development of these qualities 
in training of statesmen in the framework of the additional professional 
education it is necessary to create special conditions of psychological and 
pedagogical support. Analysis of the results of the work on the program 
of psychological and pedagogical support has shown its high efficiency 
and revealed that the trainees passed over to a higher level of the major-
ity of professionally important qualities.

Key words: professional and personal development, state and munici-
pal employees, psychological and pedagogical support.
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Профессиональная субъектность студентов-психологов 
регионального вуза: стадии, траектории, условия
и тенденции становления и развития

И. П. Краснощеченко

Аннотация. В статье представлены результаты исследования процес-
са профессиональной подготовки студентов-психологов региональ-
ного вуза и развития их профессиональной субъектности как инте-
гративной характеристики субъекта будущей профессии.

Обоснована структура профессиональной субъектности, выделе-
ны стадии ее развития: адаптирующейся учебно-профессиональной 
субъектности, функционирующей учебно-профессиональной субъ-
ектности, специализирующейся учебно-профессиональной субъ-
ектности и позиционной профессиональной субъектности. Пред-
ставлена эксплицитная типология траекторий профессионального 
становления, сформулированы тенденции развития профессиональ-
ной субъектности будущих психологов регионального вуза. Пока-
зано, что система подготовки психологов в вузе, ориентированная 
на региональный запрос, обеспечивает преимущественное разви-
тие профессиональной субъектности по конструктивным траекто-
риям и в последующем высокую включенность выпускников в ра-
боту в условиях региона.

Ключевые слова: профессиональная субъектность, психологи, 
стадии, тенденции, становление, развитие.

Professional subjectivity of regional university psychology 
students: stages, trajectories, conditions and trends
of formation and development

I. P. Krasnoshechenko

Abstract. The article presents the results of a study of the process of pro-
fessional training of students of psychology department of the regional 
university and the development of their professional subjectivity as inte-
grative characteristics of the subject of future profession. The structure 
of professional subjectivity and stages of development are described. Ex-
plicitly typology trajectories of professional development and trends of 
development of professional subjectivity of future psychologists of re-
gional university are presented. It is shown that the system of training of 
psychologists at the regional university, focused on regional needs, pro-
vides preferential development of their professional subjectivity on con-
structive trajectories and subsequently a high involvement of graduates 
in work in the region.
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Key words: professional subjectivity, оf future psychologists, stages, 
trends, trajectories of the formation, development of professional sub-
jectivity.

Социально-психологические аспекты подготовки 
персонала для атомной энергетики и промышленности 
в исследовательском университете

Е. В. Леонова

Аннотация. Рассматриваются современные проблемы подготовки 
кадров для атомной энергетики и промышленности в исследователь-
ском университете: несформированность профессиональных наме-
рений абитуриентов, длительный и сложный процесс адаптации 
студентов к обучению в вузе, низкая успеваемость первокурсников, 
недостаточная психолого-педагогическая компетентность препо-
давателей, проблема содержания программ дисциплин для новых 
направлений подготовки, компьютерная и интернет-зависимость 
студентов и ряд других проблем.

Показано, что успешность обучения студентов исследователь-
ского университета основана на развитии у них определенных ин-
дивидуально-психологических, мотивационных и ценностных ка-
честв, согласующихся с профессионально важными личностными 
качествами работников атомной отрасли. Представлен эмпиричес-
ки обоснованный комплекс мероприятий психологического обес-
печения образовательного процесса, повышающих эффективность 
подготовки персонала для атомной энергетики и промышленности 
в исследовательском университете.

Ключевые слова: подготовка кадров для атомной энергетики, 
национальный исследовательский университет, профессионально 
важные личностные качества, психологическое обеспечение.

Social-psychological aspects of personnel training for nuclear 
power engineering and industry in the research university

E. V. Leonova

Abstract. Current problems of training for nuclear power industry in 
a research university are analyzed: underdevelopment of professional 
intentions of university entrants, problem of students’ adaptation and 
poor academic results, shortage of psychological and pedagogical skills 
of lecturers, and other problems. It is shown that the success of student 
learning is based on the development of their individual psychological, 
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motivational qualities and values which correspond to professionally im-
portant personal qualities of the personnel of nuclear industry enterpris-
es. Empirically grounded set of measures of psychological support of the 
educational process is presented.

Key words: рersonnel training for nuclear power, national research 
university, professionally important personal qualities, psychological 
support.

Особенности картины мира и готовности студентов 
медицинского вуза к гражданскому поведению

И. Р. Абитов, Г. И. Кашапова

Аннотация. В статье описаны когнитивно-экспериментальная тео-
рия личности С. Эпштейна, модель образа мира профессионала 
В. П. Серкина, а также модель готовности к гражданскому поведе-
нию в организации. Приведены результаты исследования, указыва-
ющие на то, что готовность к гражданскому поведению студентов 
медицинского вуза связана с семантическим слоем образа мира.

Ключевые слова: картина мира, образ мира, готовность к граж-
данскому поведению в организации.

Features of the world image and commitment
to the civil behavior of medical students

I. R. Abitov, G. I. Kashapova

Abstract. Cognitive experimental personality theory of S. Epstein & 
V. P. Serkin’s model of the world image, and model of readiness to the civil 
behavior in organization are described. The research results have shown 
that readiness to the civil behavior among students of medical school is 
connected to the semantic stratum of the world image.

Key words: world image, readiness to the civil behavior in organi-
zation.

Ценностные аспекты педагогической деятельности 
как фактор профессиональной подготовки
будущих психологов

Н. Ю. Стоюхина

Аннотация. В данной статье автор обдумывает опыт работы психо-
лога как преподавателя в психологическом вузе, который обучает 
и воспитывает будущих коллег-психологов, основываясь на требо-
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ваниях, предъявляемых к себе, и своей педагогической деятельнос-
ти со стороны коллег-психологов.

Ключевые слова: преподавание психологии в вузе, ценностный 
характер деятельности, трансляция знаний, критичность, отноше-
ние к себе, студенты-психологи.

Value aspect of pedagogical activity as a factor
of professional training of future psychologists

N. Yu. Stoyuhina

Abstract. In this article the author, based on the requirements to them-
selves and to their teaching activity made by fellow psychologists, is think-
ing about working experience of psychologist as a teacher at the psycho-
logical university, where future fellow psychologists study.

Key words: teaching of psychology at the university, evaluative na-
ture of activity, knowledge translation, criticalness, attitude to yourself, 
psychology students.

Роль профессиональных представлений
в становлении личности профессионала

Е. И. Рогов

Аннотация. В статье раскрывается значение профессиональных 
представлений в процессе становления личности профессионала. 
Показаны направления развития профессиональных представлений 
в соответствии с авторской концепцией профессионального разви-
тия личности. Рассматриваются средства их формирования и воз-
можности контроля за процессом профессионализации личности.

Ключевые слова: профессиональные представления, профес-
сиогенез, профессиональная Я-концепция, объект деятельности, 
продуктивность деятельности, становление личности профессио-
нала.

The role of professional representations
in the development of professional identity

E. I. Rogov

Abstract. The article reveals the meaning of professional representations 
in the process of professional’s personality formation. The trends of pro-
fessional representations development in accordance with author’s con-
ception of personality professional development are shown. The means 
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of professional representations formation and possibilities of control for 
the process of personality’s professionalization are considered.

Key words: professional ideas, professional genesis, professional I-
conception, object of the activity, efficiency of the activity, professional 
personality formation.

Психология первичной адаптации молодых специалистов 
на рынке труда

Л. И. Селиванова

Аннотация. Обосновывается, что вступление (выход) молодых спе-
циалистов на рынок труда является социально-психологической 
проблемой. Первичная адаптация рассматривается как активное 
формирование субъектом стратегий и способов конкурентоспособ-
ного вступления на рынок труда с целью построения карьеры. Этапа-
ми адаптации субъекта на рынке труда является процесс адаптации 
к рыночным отношениям, профессионально-отраслевой структуре 
и специализации регионального рынка, атакже приоритетности це-
левых организаций-работодателей.

Основными механизмами первичной адаптации субъекта явля-
ются ориентирование, профессиональная идентификация и субъ-
ектная регуляция. Субъектная активность личности молодого 
специалиста проявляется в интерпретации возможностей, откры-
вающихся для него на рынке труда и сознательной регуляции сво-
ей жизни. Изучение первичной адаптации молодых специалистов 
на рынке труда имеет большое научное и практическое значение.

Ключевые слова: субъект адаптации, рынок труда, молодой спе-
циалист, карьера, ориентирование, профессиональная идентифи-
кация, субъектная регуляция.

Psychology of primary adaptation of young professionals
to the labour market

L. I. Selivanova

Abstract. Entry of young professionals into the labor market is a social 
and psychological problem. Evaluation of primary adaptation of young 
professionals to the labor market has great scientific and practical impor-
tance. The object of the study is the subject of labor. Subject activity of the 
young specialist reveals itself in the interpretation of the opportunities 
offered to him/her in the labor market and the conscious regulation of 
their lives. The primary adaptation is seen as a subject’s active formation 
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of strategies and methods of competitive entry into the labor market in 
order to build a career. The main mechanisms of adaptation are the pri-
mary orientation, professional identity and subjectivity regulation. Тhe 
stages of adaptation of the subject in the labor market are: the process of 
adapting to a market economy, adaptation to professional and industrial 
structure and adaptation to specialization of the regional market, as well 
as the priority interests of a target employer.

Key words: subject of adaptation, labor market, intern, career, orien-
tation, professional identity, subjective regulation.

Проблема формирования профессиональных представлений 
будущих специалистов по рекламе

Е. А. Семёнова

Аннотация. В статье рассматриваются подходы к изучению пред-
ставлений, учитывая определения «производительность», «профес-
сиональная». Описываются особенности профессионального пред-
ставления будущих специалистов в области рекламы. Предлагаются 
пути формирования адекватного понимания профессии будущих 
экспертов в образовательном пространстве университета.

Ключевые слова: представление, профессиональное представле-
ние, структура профессионального представления, образователь-
ное пространство, технологии обучения, профессиограмма специ-
алиста по рекламе.

The problem of formation of professional representations
of future advertising specialists

E. A. Semenova

Abstract. The article discusses approaches to the study of representations, 
taking into account the definitions of “efficiency” and “professional per-
formance”. The peculiarities of the professional representations of future 
professionals in advertising are analyzed. The ways for the formation of 
an adequate understanding of the profession of the future experts in the 
educational space of the university are presented.

Key words: performance, professional presentation, structure, profes-
sional presentation, educational space, technology, education, professio-
gram advertising specialists.
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РАЗДЕЛ IV
ЛИЧНОСТЬ ПРОФЕССИОНАЛА

В СОВРЕМЕННОЙ ОРГАНИЗАЦИИ

Психологические детерминанты эффективности
обновления управленческих кадров
в условиях организационных изменений

Е. В. Коробейникова

Аннотация. Представлены результаты исследования актуальной 
темы – обновление управленческих кадров в условиях организа-
ционных изменений. Показано, что эффективность обновления 
управленческих кадров является результатом взаимодействия двух 
психологических детерминант: определенных компонентов орга-
низационно-психологических условий, которые в комплексе об-
разуют парадигму управления (организационно-психологическая 
детерминанта), и особенностей менеджера, которые проявляются 
в психологической модели эффективного менеджера (индивидуаль-
но-психологическая детерминанта).

Установлено, что в ходе внедрения организационных изменений 
высокая эффективность обновления управленческих кадров дости-
гается при условии оптимального соответствия индивидуально-
психологических особенностей субъекта (работающего менеджера 
или претендента на управленческую должность) и формирующейся 
парадигмы управления экономически перспективного типа.

Ключевые слова: обновление управленческих кадров, управ-
ленческая деятельность, организационное изменение, парадигма 
управления, психологическая модель эффективного менеджера.

Psychological determinants of efficient management replacement 
under conditions of organizational change

E. V. Korobeinikova

Abstract. The results of the study of the actual organizational problem – 
efficient management replacement under conditions of organizational 
change are presented. It is demonstrated that the effectiveness of the 
management personnel is the result of interaction of two psychological 
determinants: certain components of the organizational and psychologi-
cal conditions that together form the management paradigm (organiza-
tional and psychological determinant) and manager’s features that are 
evident in the psychological model of effective Manager (individually-
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psychological determinant). It is found that in the course of implementing 
organizational change management high efficiency is achieved in the case 
of match between individual-psychological characteristics of the person 
(acting manager or applicant for managerial position) and the emerging 
economically promising management paradigm.

Key words: updating of the management staff, management activity, 
organizational changes, a management paradigm, psychological model 
of the effective manager.

Ценностно-смысловое отношение личности
к деятельности в ситуации конкурсного отбора кандидатов 
(на примере банковской сферы)

А. А. Алдашева, Н. Г. Мельникова

Аннотация. В статье конкурсный отбор рассматривается как соци-
ально-психологическая ситуация. Представлено понимание «нужного 
специалиста» с позиции психолога эксперта и конкурсной комиссии. 
Исследуются разные содержательные характеристики профессиональ-
ной направленности кандидатов в пространстве индивидуального 
профессионального деятельности, конкретизирующие субъективное 
отношение личности к деятельности. Ценностно-смысловое отноше-
ние личности к деятельности в ситуации конкурсного отбора позво-
лило выделить 4 типа индивидуальных пространств деятельности.

Ключевые слова: концептуальная модель, субъективный образ, 
профессиональная направленность, субъективное отношение лич-
ности к деятельности, профессиональная пригодность.

Value-meaningful attitude of a person to work
in a situation of competitive selection of candidates
(by the example of banking sector)

А. A. Aldasheva, N. G. Melnikova

Abstract. Competitive selection as social-psychological situation was stud-
ied. It was shown that there two different comprehensions of “required 
specialist” from the viewpoint of psychologist-expert and selection com-
mission. The professional orientation of candidates is discussed within 
the frame of individual professional activity revealing his/her personal 
attitude toward work. Personal value-meaningfull attitude toward per-
mits to distinguish 4 types of individual professional activity spaces in 
competitive situations.

Key words: selection, professional usefulness, professional person 
valuable-sense attitude to work, conceptual model.
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Предпринимательство как личностный выбор

Е. П. Ермолаева

Аннотация. В статье выделены характерные признаки деградации 
личности профессионала в современной России. С позиции автор-
ской концепции социальной реализации профессионала рассмотре-
ны деструктивные тенденции в ведущих сферах индивидуального 
и корпоративного профессионального труда. Сделан вывод о необ-
ходимости применения системного подхода к решению проблем 
для оптимизации ситуации в профессиональной сфере в будущем.

Ключевые слова: психология профессионала, личность профес-
сионала, индивидуальный и корпоративный труд, обслуживающие 
и производящие профессии, виртуальный труд.

Business as the personal choice

E. P. Ermolaeva

Abstract. Personal prospects in business are considered on an example of 
small and corporate business. They are on opposite poles under social and 
economic, psychological and organizational requirements to the person 
of the businessman. The purpose of clause is the analysis of the general 
and specific to each sphere of business of psychological characteristics of 
the person of the businessman.

Key words: psychology of the businessman, small and corporate busi-
ness, the person of the businessman.

Стили лидерства и организационная идентичность
в системе маркеров социального капитала организации

Б. А. Ясько, Л. А. Сизова

Аннотация. В статье выделяется проблема социального капитала 
организации непроизводственной сферы. Рассматриваются взаимо-
связи различных индивидуальных стилевых предпочтений группо-
вых лидеров с психологическими проявлениями организационной 
идентичности персонала. Выделены три основных психологических 
типа социального капитала, конструируемых различными видами 
лидерских стилей и организационной идентичности. Делается вы-
вод, что наиболее сплоченным, с высоким уровнем внутригруппового 
доверия и достигнутой организационной идентичностью персонала 
является тип социального капитала, в котором основу составляет 
лидерский стиль «Авторитет–сотрудничество». Менее ресурсным 
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с точки зрения силы социального капитала является тип, представ-
ленный управленческим стилем руководителя «Авторитет–под-
чинение»: организационная идентичность при нем имеет качества 
кризисно-диффузной с компонентом гиперидентичности; работни-
ки более склонны к проявлению нелояльного поведения; невысок 
уровень межличностных доверительных отношений.

Ключевые слова: организационная психология, социальный ка-
питал организации, лидерский стиль, межличностное и внутри-
групповое доверие, демонстрируемая лояльность, организационная 
идентичность, доверительные отношения.

Leadership styles and organizational identity
in the markers system of organization social capital

B. А. Yasko, L. А. Sizova

Abstract. The problem of social capital of a non-production organization 
is allocated presented in this article. The interconnections between vari-
ous style preferences of the group leaders and psychological aspects of 
personnel’s organizational identity are analyzed. Three main psycho-
logical types of personnel identity are specified based on various leader-
ship styles and organizational identity. The conclusion is made that the 
most solid type of social capital with high level of mutual trust within the 
group is the one based on leadership type “Authority–collaboration”. The 
type based on the leader’s administrative style “Authority–subordination” 
is defined to be less resourceful from the point of view of social capital 
potential: organizational identity within it has diffusing qualities with a 
component of hyper-identity; the personnel is more inclined to disloyal 
behavior; the level of confidential relations is not high.

Key words: organizational psychology, organization’s social capital, 
leadership style, personal and group confidence, demonstrated loyalty, 
organizational identity, confidential relationships.

Личностные смыслы в структуре инновационного потенциала

Т. А. Терехова, М. А. Белан

Аннотация. В статье обосновывается обобщенная структурно-уров-
невая модель организации инновационного потенциала. Новизна 
исследования в том, что предлагается метасистемный подход к ис-
следованию содержания понятия «инновационный потенциал лич-
ности» (ИПЛ), его структуры и механизмов реализации. Обосновано, 
что элементы структуры группируются в компоненты, категории, 
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а категории в системы. Описаны составляющие каждого из уров-
ней. Акцент сделан на анализе субсистемного, системного и мета-
системного уровней.

Ключевые слова: инновационный потенциал, личность, личност-
ный смыл, волевая регуляция, креативность, модель.

Personal meanings in the structure of the innovative potential

T. A. Terekhova, M. A. Belan

Abstract. The article is based on a synthesis of structural-level model of 
innovation potential. The novelty of the research is that a metasystem ap-
proach to the study of the meaning of “innovative potential of individu-
als” (IPL), its structure and mechanisms of implementation is used. It is 
demonstrated that the structure elements are grouped into components, 
categories, and categories in the system. The components of each of the 
levels are described. Emphasis is placed on the analysis of subsystem, 
metasystem and system levels.

Key words: innovative potential, personality, personal meanings, vol-
untary regulation, creativity, model.

Роль ценностных ориентаций руководителя при выборе 
способа действий в сложной профессиональной ситуации

Ю. В. Постылякова

Аннотация. В статье рассматриваются ценностные ориентации, 
мотивации достижения и избегания неудач руководителей средне-
го звена железнодорожных предприятий и связь этих показателей 
с возможными способами действий в сложной профессиональной 
ситуации. Показано, что значимыми ценностями для руководите-
лей являются: универсализм, безопасность и самостоятельность, 
а наименее значимыми: традиции, стимуляция и гедонизм. При раз-
решении проблемных ситуаций у руководителей актуализируется 
мотивация избегания неудач, а конфликтное сочетание ценност-
ных ориентаций открытости изменениям и консерватизма ставит 
их перед необходимостью совершать выбор из противоречащих 
друг другу способов действий. Мотивация достижений оказывается 
ведущей в более стабильных, нестрессовых ситуациях, и отражает 
общую мотивационную направленность деятельности руководите-
ля. Стремление руководителя к самостоятельности, независимости 
и необходимость управлять разрешением возникшей проблемной 
профессиональной ситуации снижает мотивацию избегания не-
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удач, позволяя направлять свои усилия на выработку принципи-
ально нового решения. Чем меньше руководитель открыт для изме-
нений, тем больше он склонен действовать шаблонно, по аналогии 
с предыдущими ситуациями.

Ключевые слова: профессиональная деятельность, ценностные 
ориентации, мотивация, совладающее поведение.

The role of value orientations in action choice
in the complicated professional situation

Yu. V. Postylyakova

Abstract. The article considers the value orientations, motivations of the 
managers of the railway departments and links of these indexes with the 
choosing a course of action in a complex professional situations. It is shown 
that the significant values for the managers are: universalism, security 
and self-direction and the least significant types of values are: tradition, 
stimulation and hedonism. Avoidance motivation is activated to solve the 
complex professional situations and reflects the specificity of the activity 
of the manager of the railway departments. Conflicting combination of 
individual types of values (openness to change and conservation) puts 
managers before a necessity to make a choice from ways of actions con-
tradicting each other. Achievement motivation is activated in the stable, 
not stressful situations. The orientation of the manager to independence 
and a necessity to operate solving of the problem professional situation 
reduces avoidance motivation, allowing to direct the efforts to develop-
ment of essentially new decision. The less head is opened for variations, 
the more it is inclined to operate by analogy to the previous situations.

Key words: professional activity, value orientation, motivation, cop-
ing behavior.

Профессионализм руководителя
в структуре управленческого потенциала

Ю. И. Мельник

Аннотация. В статье рассматривается становление профессиона-
лизма руководителя в структуре управленческого потенциала. Про-
фессионализм руководителя проявляется на личностном и деятель-
ностном уровне, через соответствующие характеристики, которые 
одновременно являются и предпосылкой и результатом профес-
сионализма. Каждому элементу управленческого потенциала соот-
ветствуют внутренний и внешний показатели профессионализма 
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руководителя, которые и составляют профессионализм личности 
и профессионализм деятельности руководителя.

Ключевые слова: управленческий потенциал, управленческая 
одаренность, управленческая мотивация, управленческий опыт, 
управленческая ориентировка, управленческий продукт, профес-
сионализм руководителя, рефлексия, индивидуальный стиль ру-
ководства, ориентация на достижения, социальные ценности, лич-
ностная зрелость, управленческие компетенции, ответственность, 
социоцентричное поведение.

Leader’s professionalism in the structure of management potential

Ju. I. Melnik

Abstract. The article considers the formation of leader’s professionalism in 
the structure of management potential. Professionalism of a leader man-
ifests itself at the individual level and the level of management activity 
throughout corresponding characteristics, which are both a prerequisite 
and a result of professionalism. Each element of management potential 
has internal and external indicators of leader’s professionalism. These in-
dicators display the professionalism of an individual and the profession-
alism of management activity of a leader.

Key words: management potential, management talent, management 
motivation, management experience, management orientation, manage-
ment products, leader professionalism, reflection, personal style of lead-
ership, focus on achievement, social values, personal maturity, manage-
ment competence, responsibility, centered social behavior.

Личностная уверенность и самоактуализация
как факторы эффективности профессиональной 
деятельности сотрудников коммерческих организаций

И. А. Новикова, Г. Н. Замалдинова

Аннотация. В статье рассмотрены результаты исследования соотно-
шения уверенности (рассматриваемой в рамках системно-функцио-
нального подхода А. И. Крупнова) с самоактуализацией и эффектив-
ностью профессиональной деятельности сотрудников коммерческих 
организаций. Выявлены четыре основных варианта реализации уве-
ренности как системно-функциональной личностной черты, которые 
в целом соответствуют типологиям, разработанным ранее в русле 
данной модели. Представлены психологические характеристики ос-
новных вариантов реализации уверенности личности как систем-
но-функциональной личностной черты с учетом выраженности по-
казателей самоактуализации и профессиональной эффективности.
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Ключевые слова: уверенность личности, самоактуализация, са-
мореализация, системно-функциональный подход, эффективность 
профессиональной деятельности, сотрудники коммерческих орга-
низаций.

Self-confidence and self-actualization as professional efficiency 
factors of commercial organizations’ employees

I. A. Novikova, G. N. Zamaldinova

Abstract. The article is devoted to the analysis of the results of empirical 
research of self-confidence as a system-functional feature of the person-
ality (according to A. I. Krupnov) in correlation with the level of self-ac-
tualization of the employees of commercial organizations. The four basic 
individually-typical variants of realization of confidence as a system-
functional personality feature have been exposed. The described types 
generally correspond to the types that were previously developed in the 
vein of the system-functional model. The substantial psychological de-
scriptions have been given to these types according to the level of their 
self-actualization and professional efficiency.

Key words: self-confidence of the personality, self-actualization, self-
realization, the system-functional approach, professional efficiency, em-
ployees of commercial organizations.

Управленческие функции и профессионально важные 
качества руководителя:
«эксплицитные теории» и эмпирические данные

В. А. Толочек

Аннотация. Проблема личностных деструкций, профессиональ-
ных деформаций, личностных качеств субъектов и ресурсов, повы-
шающих или снижающих вероятность деструктивных изменений, 
рассматривается в аспектах «измерения» содержания и организа-
ционных форм профессии, исторических изменений личностных 
типов профессионалов. «Идеографический» анализ исторических 
изменений личности профессионала в одной профессии позволил 
выделить уровни социальной детерминации личности профессио-
нала (социальной макро-, мезо- и микросреды).

Профессиональное становление субъекта понимается как отра-
жение социальных детерминант. В развитии новой профессиональ-
ной сферы выделяются: история становления частных охранных ор-
ганизаций, изменения стиля управления, корпоративной культуры, 
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следствия обособление видов охраной деятельности, изменений 
в организации и содержании профессиональной подготовки охран-
ников. Изменения внутренней и внешней социальной среды орга-
низаций рассматриваются в связи с динамикой изменений личност-
ного и профессионального потенциала охранников на протяжение 
20 лет. В заключение анализируются общие тенденции и детерми-
нанты социальной среды, приводящие к деструктивным изменени-
ям личности и профессионального потенциала субъектов, а также 
ресурсы, препятствующие негативным изменениям.

Ключевые слова: личностные деструкции, профессиональные 
деформации, профессиональное становление, субъект, малоквали-
фицированный труд, ресурсы, условия, социальная среда (макро-, 
мезо-, микросреда).

Content of activity, quality and features of the leader:
“explicit theories” and empirical data annotation

V. A. Tolochek

Abstract. The problem of the personality of professional (professionally 
important qualities, the feature of the personality of leader) is considered 
as the problem of the correspondence of man and activity (man and or-
ganization). Are examined the positions “of the philosophy of instrument 
rationality and control”, that by up to now determining basic approaches 
to “rational” version of solution of scientific and practical problems, that 
supports “the canons” of scientific concepts (“explicit theories”). Many 
questions of activity, interactions, features of the personality of leaders are 
developed insufficiently, in particular, the charismatic theories of man-
agement do not explain the phenomenon of professional administrative 
activity. On the basis the analysis of literary and empirical data, obtained 
in the cycle experiments (about the content of administrative functions 
and action, the professionally important qualities and the features of the 
personality of professional; on the degree of the coordination of the ideas 
about them of scientists) are done the conclusions: 1) on single-valued 
(positive as development and negative as destruction and deformation), 
about the not reaching completeness integration of the individuality of 
man and his activity on Wednesday of organization; 2) on the absence of 
the only possible, “correct” personal type of leader; 3) on the illegality 
to consider leader as individual subject (isolated from others). By the de-
sign method of solution of the interconnected questions of practice and 
scientific reflection is seen a change in the formulation of the problem of 
personality and content of activity and turning to larger psychological 

“units”, than the individual and independent subject; turning to the new, 
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supplementing scientific concepts. The concept of resources can be one 
of such concepts (intra-, ineter and of extra-subject resources).

Key words: administrative functions, action, professionally impor-
tant qualities, the feature of personality, subject, leader, problem, theory, 
empirical data, resources, joint activity, the integration of the qualities 
of partners.

Роль социально-психологической компетентности 
сотрудников службы профайлинга

Н. В. Чаленко

Аннотация. Обоснована роль социально-психологической компе-
тентности в повышении эффективности труда сотрудников службы 
профайлинга в выявлении потенциально опасных, склонных к не-
адекватному поведению лиц методом наблюдения и специального 
опроса. Показано, что необходимость развития социально-психо-
логической компетентности у сотрудников службы профайлинга 
обусловлена: сложностью профессиональных задач; вынужденным, 
порой постоянным контактом с лицами, демонстрирующими деви-
антное поведение; необходимостью добросовестно осуществлять 
профессиональные функции; повышенной социальной ответствен-
ностью за профессиональные ошибки; наличием ситуаций, при ко-
торых выполнение профессиональных задач связано с опасностью 
и риском для жизни профайлера; необходимостью постоянно конт-
ролировать свои эмоциональные состояния вне зависимости от про-
воцирующих факторов; наличием ситуаций, при которых возникает 
необходимость полной мобилизации сил и интеллектуальных спо-
собностей, быстроты реакций при изменении обстановки в процес-
се выполнения профессиональной задачи.

Ключевые слова: деятельность, компетенции, общение, профай-
линг, профайлер, профессиональная деятельность, социально-пси-
хологическая компетентность.

Role of psychosocial competence profiling service

N. V. Chalenko

Abstract. It was demonstrated that sociopsychological competence increas-
es the efficiency of employees’ work of the profiling service by revealing 
potentially dangerous persons, inclined to inadequate behavior. For this 
purpose the method of observing and special questioning were used. It 
is shown that the necessity of development of social-psychological com-
petence for profiling service employees is caused by: 1) the complexity of 
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professional tasks (problems); 2) constant contact to the persons showing 
deviate behavior; 3) the necessity to carry out professional functions hon-
esty; 4) the raised social responsibility for professional errors; 5) the pres-
ence of situations connected with a danger and risk of life; 6) the neces-
sity to observe constantly one’s emotional state despite provoking factors; 
7) the presence of situations demanding full mobilization of efforts and 
mental abilities, as well as requiring prompt reactions for changing con-
ditions in the course of carrying out professional tasks (problems).

Key words: аctivity, competence, communication profyiling, profiler, 
professional activity, socially-psychological competence.

Акмеологические факторы развития организационной 
культуры в системе пенсионного фонда россии

Л. Г. Кузьменко

Аннотация. Статья посвящена анализу актуальной проблемы акме-
ологических факторов развития организационной культуры сотруд-
ников пенсионной системы. Раскрываются акмеологические особен-
ности развития организационной культуры пенсионной системы. 
В статье доказательно представлено, что на развитие организаци-
онной культуры пенсионной системы влияют три группы акмеоло-
гических факторов. Приводятся данные о сущности объективных, 
субъективных и субъективно-объективных факторах, содействую-
щих развитию организационной культуры в пенсионной системе.

Ключевые слова: организационная культура, пенсионная систе-
ма, акмеологические факторы, уровни развития организационной 
культуры, акмеологический уровень, стратегии управления.

Acmeological development factors of organizational culture
in the system of Pension fund in Russia

L. G. Kuzmenko

Abstract. The article is devoted to the actual problem – the study of acmeo-
logical factors of the organizational culture development among pension 
system employee. The ackmeological particularities of the organization-
al culture development in the pension system are analyzed. The analysis 
of objective, subjective and subjective-objective factors effecting the de-
velopment of the organizational culture in pension system is presented.

Key words: organizational culture, pension system, acmeological fac-
tors, level of the development of the organizational culture, acmeological 
level, strategies of management.
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Психологическое исследование толерантности 
в организационно-профессиональной среде

А. Н. Занковский

Аннотация. Статья посвящена исследованию толерантности по от-
ношению к лицам с ограниченными возможностями в организа-
ционно-профессиональной среде. Изучалось, как ограниченные 
возможности влияют на вероятность получения рабочего места, 
актуализацию лидерского потенциала и повышение профессио-
нальной компетентности у лиц с полноценными и ограниченными 
возможностями. В процессе проведения резюме 330 респондентам 
(177 женщин и 153 мужчины, средний возраст 38 лет) предложе-
ны одинаковые резюме одного и того же кандидата на вакантную 
должность. Единственными различиями были фотографии канди-
дата: на одной он был представлен без ограниченных возможностей, 
на второй – с ограничениями по зрению, на третьей – в инвалидной 
коляске. После индивидуального решения о найме и оценки лидер-
ских и профессиональных качеств кандидата каждому из членов 
групп были предложены личностные тесты и опросники ценнос-
тей, а по завершении групповой работы анкета по выявлению стиля 
лидерства, продемонстрированного лидером группы. Полученные 
данные позволили выявить личностные, ценностные и групповые 
динамические факторы, влияющие на толерантное и не толерант-
ное поведение в организационно-профессиональной среде.

Ключевые слова: толерантность, личностные черты, стили ли-
дерства, групповое и индивидуальное решение, лица с ограничен-
ными возможностями, гендерные различия, лидерский потенциал, 
профессиональная компетентность.

Psychological study of tolerance in organizational 
and occupational environment

A. N. Zankovski

Abstract. The paper deals with the problem how perceptions of limited 
opportunities influence the probability of employment and one’s estima-
tion of professional qualities. 330 respondents (177 women and 153 men, 
middle age of 26 years) have been randomly divided into three groups 
(110 persons each). Subgroups have been offered identical CV of the same 
applicant for a vacant position with and without limited opportunities. 
Following individual decisions respondents were divided in small groups 
with the task to come to consolidated group decisions. Data obtained have 
allowed to reveal personality, value and group dynamics factors influenc-
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ing tolerant and intolerant behaviour in the organizational-professional 
environment.

Key words: tolerance, personality traits, leadership styles, group and 
individual decisions, persons with the limited opportunities, gender dis-
tinctions, leadership potential, professional competence.

Гендерные особенности
профессионального самоопределения субъектов бизнеса

Н. В. Антонова

Аннотация. В статье представлены результаты исследования, выпол-
ненного в рамках проекта «Самоопределение личности в бизнесе: 
проблемы, модели, подходы». Анализируются особенности иден-
тичности и самоопределения в бизнесе мужчин и женщин с раз-
личным стажем работы в коммерческих организациях и в качестве 
владельцев бизнеса.

Показано, что для женщин более характерен статус идентич-
ности «открытая стабильная идентичность» (согласно авторской 
модели), сопровождающейся наиболее интенсивными процессами 
самоопределения, тогда как для мужчин – субъектов бизнеса более 
свойственен статус идентичности «закрытая стабильная идентич-
ность», связанный с ослаблением стремления к изменениям, что мо-
жет тормозить процессы самоопределения и дальнейшее самораз-
витие в бизнесе. На основе полученных результатов разработана 
программа индивидуального коучинга, стимулирующая открытость 
инновациям и процессы самоопределения.

Ключевые слова: субъект бизнеса, самоопределение, идентич-
ность, статус идентичности, социальная идентичность, личностная 
идентичность, принятие решений.

Gender features of professional self-determination
of business entities

N. V. Antonova

Abstract. The paper presents the results of the project “The self-determi-
nation in business: problems, models and approaches”. The features of 
identity and self-determination among men and women with different 
work experience in commercial organizations are analyzed. It is shown 
that for women the identity status “open stable identity” (according to 
the author’s model) is more common, and it is accompanied by the most 
intensive process of self-determination, whereas for men the identity sta-
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tus “closed stable identity” is more character and it is associated with the 
weakening of the desire for change that may hinder the process of self-
determination and self-developing in business. Based on these results, 
a program of individual coaching, which promotes open innovation pro-
cesses and self-determination, was elaborated.

Key words: business entities, self-determination, identity, identity sta-
tus, social identity, personal identity, decision-making..

Психодиагностический мониторинг
в профессиональном образовании управленческих кадров

Н. А. Дубинко

Аннотация. В статье рассматриваются вопросы сущностных харак-
теристик управленческой деятельности. Обоснованы основные кри-
терии психолого-диагностического мониторинга как необходимого 
условия для осуществления анализа качества профессиональной 
подготовки и создания условий стимулирования личностно-профес-
сионального развития и саморазвития руководящих кадров. Проана-
лизированы теоретические подходы к руководителю как субъекту 
инновационной деятельности, который может быть как создателем, 
так и реализатором инновационных преобразований.

Ключевые слова: управленческая деятельность, психолого-диа-
гностический мониторинг, компетентностный подход, подготовка 
кадров управления, функциональные компоненты, инновацион-
ная деятельность.

Psychodiagnostic monitoring in professional training 
of administrative personnel

N. A. Dubinko

Abstract. The article deals with the issues of essential characteristics of 
administrative activities. The author lays down the main criteria for psy-
chodiagnostic monitoring as an indispensable prerequisite for carrying 
out the analysis of the quality of professional training and creating con-
ditions for stimulating professional personality development and self-
development of administrative personnel. Theoretical approaches to an 
administrator as a subject of innovative activities as well as an implemen-
tator of innovative transformations have been analyzed.

Key words: administrative work, psychodiagnostic monitoring, com-
petence approach, administrative personnel training, functional compo-
nents, innovative activity.
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РАЗДЕЛ V
СОЦИАЛЬНО-ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ ФАКТОРЫ ЛИЧНОСТНОЙ 

И ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ДЕФОРМАЦИИ СУБЪЕКТА 
ДЕЯТЕЛЬНОСТИ И ОРГАНИЗАЦИИ

Современные тенденции маргинализции личности 
профессионала в общественном сознании

Е. П. Ермолаева

Аннотация. В статье выделены характерные признаки деградации 
личности профессионала в современной России. С позиции автор-
ской концепции социальной реализации профессионала рассмотре-
ны деструктивные тенденции в ведущих сферах индивидуального 
и корпоративного профессионального труда. Сделан вывод о необ-
ходимости применения системного подхода к решению проблем 
для оптимизации ситуации в профессиональной сфере в будущем.

Ключевые слова: психология профессионала, личность профес-
сионала, индивидуальный и корпоративный труд, обслуживающие 
и производящие профессии, виртуальный труд.

Modern tendencies of the marginalization
of professional in public consciousness

E. P. Ermolaeva

Abstract. Characteristics of degradation of the personality of a professional 
in modern Russia are analyzed. From a position of the author’s concept of 
social realization of the professional the destructive tendencies in leading 
spheres of individual and corporate professional work are considered. It 
is drawn a conclusion on necessity of application of the system approach 
to the decision of problems for optimization of a situation in professional 
sphere in the future.

Key words: psychology of the professional, the person of the profes-
sional, the individual and corporate work, serving and making trades, 
virtual work.

Внешние и внутренние предпосылки формирования 
циничности в педагогической профессии

Н. Ю. Волянюк

Аннотация. В статье предпринята попытка теоретического обоснова-
ния психологических предпосылок формирования циничности в пе-
дагогической профессии. К наиболее значимым внешним факторам 
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формирования циничности в педагогической профессии отнесены: 
трансформационные процессы в обществе, возникшие противоре-
чия в образовательном пространстве, высокий ритм психоэмоцио-
нальной деятельности, ролевая неопределенность. К внутренним 
факторам – разочарование в референтных лицах (группах), внут-
реннее недовольство собой, нигилизм, фоноберия, духовное опус-
тошение.

Ключевые слова: циничность, внешние, внутренние, факторы, 
формирование.

The external and internal prerequisites
for the formation of cynicism in the teaching profession

N. Yu. Volyanyuk

Abstract. The paper attempts to justify theoretically the psychological pre-
requisites for the formation of cynicism in the teaching profession. The 
most significant external factors in the formation of cynicism in the teach-
ing profession include: transformation processes in society, contradictions 
in the educational area, high pace of psycho-emotional activity, increased 
responsibility for the running responsibilities and role ambiguity. Internal 
factors consist of disappointment in reference persons (groups), internal 
dissatisfaction, nihilism and spiritual devastation.

Key words: cynical, external, internal, factors, formation.

Самопрезентация личности через призму
профессиональной деятельности менеджеров

О. А. Пикулёва

Аннотация. Феномен самопрезентации личности привлекает мно-
гочисленных исследователей, пытающихся разобраться в его содер-
жательной наполненности и особенностях проявления в различных 
сферах деятельности человека. В данной работе представлены ре-
зультаты авторского исследования особенностей самопрезентаци-
онного поведения представителей различных профессиональных 
групп, влияния профессиональной деформации менеджеров на осо-
бенности их самопрезентационного поведения, а также авторский 
подход, рассматривающий самопрезентацию как неотъемлемый 
атрибут любого социального взаимодействия.

Ключевые слова: самопрезентация личности, тактики самопре-
зентации, управление впечатлением, типы профессий, самомони-
торинг, профессиональная деформация менеджеров.
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The self-presentation in the light of professional activity managers

O. A. Pikuleva

Abstract. The рhenomenon of self-presentation attracts a lot of researchers 
who try to understand the content and peculiarities of using in different 
spheres of social life. This paper examines self-presentational behavior 
in the light of professional and status peculiarities, of different factors of 
influence of manager’s professional deformation and of author’s vision 
that all social interactions can be analyzed in terms of self-presentation.

Key words: self-presentation, self-presentation tactics, impression 
management, professional types, self-monitoring, professional deforma-
tion of managers.

Профессиональная некомпетентность
и профессиональная беспомощность психолога

В. Л. Бозаджиев

Аннотация. Статья посвящена профессиональной деятельности 
психолога, предъявляющей к личности специалиста определенные 
требования, одновременно вызывая негативные последствия – про-
фессиональные деструкции, как изменения сложившейся структуры 
деятельности и личности. Наряду с профессиональными деформа-
циями и профессионально обусловленными акцентуациями личнос-
ти к профессиональным деструкциям отнесены профессиональная 
некомпетентность и профессиональная беспомощность.

В статье рассматриваются практически не исследованные ра-
нее феномены профессиональной некомпетентности и профессио-
нальной беспомощности психолога, их детерминанты и проявления 
в профессиональной деятельности.

Ключевые слова: психолог, профессиональные деформации, про-
фессиональная некомпетентность, личностная беспомощность, про-
фессиональная беспомощность, компоненты профессиональной 
беспомощности психолога.

Professional incompetence and professional helplessness
of psychologist

V. L. Bozadfiev

Abstract. Professional activity of the psychologist makes certain demands 
on the specialists’ personality, while causing negative effects – such as 
professional destruction, as the changes of the existing activity structure 
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and personality. Along with the professional destructions, professionally 
due to the accentuation of the professional destruction are professional 
incompetence and professional helplessness. This article is about previ-
ously almost unexplored phenomenon of the professional incompetence 
and professional psychological helplessness, their determinants and de-
velopment in the professional activities.

Key words: psychologist, professional destructions, professional in-
competence, personal helplessness, professional helplessness, compo-
nents of professional psychologists’ helplessness.

Ценностный конфликт как барьер и ресурс
инновационного развития предприятия

Л. Н. Захарова, И. С. Леонова

Аннотация. В статье представлены результаты исследования кон-
фликтного поведения персонала на высокотехнологичных пред-
приятиях в производственной и медицинской сферах, испытыва-
ющих трудности перехода к инновационному формату развития. 
Выделен ценностный конфликт как один из факторов сдержива-
ния инновационного развития, показан его скрытый характер, вы-
явлены индикаторы. Дан анализ актуального и перспективного 
состояния организационной культуры, особенностей конфликт-
ного поведения персонала, а также моделей управленческого вза-
имодействия на предприятиях с разной вовлеченностью в инно-
вационные процессы. Определены ресурсные характеристики 
управления персоналом в условиях конфликтов ценностной при-
роды.

Ключевые слова: инновации, конфликт, ценности, организаци-
онная культура, ролевые самоидентификации, стили поведения, 
управленческое взаимодействие.

Value conflict as an obstacle and resource
for innovative development of a company

L. N. Zakharova, I. S. Leonova

Abstract. The article tells about theoretical and empirical research results 
of personnel conflict behavior in high-tech companies and companies that 
face difficulties on their way towards innovative form of development. 
The particular type of value conflict as a repression factor of innovation 
development, its latent nature and indicators are discovered. The value 
characteristics of organizational culture and management interaction are 
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discovered in the companies with different extent of involvement in in-
novation processes. The resources of personnel management under the 
conditions of value conflicts are identified.

Key words: innovations, conflict, values, organizational culture, roles 
self-identifications, behavior styles, management interaction.

Оценка рисков увольнений на основе анализа 
удовлетворенности работой, организационной лояльности 
и профессионального выгорания персонала

И. Н. Свириденко

Аннотация. Рассмотрена взаимосвязь удовлетворенности работой, 
организационной лояльности и профессионального выгорания пер-
сонала транспортной компании с целью выявления рисков добро-
вольного увольнения сотрудников, которые неизбежно ведут к убыт-
кам в организации. Чем сильнее неудовлетворенность сотрудника 
своей работой, тем выше степень его профессионального выгора-
ния, и тем чаще человек задумывается о смене работы. Анализ пси-
хологических причин, вызывающих желание работников уволиться, 
позволяет своевременно реагировать на угрозы успешности орга-
низации, связанные с текучестью кадров.

Ключевые слова: организационная лояльность, оценка рисков 
увольнения, психологические причины увольнения, профессио-
нальное выгорание, текучесть кадров, удовлетворенность работой, 
флуктуация.

Assessment of lay-off risks based on the analysis of job satisfaction, 
organizational loyalty and staff professional burnout

I. N. Sviridenko

Abstract. The article discusses the interrelation of job satisfaction, organi-
zational loyalty and staff burnout among professionals of a transport com-
pany in order to assess the risks of voluntary layoffs. Resignation inevita-
bly leads to losses in organization. The more dissatisfied employees are, 
the higher the degree of staff burnout is and the more often people are 
thinking about changing careers. Analysis of the psychological causes of 
workers’ desire to resign allows to react to threats to a successful organi-
zation associated with staff turnover.

Key words: assessment of risk of dismissal, fluctuation, staff turno-
ver, job satisfaction, organizational loyalty, risk of dismissal, staff burn-
out, psychological reasons for dismissal.
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Личностные деструкции и профессиональные деформации 
субъектов малоквалифицированного труда:
ресурсный подход

В. А. Толочек, В. Г. Денисова

Аннотация. Проблема личностных деструкций, профессиональных 
деформаций, личностных качеств субъектов и ресурсов, повышаю-
щих или снижающих вероятность деструктивных изменений, рас-
сматривается на основе «идеографического» анализа исторических 
изменений содержания и организационных форм профессии. Выде-
ляются уровни социальной детерминации личности профессионала 
со стороны социальной макро-, мезо- и микросреды. Профессиональ-
ное становление субъекта понимается как отражение социальных 
детерминант. Деструктивные изменения рассматриваются в свя-
зи с квалификацией субъекта (на примере частных охранников 
как субъектов малоквалифицированного труда). В развитии новой 
профессиональной сферы выделяются: история становления част-
ных охранных организаций, изменения стиля управления, корпо-
ративной культуры, следствия обособление видов охраной деятель-
ности, изменений в организации и содержании профессиональной 
подготовки охранников. Определены общие тенденции и детерми-
нанты социальной среды, приводящие к деструктивным изменени-
ям личности и профессионального потенциала субъектов, а также 
ресурсы, препятствующие негативным изменениям.

Ключевые слова: личностные деструкции, профессиональные 
деформации, профессиональное становление, субъект, малоквали-
фицированный труд, ресурсы, условия, социальная среда (макро-, 
мезо-, микросреда).

Personal destruction and the professional deformations 
of the subjects of the inadequately qualified labor:
resource approach

V. A. Tolochek, V. G. Denisova

Abstract. The problem of personal destructions, professional deformations, 
personal qualities of subjects and resources, which increase or which de-
crease the probability of destructive changes is examined in the aspect 

“of the measurement” of content and organizational forms of profession, 
historical changes in the personal types of professionals. Utilized meth-
od – “ideographic” analysis of historical changes of the personality of pro-
fessional in one profession. The levels of the social determination of the 
personality of professional are separated (by social macro-, meso- and of 
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micro-medium). The professional making of a subject is understood as 
the reflection of social determinants. Destructive changes are examined 
in connection with the qualification of subject (based on the example of 
particular guards as the subjects of the inadequately qualified labor). In 
the development of new professional sphere they are separated: the his-
tory of the formation of particular guarding organizations, change in the 
style of control, corporate culture, consequence the detachment of forms 
by the protection of activity, changes in organization and content of the 
professional training of guards. In conclusion are analyzed general ten-
dencies and determinants of the social medium, which lead to destructive 
changes in personality and professional potential of subjects, and also the 
resources, which impede negative changes.

Key words: personal destructions, professional deformations, pro-
fessional formation, subject, the inadequately qualified labor, resources, 
condition, social medium (macro-, meso-, micromedium)

Психическая саморегуляция стресса
у специалистов технического профиля

М. Е. Зеленова

Аннотация. В статье представлены результаты эмпирического из-
учения взаимосвязей между уровнем стресса и индивидуально-лич-
ностными особенностями специалистов технического профиля. По-
казана роль индивидуального стиля саморегуляции произвольной 
активности и его отдельных компонентов в структуре социальных, 
профессиональных и психологических факторов регуляции нега-
тивных эмоциональных состояний.

Ключевые слова: психические состояния, стресс, ресурсы пси-
хики, личностные характеристики, индивидуальный стиль саморе-
гуляции, Я-концепция, профессиональная востребованность, удо-
влетворенность работой.

Psychic self-regulation of stress of technical specialists

M. E. Zelenova

Abstract. The article presents the results of empirical study of the rela-
tionship between stress levels and individual personality characteristics 
of technical specialists. The role of individual style of self-control of any 
activity of the person and its separate components in structure of social, 
professional and psychological factors of regulation of negative mental 
conditions is shown. Found that the most important role in maintaining 
the subjective well-being of individual system components are the re-



gulation of behavior as “programming” and “flexibility”, the severity of 
which even at big stress of lives contributes to the success of overcoming 
the negative impact of stress factors in the external environment and the 
conservation of health professional.

Key words: mental state, stress, mental resources, personality char-
acteristics, individual style of self-regulation, self-concept, professional 
demand, job satisfaction.

Профессиональные и мотивационные факторы
утомления учителя

А. А. Хван

Аннотация. Рассмотрена роль профессиональных факторов в форми-
ровании различных видов утомления учителя. Установлено, что по-
ложительное отношение к труду снижает, до некоторой степени, не-
гативное воздействие нагрузки. Более сложная организационная 
форма образования – гимназия и лицей – формирует более высокие 
уровни профессионального утомления. Уровень и характер трудовых 
нагрузок детерминируют формирование пограничных состояний 
хронического утомления, переходных между нормой и болезнью.

Ключевые слова: трудовая нагрузка, мотивация, утомление учи-
теля, хроническое утомление и болезнь.

Professional and motivational factors of fatigue of teacher

A. A. Khvan

Abstract. The role of professional factors is considered in forming of dif-
ferent types of fatigue of teacher. It is set that positive attitude toward la-
bour reduces, in some degree, negative influence of loading. More complex 
organization of education – gymnasium and lyceum – forms the higher 
levels of professional fatigue. A level and character of the labour loading 
determine forming of the frontier states of chronic fatigue, transitional 
between a norm and illness.

Key words: work’s loading, motivation, fatigue of teacher, chronic fa-
tigue and illness.
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