
ЭЛЕКТРОННЫЙ НАУЧНЫЙ ЖУРНАЛ
ОРГАНИЗАЦИОННАЯ 

ПСИХОЛОГИЯ
ISSN 2312-5942 www.orgpsyjournal.hse.ru

2020. Том 10. № 3.



S C I E N T I F I C   E - J O U R N A L
ORGANIZATIONAL 

PSYCHOLOGY

ISSN 2312-5942 www.orgpsyjournal.hse.ru

2020. Vol. 10. No. 3.



Организационная психология. 2020. Т. 10. № 3. www.orgpsyjournal.hse.ru

2

2020. Том 10. № 3.

Электронный научный журнал

URL: www.orgpsyjournal.hse.ru

E-mail: orgpsyjournal@hse.ru

Учредитель:

Национальный
исследовательский университет 

Высшая школа экономики»

Выходит 4 раза в год

Редакция

Главный редактор: 
Штроо В.А. (НИУ «Высшая школа экономики»)

Зам. главного редактора: 

Липатов С.А. (Московский государственный университет)

Редакторы: 

Вовна О.С. (НИУ «Высшая школа экономики»)

Редакционная коллегия:
Аксеновская Л.Н. (Саратовский государственный университет)
Базаров Т.Ю. (Московский государственный университет)
Бентон С. (ООО «Бпси», Лондон, Великобритания)
Булгаков А.В. (Московский государственный гуманитарный 
университет)
Гайдар К.М. (Воронежский государственный университет)
Дик ван Р. (Университет Гёте, Франкфурт-на-Майне, Германия)
Емельянов Е.Н. (Консалтинг-Центр «ШАГ»)
Карпов А.В. (Ярославский государственный университет)
Леонова А.Б. (Московский государственный университет)
Липатов С.А. (Московский государственный университет)
Маничев С.А. (Санкт-Петербургский государственный 
университет)
Моргунов Е.Б. (Московская Высшая школа социальных и 
экономических наук)
Мякушкин Д.Е. (Южно-Уральский государственный университет)
Осин Е.Н. (НИУ «Высшая школа экономики», Москва)
Поддьяков А.Н. (НИУ «Высшая школа экономики», Москва)
Сарычев С.В. (Курский государственный университет)
Серкин В.П. (НИУ «Высшая школа экономики», Москва)
Стоунер Дж. (Университет Фордхам, Нью-Йорк, США)
Такушьян Г. (Университет Фордхам, Нью-Йорк, США)
Чернышев А.С. (Курский государственный университет)
Шауфели В. (Университет Утрехта, Утрехт, Нидерланды)
Штроо В.А. (НИУ «Высшая школа экономики», Москва)

Корректор: Вовна О.С.



Organizational Psychology, 2020, Vol. 10, No. 3. www.orgpsyjournal.hse.ru

3

2020. Vol. 10. No. 3.

Scientific e-journal

URL: www.orgpsyjournal.hse.ru

E-mail: orgpsyjournal@hse.ru

Founder:

National research university

Higher School of Economics

Published 4 times per year

Editor-in-chiefWladimir A. Stroh (National Research University «Higher School of 
Economics», Russia)

Deputy Editor-in-chiefSergey A. Lipatov (Lomonosov Moscow State University, Russia)

Managing Editors
Olga Vovna (National Research University «Higher School of 
Economics», Russia)

Editorial Board

Lyudmila N. Aksenovskaya (Chernyshevsky Saratov State 
University, Russia)
Takhir Yu. Bazarov (Lomonosov Moscow State University, Russia)
Stephen Benton (Bpsy Ltd., UK)
Alexander V. Bulgakov (Moscow State Humanitarian University, Russia)
Alexey S. Chernyshev (Kursk State University, Russia)
Rolf van Dick (Goethe University Frankfurt-am-Main, Germany)
Karina M. Gaydar (Voronezh State University, Russia)
Eugeny N. Emelyanov («Consultig Center «SHAG», Russia)
Anatoly V. Karpov (Yaroslavl Demidov State University, Russia)
Anna B. Leonova (Lomonosov Moscow State University, Russia)
Sergey A. Lipatov (Lomonosov Moscow State University, Russia)
Sergey A. Manichev (Saint Petersburg State University, Russia)
Eugeny B. Morgunov (Moscow School of Social and Economic 
Sciences, Russia)
Dmitry Myakushkin (South Ural State University, Russia)
Evgeny N. Osin (National Research University «Higher School of 
Economics, Russia»)
Alexander N. Poddiakov (National Research University «Higher 
School of Economics», Russia)
Sergey V. Sarychev (Kursk State University, Russia)
Wilmar Schaufeli (Utrecht University, Netherlands)
Vladimir P. Serkin (National Research University «Higher School of 
Economics, Russia»)
James Stoner (Fordham University, USA)
Wladimir A. Stroh (National Research University «Higher School of 
Economics, Russia»)
Harold Takooshian (Fordham University, USA)

Corrector: Olga Vovna



Организационная психология, 2020. Т. 10. № 3. www.orgpsyjournal.hse.ru

4

www.orgpsyjournal.hse.ruСодержание
От редакции

6–7 Представляем новый номер

Исследования в организационной психологии

8–37 Индекс человечности в организации: обоснование, измерение, применение 
А. В. Булгаков

38–49 Психологические маркеры эмоционального выгорания у врачей психиатров-наркологов с 
различным стажем работы
Н. Н. Смирнова, А. Г. Соловьёв

Организационно-психологическая практика

50–68 Субъект и объект как социальные роли в управленческом и консультативном взаимодействии
М. А. Иванов

69–84 Оценка надпрофессиональных компетенций будущих менеджеров методами 
психодиагностики и графологии
О. М. Исаева, С. Ю. Савинова

85–99 Метод тематического анализа в изучении представлений о женском лидерстве
Д. А. Хорошилов, О. Т. Мельникова

Обзоры

100–123 Творческая активность сотрудников организации: обзор современных исследований
М. М. Абдуллаева, О. Г. Корнева

Первые шаги

124–139 Психологические трудности в процессе российско-китайской межкультурной коммуникации: 
опыт качественного исследования российской деловой среды
Е. Д. Васильева

140–163 Индивидуальные ценности предпринимателей как предикторы их планируемого благотвори-

тельного поведения

А. С. Титов, З. Х. Лепшокова

164–184 Рутинные (обыденные) техники самопомощи в офисе: на примере мастерской архитекторов
М. В. Павлова, С. К. Нартова-Бочавер

185–206 Особенности принятия решений и лидерства в условиях неопределённости
E. Д. Вашурина, Т. Ю. Базаров

Организационная психология в лицах, диалогах, дискуссиях

207–224 Формальное и неформальное: опыт управленческого консультирования в «застойной» 
экономике          И. И. Васильева

225–245 Парадоксы профессиональной идентичности у психологов
Ю. Ю. Александрова, Е. В. Камнева, М. В. Полевая, Н. С. Пряжников, Е. Ю. Пряжникова

246–260 Профессиональные задачи психолога здоровья
Г. С. Никифоров, О. О. Гофман

Конференции

Литературный гид



Organizational Psychology, 2020, Vol. 10, No. 3. www.orgpsyjournal.hse.ru

5

www.orgpsyjournal.hse.ru

Content

Editorial

6–7 We are glad to introduce our readers to new issue

Research in organizational psychology

8–37 Organizational Humanity Index: rationale, measurement, and use
Alexander Bulgakov

38–49 Psychological emotional burnout markers in psychiatrists-narcologists with different work 
experience

Natalia Smirnova, Andrey Soloviev

Organizational psychology in practice

50–68 Subject and object as social roles in managerial and consultative interaction
Mikhail Ivanov

69–84 Assessment of future managers’ “soft skills” through psycho-diagnostic and graphology methods
Oksana Isaeva, Svetlana Savinova

85–99 Thematic analysis method in the study of ideas about women’s leadership
Dmitry Khoroshilov, Olga Melnikova

Reviews

100–123 Creative Activity of the Employees in Organizations: the Overview of Modern Research
Mehirban Abdullaeva, Oksana Korneva

First steps

124–139 Psychological difficulties of Russian-Chinese intercultural communication: qualitative study of 
Russian businessman
Ekaterina D. Vasilyeva

140–163 Individual values of entrepreneurs as predictors of their planned charitable behavior
Alexander Titov, Zarina Lepshokova

164–184 Routine self-help behaviors of employees (in case of Architect offices)
Milada Pavlova, Sofya Nartova – Bochaver

185–206 Features of decision making and leadership in the uncertainty conditions
Ekaterina Vashurina, Takhir Bazarov

Organizational psychology in dialogues and discussions

207–224 Formal vs. Informal: Management consulting in «stagnant» economy. Case study
Irina Vasileva

225–245 Paradoxes of psychologists’ professional identity

Julia Alexandrova, Elena Kamneva, Marina Polevaya, Nikolay Prjazhnikov, Elena Pryazhnikova

246–260 Professional tasks of a health psychologist
German S. Nikiforov, Olga O. Gofman

Conferences

Literary guide



Организационная психология. 2020. Т. 10. № 3. С. 6–7.

www.orgpsyjournal.hse.ru

6

ОРГАНИЗАЦИОННАЯ ПСИХОЛОГИЯ

От редакцииМы рады представить вам очередной номер журнала «Организационная психология».В рубрике «Исследования в организационной психологии» представлены две статьи. В своем исследовании «Индекс человечности в организации: обоснование, измерение, примене-
ние» А. В. Булгаков приводит эмпирические доказательства того, что для решения человеческих проблем организации недостаточно представлений о толерантности. В статье Н. Н. Смирновой и 
А. Г. Соловьёва «Психологические маркеры эмоционального выгорания у врачей психиатров-нарко-
логов с различным стажем работы» авторы приходят к выводу, что психологические маркеры позволяют определить основные зоны неблагополучия профессиональной деятельности.Рубрику «Организационно-психологическая практика» открывает статья М. А. Иванова 
«Субъект и объект как социальные роли в управленческом и консультативном взаимодействии», где показывается, что в закрытых организациях возможны и могут быть эффективными как субъект-объектные, так и объект-объектные взаимодействия, а субъект-субъектное взаимодей-ствие предполагает достаточно длительное время для согласования управленческих решений и границ полномочий и ответственности. Проверке диагностических возможностей и ограниче-ний графологической экспертизы в практике найма персонала посвящена статья О. М. Исаевой 
и С. Ю. Савиновой «Оценка надпрофессиональных компетенций у будущих менеджеров методами 
психодиагностики и графологии». Методические преимущества тематического анализа раскры-ваются в статье Д. А. Хорошилова и О. Т. Мельнико-вой «Метод тематического анализа в изучении представлений о женском лидерстве».Рубрику «Обзоры» представляет статья «Творческая активность сотрудников органи-
зации: обзор современных исследований», в которой её авторы М. М. Абдуллаева и О. Г. Корнева выделяют три основных подхода в изучении творчества на рабочем месте: субъект-ориентиро-ванный, контекстный и субъект-контекстный.В рубрике «Первые шаги» вы найдёте четыре статьи. Е. Д. Васильева в своей статье 
«Психологические трудности в процессе российско-китайской межкультурной коммуника-
ции: опыт качественного исследования российской деловой среды» выделяет четыре основные категории трудностей: выстраивание взаимоотношений эмоциональные трудности; вербаль-ные трудности; отношение к работе. Тему благотворительности в бизнесе поднимают в своей статье «Индивидуальные ценности предпринимателей как предикторы их планируемого благо-
творительного поведения» А. С. Титов и З. Х. Лепшокова. Введению и обоснованию понятия «рутинная техника самопомощи» применительно к организационной среде посвящена статья 
М. В. Павловой и С. К. Нартовой-Бочавер «Рутинные (обыденные) техники самопомощи в офисе: 
на примере мастерской архитекторов». Экспериментальное исследование возможности пред-восхищения случайных и закономерных событий в будущем людьми с различными типами личности представлено в статье Е. Д. Вашуриной и Т. Ю. Базарова «Особенности принятия решений 
и лидерства в условиях неопределённости».Рубрику «Организационная психология в лицах, диалогах и дискуссиях» представляют три статьи. И. И. Васильева рассказывает о конкретном социально-психологическом обследовании, проведённом в 1980-х гг. на строительстве крупного энергетического объекта с целью повышения качества труда психологическими методами в своей статье «Формальное 
и неформальное: опыт управленческого консультирования в «застойной» экономике». Парадоксы профессиональной идентичности у психологов рассматриваются в статье с одноимённым названием коллективом авторов в составе Ю. Ю. Александровой, Е. В. Камневой, 
М. В. Полевой, Н. С. Пряжникова и Е. Ю. Пряжниковой. Вопрос о необходимости введения нового научного направления и новой профессии ставят Г. С. Никифоров и О. О. Гофман в статье 
«Профессиональные задачи психолога здоровья».
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EditorialWe present our journal’s new edition Issue #3, 2020.In the section Research in organizational psychology presented the study “Organizational Humanity 
Index: rationale, measurement, and use” by Alexander Bulgakov, which provides empirical evidence that to solve the human problems of the organization is not enough just the idea of tolerance. The results of another study are presented in the article “Psychological emotional burnout markers in psychiatrists-narcologists with different 
work experience” by Natalia Smirnova and Andrey Soloviev, the authors come to the conclusion that psychological markers allow us to determine the main areas of professional ill-being.The Organizational psychology in practice section contains three expert articles. Mikhail Ivanov’s article 
“Subject and object as social roles in managerial and consultative interaction”, which shows that in closed (like system) organizations, both subject-object and object-object interactions are possible and effective, and subject-subject interaction involves a sufficiently long time to agree on management decisions and the boundaries of authority and responsibility. The article by Oxana Isaeva and Svetlana Savinova “Assessment of future managers’” 
soft skills “through psycho-diagnostic and graphology methods” is devoted to checking the diagnostic capabilities and limitations of graphological examination in the practice of hiring personnel. The methodological advantages of thematic analysis are revealed in the article by Dmitry Khoroshilov and Olga Melnikova “Thematic analysis 
method in the study of ideas about women’s leadership”.The Reviews section presents the article “Creative Activity of the Employees in Organizations: the Overview of 
Modern Research”, in which its authors Mehirban Abdullaeva and Oksana Korneva highlight three main approaches to studying creativity in the workplace: subject-oriented, contextual and subject-context.Under the heading First Steps you will find four articles. Ekaterina Vasilyeva in the article “Psychological 
difficulties of Russian-Chinese intercultural communication: qualitative study of Russian entrepreneurs and 
employees” identifies four main categories of difficulties: building relationships; emotional difficulties; verbal difficulties; attitude to work. The topic of charity in business is raised in their article “Individual values   of 
entrepreneurs as predictors of their planned charitable behavior” by Alexander Titov and Zarina Lepshokova. An article by Milada Pavlova and Sofya Nartova-Bochaver “Routine self-help behaviors of employees (in case of Architect 
offices)” is devoted to the introduction and substantiation of the concept of “routine self-help techniques” in relation to the organizational environment. An experimental study of the possibility of anticipating random and regular events in the future by people with different personality types is presented in the article “Features of 
decision making and leadership in the uncertainty conditions” by Ekaterina Vashurina and Takhir Bazarov.There are three articles under the heading Organizational psychology in dialogues and discussions. 
Irina Vasilieva talks about a specific socio-psychological survey carried out in the 1980s on the construction of a large energy facility in order to improve the quality of labor by psychological methods in her article “Formal vs. 
Informal: Management consulting in “stagnant” economy. Case study“. Paradoxes of psychologists’ professional identity are examined with an article of the same name by a team of authors consisting of Julia Alexandrova, 
Elena Kamneva, Marina Polevaya, Nikolai Pryazhnikov, Elena Pryazhnikova. The question of the need to introduce a new scientific direction and a new profession is raised by German Nikiforov and Olga Gofman in the article 
“Professional tasks of a health psychologist”.Please, enjoy the reading!

ORGANIZATIONAL  PSYCHOLOGY
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Адрес: 125993, ЦФО, Москва, Миусская площадь, д. 6                E-mail: av_bulgakow@mail.ru

Индекс человечности в организации: обоснование, измерение, применение
БУЛГАКОВ Александр Владимирович
Российский государственный гуманитарный университет, Москва, Россия 

Московский университет МВД России имени В. Я. Кикотя, Москва, Россия

Аннотация. Цель исследования — обосновать возможность использования индекса человеч-ности в организации, представить первые эмпирические результаты, наметить дальнейшие направления использования. Метод. Сравнительный качественный теоретический анализ концепций человечности, концепции межгрупповой адаптации в организации, индексов чело-веческого развития, организационного здоровья, человечности в работе. Сравнительный анализ данных американских, итальянских, испанских учёных по адаптации «Шкалы А». Психометрическая проверка валидности и надёжности опросника «Индекс человечности в орга-низации». Выборку составили 297 чел. (165 мужчин и 132 женщин) в возрасте от 20 до 30 лет из шести организаций (сотрудники правоохранительных органов, строители, менеджеры, пре-подаватели, студенты). Результаты. Обосновано использование понятия «человечность в орга-низации», целесообразность применения для его измерения сетевой двухфакторной (амбива-лентной) модели в пространстве компонентов межгрупповых отношений «Другие — Начальник — Коллега». Установлена приемлемая надёжность-согласованность всех шкал опросника (α Кронбаха > 0.8). Факторная структура «Шкалы А» остается неизменной по сравнению с аме-риканским, испанским, итальянским контекстом, несмотря на изменение языка и c учётом исто-рических и социально-культурных характеристик. Обнаружено, что респонденты вне зависимо-сти от профессиональной и организационной принадлежности имеют сходный образ профиля в оценке отношений. Различия выявлены (критерий Краскала — Уоллиса для независимых выборок) по поло-ролевому признаку за исключением показателей «К другой группе (этниче-ской)» — субшкал «Комфорт», «Сопричастность»; «К коллеге — субшкал «Симпатия», «Близость». Выявлено отличие от результатов европейских исследований, в которых в «Шкале А» половые различия не обнаружены, по проверке инвариантности по полу. Сравнение «Шкалы А» у выпуск-ников ведомственного и гуманитарного университетов показало значимые различия на уровне 
р ≤ 0.001 (F-тест). Ценность результатов. Значение полученных результатов для науки заклю-чается в том, что они расширяют представления о межгрупповых отношениях в организациях. Проведённое исследование предоставляет эмпирические доказательства в поддержку того, что для решения человеческих проблем организации недостаточно представлений о толерантности. Модернизированная и адаптированная «Шкала А» делает более прозрачным сложные разноу-ровневые взаимодействия в ней, снижает уровень неопределённости принятия управленческих решений по развитию человеческого потенциала организаций. Разработанная русскоязычная версия «Шкалы А» может стать подходящим инструментом для измерения взаимодействий в русскоговорящих организациях как в России, так и в других странах.
Ключевые слова: аллофилия, диагностика человечности в организации, индекс человечности в организации, межгрупповая адаптация, межгрупповые отношения, человечность в организации.
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ВведениеНа фоне жёстко скрученных внешних факторов, воздействующих сегодня на организа-цию (пандемия, экономический кризис и другие), дополненных сопутствующими деструк-тивными явлениями, как, например, инфодемия, чётко видны изменения взаимоотношений на различных уровнях взаимодействия субъектов организации как внутри, так и вне её. Причудливым образом они трансформируются с партнёрами, государством, конкурентами и так далее. По своему характеру это могут быть как межличностные, внутригрупповые, межгрупповые отношения, так и отношения между организациями, сообществами, социаль-ными группами, отражаясь как «солнце в капле воды» (А. Моруа), где солнце — человечность во взаимоотношениях людей, капля воды — организация в социуме.
Цель статьи: на основании теоретического анализа понятия «человечность в органи-зации» и проведения эмпирического исследования обосновать возможность использования индекса человечности в организации (ИЧО), представить первые эмпирические результаты и наметить дальнейшие направления его использования.Человечность в межличностных и межгрупповых отношениях — сложный, динамиче-ский конструкт, находящийся в широком диапазоне знания. Гуманитарные и социальные науки, а также разнообразные сферы общественной практики пытаются схватить отблески человечности через использование различных индексов1, например: «Индекс человече-ского развития» (Human development reports, HDR), «Индекс организационного здоровья» (Organizational Health Index, OHI), «Индекс человечности в работе» (Humanity Index™, HI).Анализ описания указанных индексов показывает, что краткое содержание любого из них включает по меньшей мере: понятное, узнаваемое название; прозрачную (транспарент-ную) модель изучаемого явления, методы получения первичных данных, их обработки, уровень, объекты охвата; обоснованную единицу измерения; описание возможных резуль-татов измерения. При определении индекса учитываются количественные и качественные показатели; делается акцент на полезность, эффективность измерения; специфику приме-нения и так далее, в зависимости от авторской модели. Как правило, индекс имеет краткое содержание, дающее ответы на вопросы: что, где, зачем, как измеряется, получается, срав-нивается и может измениться (оптимизируется). Сгруппируем индексы человечности по уровню использования и обобщения. Дадим им краткую характеристику.
Уровень социума (международный уровень)
Индекс человеческого развития (ИЧР) разработан и используется в базе программ ООН. ИЧР был создан для того, чтобы подчеркнуть, что люди и их возможности должны быть конечными критериями для оценки развития страны, а не только её экономического роста. ИЧР может также использоваться для дискуссий о выборе национальной политики, поднимая вопрос, каким образом две страны с одинаковым уровнем валового национального дохода на душу населения могут достичь разных результатов в области развития человеческого потенциала. ИЧР определяется как интегративная мера среднего достижения в ключевых аспектах человеческого развития: 1) долгая и здоровая жизнь, 2) знание и 3) достойный уровень жизни. ИЧР измеряется как среднее геометрическое нормированных индексов для каждого из трёх измерений. ИЧР упрощает и отражает только часть того, что влечёт за собой развитие человека. Он не отражает неравенства, бедности, безопасности человека, расши-

1 Индекс в русском языке — «цифровой (или буквенный) показатель чего-нибудь» (Толковый словарь Ожегова). 
Кембриджский словарь английского языка так определяет его цель, форму и содержание. «Index» — это система из чисел, которая 
используется для сравнения значений вещей относительно друг друга или фиксированного стандарта» (Dictionary.cambridge).
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рения прав и возможностей. Более полная картина уровня человеческого развития в стране требует анализа других показателей и информации (табл. 1)Таблица 1. Индекс человеческого развития
Измерения Долгая и здоровая жизнь Знание Достойный уровень жизни

Индикаторы Ожидаемая продолжительность 
жизни на момент рождения

Срок обучения / среднее 
значение обучения

Валовый национальный доход 
(ВНД) на душу населения

Способ измерения Индекс ожидаемой продолжи-
тельности жизни

Индекс образования Индекс ВНД

Примечание. Источник: «Human development reports. United Nations Development Programme» (hdr.undp.org)

Уровень организации
Индекс организационного здоровья (ИОЗ) апробирован и более 15 лет внедряется международной консалтинговой компанией McKinsey на основе разработанной ими авторской концепции организационного здоровья (Табл. 2). ИОЗ является показателем устойчивой работы, измеряет здоровье организации относительно обоснованного компанией McKinsey глобального эталона. Является инструментом повышения организационной эффективности (Smet, Schaninger, Smith, 2014). ИОЗ отслеживает как организационное здоровье, так и соот-ветствующие методы управления.Компания McKinsey имеет полуторамиллионную базу опрошенных сотрудников много-численных организаций во всём мире. База постоянно пополняется. Эмпирически были построены четыре кластера данных, которые отражают разработанный компанией базовый подход к управлению, включая основные убеждения относительно создания стоимости и того, что движет организационным успехом. Каждый из них был описан конкретным набором управленческих практик («рецептов», в терминологии McKinsey). Выявлено, что строгое и точное следование этим рецептам повышает в пять раз вероятность успеха орга-низации в отличие от тех компаний, где используются смешанные (или случайные) рецепты (Smet, Schaninger, Smith, 2014).Таблица 2. Индекс организационного здоровья

Измерения Методы управления

Направленность организации Общее видение

Стратегическая ясность

Участие (вовлечённость) 

сотрудников 

Подотчётность
Координация и контроль
Внешняя ориентация

Руководство
Инновации и обучение

Ясность роли
Контракты реформирования
Следствие управления

Личная собственность

Возможности
Мотивация
Культура и климат

Значимые ценности
Вдохновляющие лидеры
Карьерные возможности

Финансовые стимулы
Награды и признания

Примечание. Источник: mckinsey.com1. Рецепт «Лидерское управление» включает присутствие на всех уровнях организации талантливых высокопотенциальных лидеров, которые могут выяснить, как добиться резуль-татов, и несут ответственность за это. Эта открытая, доверительная культура типична для высоко децентрализованных организаций или новых предприятий, где решимость сильных лидеров, эффективно умноженная их коллегами по всей организации, необходима для создания чего-то из ничего. В то время как большинство организаций используют карьерные возможности для мотивации сотрудников, компании в этом кластере используют карьерные возможности в качестве практики развития лидерства. Ролевое моделирование и реальный опыт важнее, чем проходить уроки мудреца.
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2. Рецепт «Ориентация на рынок» содержит амбивалентную тенденцию на сильную внешнюю ориентацию как на клиентов, так и на конкурентов, деловых партнёров, регуля-торные органы и сообщество. Компании, реализующие эту практику, стремятся быть нова-торами продуктов, формировать рыночные тренды и создавать портфель надёжных, инно-вационных брендов, чтобы оставаться впереди конкурентов. Лучшие из них как реагируют на спрос, так и разрабатывают продукты, которые помогают его формировать. У них есть общее видение и стратегическая ясность, чтобы гарантировать, что сотрудники изучают правильные рыночные возможности, а также сильное финансовое управление для обеспече-ния индивидуальной подотчётности и обеспечения того, чтобы ответы на тенденции рынка были действительно прибыльными.3. Рецепт «Быть на передовой» используют компании, которые именно в такой позиции постоянно повышают качество и производительность, устраняя при этом потери и неэффек-тивность. Они уделяют большое внимание обмену знаниями между сотрудниками и предпри-ятиями, парадоксально стимулируя инновации проводя стандартизацию. Обмен знаниями помогает управлять частыми компромиссами между нисходящей потребностью в общеси-стемной согласованности и поощрением сотрудников снизу вверх. Так действует психологи-ческий механизм распространения лучших идей среди разных подразделений организации. 4. Рецепт «Талант и ядро   знаний» применяют успешные организации, предоставля-ющие профессиональные услуги, профессиональные спортивные команды, предприятия индустрии развлечений. Здесь делается упор на построение конкурентного преимущества, собирая и управляя высококачественной базой талантов и знаний. Организации фокусиру-ются на создании правильного сочетания финансовых и нефинансовых стимулов для приоб-ретения лучших талантов, на мотивации своих сотрудников и предоставлении им возмож-ностей. В отличие от компаний группы, ориентированной на лидеров (ценность которой создается командами, руководимыми сильным лидером), талантливые и основанные на знаниях организации добиваются успеха благодаря высококвалифицированным отдельным исполнителям.
Уровень личности
Индекс человечности в работе (ИЧР) разработан для оценки позитивных ценностей организации (Donna, 2020). ИЧР предназначен для оценки динамики их использования как основы для позитивных изменений на рабочем месте. ИЧР рассчитывается на основе резуль-татов опроса отдельных лиц или групп, интервьюирования или мини-опроса. Используется методология управления изменениями (Whitney, Cooperrider, 2011), включающая метод признательных запросов (Cooperrider, Whitney, 2005), делающая акцент, прежде всего, на позитивное в организации, а не только на то, что является «неправильным». Здесь в фокусе внимания находится Личность сотрудников. Целью является эффективное использования человеческого потенциала личности, организации, сообщества, а психологическим меха-низмом — командный дух, который возникает в организации тогда, когда людей поощряют вносить свои ценности, свои мнения, их ценят за помощь в создании престижности работы в компании. ИЧР выявляет динамику знания того, что «то, что мы делаем», так же важно, как и «как мы это делаем». Индекс помогает руководителям и сотрудникам увидеть, кем они являются, пока они работают. ИЧР — результат диалога в организации о том, что значит быть вовлечённым на совершенно новый уровень профессиональной деятельности.В этом поуровневом списке индексов, оценивающих здоровье страны, компании, отдельной личности, представленных в том числе потенциалом отношений граждан госу-дарства, сотрудников компании, клиентов и включающих как прямо, так и опосредовано, 
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понятие «человечность», явно не хватает ещё одного уровня — уровня групповых и межгруп-повых отношений в организации с соответствующим индексом — индексом человечности в организации (ИЧО) (Humanity index in the organization, HIO).Содержание разноуровневых взаимодействий в организации может раскрыть социально-психологический анализ сложного пересечения базовых понятий концепций человечности (Бьюдженталь, 1998; Суворов, 1996; Шадриков, 2004), аллофилии2 (Pittinsky, 2005), межгруп-повой адаптации (МГА) в организации (Булгаков, 2007), наработанных в них практик и реко-мендаций. Если проблематика МГА и концепции аллофилии традиционно использовалась для решения этого вопроса, то подходы к использованию конструкта «человечность межлич-ностных и межгрупповых взаимоотношений в организации» и, как результат, создание индекса человечности в организации требуют расширенного теоретического обоснования, подкреплённого эмпирическим исследованием в реальных условиях.
Постановка проблемыВ социальных науках достаточно продуктивных позиций для рассмотрения человечно-сти в организации, в меньшей степени — для прогноза и конструирования их оптимального баланса. В ходе анализа используем современный сетевой подход (Артемьев, 2017), в котором конструкты проявляются как особые эмерджентные свойства системы причинно-связанных измеряемых (наблюдаемых) переменных. При этом конструкты не постулируются заранее и при необходимости их введения соотносятся только с результатами сетевого анализа. В итоге не нужно определять каких-либо латентные переменные, а просто использовать отдельные составные части психологического конструкта, выведенные из всей сложной системы его компонентов.В сетевой модели психологического явления наблюдаемые переменные рассматрива-ются как причинно-автономные и могут определять взаимодействия и взаимоотношения, осуществляющиеся в сети разными способами. Границы между компонентами и другими конструктами являются нечёткими по своей природе. Они находятся в сопутствующих отно-шениях, что свойственно структуре сети. Сетевое моделирование имеет холистический характер, который мотивирует изучение обратных связей и взаимосвязей, позволяет обна-ружить большее количество разнообразных часто скрытых эффектов. Конструкты в сети динамичны, сложны, взаимодействуют нелинейно между компонентами системы, цикличны, что может привести к ситуации движения конструкта по нисходящей и восходящей спирали изменения состояний. Поведение людей в такой системе отношений может прийти к отно-сительному динамическому равновесию с самими собой и со средой аналогично состоянию аттрактора в динамической системе, который можно определить как «стабильное» состояние сильно связанной сети (Borsboom, 2017).Аттрактор как новое свойство не выводимо из основных элементов взаимодействия компонентов конструкта. Здесь центральным моментом выступает желание и руководите-лей, и сотрудников видеть в организационных взаимоотношениях осознанно или не осозна-ваемо человеческое лицо, человеческий образ, в конце концов, именно человечность своей организации. Построение сетевого конструкта человечности в организации (Рис. 1) можно начать с представления его как реципрокной связки отношений 1) к другой группе, значи-

2 Аллофилия  (англ. allophilia) — положительное отношение к членам другой (чужой) группы. Это может быть любой, 
кто обладает характеристиками, отличными от собственных, например, люди иной расы, религии, культуры и так далее. Термин 
«аллофилия» был введён профессором Гарвардского университета Тоддом Л. Питтински в 2005 г., поскольку он не смог найти 
антоним термину «предрассудки» ни в одном словаре. Термин происходит от греческих слов φιλιά и άλλο, означающих «симпатия 
или любовь к другому».
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тельно отличающейся от группы членства; 2) к руководителю; 3) к коллегам. Социальная дистанция (Марсова, 2015) здесь будет важным критерием, позволяющим как с позиции здравого смысла, так и современных научных положений выявить, объяснить и сбалансиро-вать отношения в организации и в результате повысить ее эффективность.Отечественные психологи (Бурганова, Савкина, 2013; Суворов, 1996; Шадриков, 2004), зарубежные исследователи (Mayo, 1933; Mizruchi, 2013; Petriglieri, 2020) в той или иной степени рассматривали человечность в структуре личности профессионала. Результаты их исследований не остались не замеченными, они используются при проведении профессио-нальной ориентации, традиционного профессионального психологического отбора, в психо-терапевтических практиках.

Рисунок 1. Сетевая модель построения индекса человечности в организации
Примечание: Ч-1 человечность в отношении к полярной группе, например, к этносу; Ч-2 человечность в отношении к начальнику; Ч-3 человечность в отношении к коллегам. Компоненты человечности в отношениях: Фактор ф1.1-3 Симпатия в отношении к другим, другой группе; Фактор ф2.1-3. Комфорт в отношениях с другими, с другой группой; Фактор ф3.1-3 Сопричастность с другими, другой группой; Фактор ф4.1-3 Увлеченность в отношении к другому, к другой группе; Фактор ф5.1.3 Близость с другими, другой группой.
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Однако термин «человечность» у некоторых психологов труда нередко вызывает непро-яснённый когда-то вопрос: «Человечность» — это понятие философии или психологии?». Вопрос подкрепляется реалиями жизнедеятельности и развития современных российских организаций, а также неразрешённым, вечным спором между академической и практической психологией. Всем понятны или знакомы этические проблемы в проведении психологических исследований в теории (проблема недобросовестного заимствования, принцип Матфея3 в научном цитировании, замалчивание результатов исследований, несоответствующих доми-нирующей в научном сообществе сегодня парадигме, и так далее) и практике (этические нормы проведения эксперимента, предъявление результатов обследуемым сотрудникам и их руководителям, реалистическая обоснованность рекомендаций и так далее). По нашему мнению, настало время с позиций современных научных взглядов прояснить вопрос: что понятие «человечность» даёт для социальной практики конструирования и оптимизации межличностных, межгрупповых отношений по принадлежности к этносам, конфессиям, профессиям, поколениям, организациям, специфическим группам с явными отклонениями в здоровье, поведении и иными отличиями.Считаем возможным предположить, что понятие «человечность» является критерием по оценке оптимальности в организационных взаимоотношениях. Конгруэнтное сопряжение понятий «аллофилия», содержательно раскрытое в исследованиях Т. Питтински его после-дователей, с положениями авторской концепции МГА в организации позволит представить человечность в отношениях в качестве современного социально-психологического аспекта культурно-исторической теории Л. С. Выготского (Булгаков, 2015).Актуальными являются и эмпирические стороны проблемы. Исследования Т. Питтински доказали, что двухфакторная (амбивалентная) модель явления — измерение позитивного в деструктивном феномене межгрупповых отношений — обладает большой прогностической силой по отношению к поведению человека, чем такое же измерение негативного феномена, основанного на однофакторной модели (дихотомической). Отметим, что проблема амбива-лентности как в диагностике, так и методологии социально-психологических исследований, не всегда привлекает учёных. Причина в её сложности, добавляющей неопределённость в иссле-дования. Возникает вопрос: можно ли найти золотое сечение в использовании амбивалент-ных и традиционно построенных диагностических методик, с учётом того, что инструментов, измеряющих позитивные стороны социально-психологических явлений, явно не достаёт.
Проблема исследованияНаучная проблема исследования, представленного в статье, может быть сформулирована следующим образом. Вопрос человечности в теории и практике организационной психологии сконцентрирован в индексах человечности по уровню использования и обобщения: челове-ческого развития, организационного здоровья, человечности в работе. В такой поуровневой системе отсутствует теоретически обоснованный, содержательно наполненный и измеряе-мый индекс человечности в организации, относящийся к уровню межгрупповых отношений. Диагностическая методика, построенная на основании двухфакторной (амбивалентной) модели с применением сетевого подхода, позволит заполнить пробел не только в изучении человечности в организации, но и дать толчок в прогнозе, конструировании, оптимальном балансировании.

3 Эффект (правило) Матфея (англ. Matthew effect) — феномен неравномерного распределения преимуществ, при котором 
сторона, уже обладающая ими, продолжает их приумножать, в то время как другая, изначально ограниченная, имеет меньшие шансы 
на дальнейший успех. Сам термин был впервые предложен американским социологом Робертом Мертоном в 1968 г., который дал 
явлению такое название по цитате из Притчи о талантах в Евангелии от Матфея. Если коротко: на труды именитого учёного обратят 
гораздо больше внимания, чем на аналогичные по качеству и значению исследования его малоизвестного коллеги. Прим. ред.
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Теоретический анализ релевантных социально-психологических 

концепций

Концепции человечностиВ отечественной психологии к проблеме человечности в отношениях обращались В. М. Бехтерев, В. Д. Шадриков, учёные казанской психологической школы под руковод-ством Л. М. Попова. Особое место занимают исследования А. В. Суворова человечности как фактора саморазвития личности (Суворова, 1996). Краткий обзор исследований «человеч-ности» позволяет нам использовать следующее определение. «Человечность — моральное качество, выражающее принцип гуманизма применительно к повседневным взаимоот-ношениям людей. Включает ряд более частных качеств — благожелательность, уважение к людям, сочувствие и доверие к ним, великодушие, самопожертвование ради интересов других, а также предполагает скромность, честность, искренность» (Коллекция…, 2020). В концентрированном виде: «Человечность — гуманность, человеческое отношение к окружа-ющим» (Ушаков, 2014).Человечность должна стать смыслом жизни «каждого живого человека». По мнению А. В. Суворова, проблема реализации человечности — проблема личного качества каждого. Наивысшее качество — самореализация личности — пожизненная конкретизация человеч-ности субъектом своих отношений с самим собой и окружающими людьми. Что означает ответственность за себя перед своей совестью; реализация стремления помочь; сохранить благополучие (Ильенков, 1970). Реализация Человечности происходит внутри процесса само-развития личности. Человечность формируется стихийно и целенаправленно. В практике через реализацию двух психологических механизмов: 1) реакция на бесчеловечность и 2) формирование Человечности. Процесс этот — единый.«Человечность возникает в борьбе инстинкта и морали, эмоций и разума, эгоизма и альтруизма, добра и зла, греха и добродетели. В этой борьбе формируется духовность человека, высшее выражение человечности. Единичный человек духовен, пока следует морали. Единичный человек духовен, если для него общественно значимое стало личностно значимым», а «… любовь выступает как одно из высших проявлений человечности» (Шадриков, 2004).
Концепция межгрупповой адаптации в организацияхМетодология исследования межгрупповой адаптации в организациях (МГА) в орга-низациях базируется на амбивалентном подходе к изучению социально-психологических явлений сформулированным А. В. Булгаковым. Это проблемный (реалистический), амбива-лентный подход, где с позиций научного реализма применяется не всегда только конкретная функциональная или ценностно-мировоззренческая теория, а система представлений о МГА, зависящая от ситуации по принципу дополнительности Н. Бора (Булгаков, Митасова, 2018). Концепция МГА в организациях — концепция среднего уровня (Корчемный, 2011): «посред-ница» между эмпирическим и теоретическим исследованием. В ней обоснованы и сформули-рованы закономерности, принципы, механизмы, социально-психологические пути, средства, технологии использования явлений МГА как ресурса для повышения эффективности управ-ления организацией. Межгрупповая адаптации в организациях определяется как процесс и результат оптимизации взаимодействия групп в организации. В концепции МГА в организа-ции сформулированы закономерности следующие.
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1. Закономерность, обусловленная генезисом МГА, или нелинейное восприятие группами ситуаций МГА относительно своего статусного положения в организации.2. Социально-психологические закономерности МГА или система эмпирических взаи-мосвязей: при многообразии организационных субкультур групп в организации доминирует одна субкультура; группы с однотипными субкультурами испытывают меньшую напряжён-ность в ситуациях МГА; группы с низким статусом в организации обладают менее широким спектром организационных субкультур; у более высокостатусных групп субкультуры, как правило, представлены в полном объёме; величина статусной дистанции между группами оказывает на МГА нелинейное влияние. При реализации группами социально-ролевых функций МГА можно выделить ведущий фактор каждого специфического вида совместной деятельности.3. Закономерность МГА групп с различной профессиональной компетенцией или проти-воречия, возникающие при взаимодействии объективно-ситуативных, индивидуально-личностных и межгрупповых факторов, детерминируют систему межгрупповых профессио-нальных отношений. 4. Закономерности, связанные с влиянием внешних факторов на МГА или их влияние на динамику процесса МГА в организации (Булгаков, 2007).За последние 15 лет в рамках целенаправленной диверсификации концепции разра-ботаны модели МГА для различных реальных организаций промышленности (Булгаков, Аксеновская, 2008), строительства (Магера, 2018), образования (Корнеева, 2014), медицины (Булгаков, Митасова, 2018), социальной (Густова, 2011), военной (Наумов, 2011), правоох-ранительной (Булгаков, Екимова, Кокурин, Орлова, Шашкова 2019), других сфер професси-ональной и общественной деятельности (Булгаков, Чистоходова, Павлютенкова, Поляков, 2017), семьи (Булгаков, Орлова, Филатова, 2016).
Концепция аллофилии Т. Л. ПиттинскиТермин «аллофилия» введён Т. Питински для оценки межгрупповых отношений. Им разработана «Шкала аллофилии», которая определяет позитивное чувство, открытость членов своей группы по отношению к другим группам (Pittinsky, 2005). Свои исследования американский психолог начал с изучения отношения граждан своей страны к афроамери-канцам (Tropp, Mallett, 2011). Шкала аллофилии была адаптирована в Италии на выборке мигрантов-румын (Pittinsky, Rosenthal, Seth, Montoya, 2011), а в Испании — на людях с избы-точным весом (Magallares, 2017). Кроме того, Т. Питтински изучал групповое лидерство (Pittinsky, 2005), отношение доверия к учёным, изучающим экологические и медицинские проблемы (Мораль…, 2020).Теоретическая модель аллофилии построена на решительном отрицании модели толе-рантности как дихотомии «неприязнь — толерантность». Им выстроен конструкт «неприязнь — толерантность — аллофилия» (Рис. 2). Толерантность, по Т. Питтински, это всего лишь неустойчивая середина между неприязнью и положительными межгрупповыми отноше-ниями. При объективных конфликтах происходит соскальзывание толерантной личности обратно на свои изначальные и совсем не компромиссные позиции в конфликте, позиции конфронтации и неприязни. Межгрупповой конфликт требует более мощного инстру-мента профилактики и регулирования, чем толерантность. Это продвижение благоприят-ных отношений к членам другой группы, то есть аллофилия. Соглашаясь с мнением автора, подчеркнём, что «другая группа» — понятие более широкое, чем «аутгруппа» и «ингруппа». Здесь возможны различные критерии, чтобы дифференцировать межгрупповые отношения.
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Рисунок 2.  Шкала аллофилии (Pittinsky, 2005)В чём специфика и преимущества подхода Т. Питтински и его последователей? Во-первых, аллофилия отличается от хорошо изученных форм симпатии. Шкала аллофилии чётко отли-чается от шкалы самооценки (Alfieri, Marta, 2011), она коррелирует только по некоторым измерениям, и с очень низкой величиной, со шкалой просоциальности (Magallares, 2017). Во-вторых, она — необычная противоположность деструктивным установкам, стереотипам, предрассудкам, например, расизму. В-третьих, аллофилия играет особую роль в межгруп-повых отношениях. При в целом негативно квалифицированных межгрупповых отноше-ниях она добавляет в дисперсию прогнозирования позитивного межгруппового поведения оценку общих просоциальных ориентаций, групповых идентификаций. В-четвёртых, ориги-нально использована модель амбивалентности поведения (Katz, Hass,1988), продолженная в исследованиях (Fiske, 1998; Fiske, Glick, Xu, 2002; Fiske, Gilbert, Fiske, Lindzey, 1998; Glick, Fiske, Zanna, 2001). Эти учёные значительно укрепили общую теоретическую позицию в оценке многогранности социальных отношений.Люди в одно и то же время могут испытывать положительную и негативную реакцию по отношению к другим, например, этническим меньшинствам, переживая в результате психо-логический конфликт. Т. Питтински эмпирически доказал, что положительные межгруппо-вые отношения могут быть индифферентны. Будучи измеренными, они обладают большими возможностями предсказывать поведение по отношению к другим группам, чем оценки негативных межгрупповых отношений. Отсюда сделан вывод о необходимости измерять позитивное отношение к другим группам независимо от негативного отношения. Примером такого подхода являются результаты исследования аллофилии в случае налаживании отношений между евреями и арабскими гражданами Израиля (Pittinsky et al., 2008).Важно замечание Т. Питтински по поводу того, что целевая группа сравнения (другая группа) не должна быть обязательно этнической группой. Здесь мы полностью солидарны с учёным, у шкалы аллофилия более мощный потенциал в измерении межгрупповых отношений в организации, чем в изучении межэтнических отношений. Т. Питтински эмпи-рически показал, что аллофилия не должна рассматриваться как просто противоположность неприязни, это перспектива развития взаимоотношений в организации. В то же время в качестве оценки другой группы — этническая группа наиболее понятный объект изучения, хотя и неоднозначный в различных культурных сообществах.Шкала аллофилии статистически распадается на пять факторов — симпатия (affection), комфорт (comfort), сопричастность (engagement), энтузиазм (enthusiasm), родство (kinship) — комплексно определяющие в целом положительные чувства членов своей группы к другим, непринужденное состояние взаимодействия с ними, желанием делиться чем-то, заинте-ресованность в знании об их позиции, желание произвести благоприятное впечатление (Pittinsky, Rosenthal, Montoya 2011)4. Предварительный анализ проведённых исследований на выборках, где в качестве другой группы предъявлялись членам своей группы афроамери-
4 В различных источниках перевод названий факторов меняется в зависимости от контекста. Наша идея модернизации 
опросника состояла в том числе в замене английский терминов не прямым, подстрочным переводом, а понятиями, близкими 
русской культуре.
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канцы, румыны, люди с излишним весом, учёные, показал, что факторная структура шкалы остается неизменной по сравнению с американским контекстом опросника аллофилии (Питтински, 2005), несмотря на изменение языка и исторических и социально-культурных характеристик.Отметим, что диагностических инструментов на русском языке, которые измеряли бы позитивное отношение к другим или другим группам немного. В основном это общепсихоло-гические опросники Д. Леонтьева (Осин, Леонтьев, 2020); этнопсихологические опросники (Стефаненко, 2013; Солдатова и др., 2018), включающие в значительной пропорции вопросы негативные (от половины до трех четвертей опросника); методики, разработанные на основе концепции доверия (Скрипкина, 2016). В фондах Российской Государственной Библиотеки  (РГБ) нами не выявлены русскоязычные варианты адаптации опросника Т. Питтински, да и ссылок на его работы всего семь, присутствующих как правило в общем перечне учёных, занимающихся проблемами лидерства и межгрупповых отношений в организации (Мучник, 2011), гендерных аспектов в политической сфере (Рябова, 2009; Старкова, 2001), образо-ванием (Макеева, 2009), проблемами семьи (Мацук, 2008), межэтническими отношениями среди молодежи (Гуриева, 2010; Тулынина, 2004). Немного, но разнообразно, что согласуется с мнением самого Т. Питтински: «чем больше члены органически разнообразного общества наслаждаются этим разнообразием и видят видимые выгоды от инвестиций в общее процве-тание и общее благо хорошо, тем более безопасным и устойчивым будет общество» (Pittinsky, 2005, p. 12).Представляем результаты сравнительного анализа теоретических подходов, определя-ющие человечность межличностных и межгрупповых отношений в организации, которая раскрывает теоретическое обоснование Индекса человечности в организации (Табл. 3). Мы предлагаем читателям в ходе самостоятельного изучения табличных данных и соответству-ющих научных источников подтвердить или опровергнуть их, найти более удачные решения.Таблица 3. Результаты сравнительного анализа теоретических подходов, определяющих человечность межличностных и межгрупповых отношений в организации
Параметры 

сравнения

Человечность

(Суворов А.В. и другие)

Аллофилия

(Т. Питтински и другие)

Межгрупповая адаптация (МГА) в органи-

зациях (Булгаков А.В. и другие)

Методология 

изучения

Человечность можно 

понять только в соотнесе-

нии с понятием гуманизм.

Аллофилия – оценка позитивного 

отношения к другим группам. 

Используются амбивалентная 

методология применительно к 

позитивной социальной психоло-

гии. Доказано, что без позитивного 

отношения к другим мало, что 

можно достичь в рамках концепции 

толерантности, которая исчерпала 

себя. 

Амбивалентный подход к изучению соци-

ально-психологических явлений, где применя-

ется не всегда только конкретная нормативная 

(функциональная) или интерпретативная 

(ценностно-мировоззренческая) теория, а 

система представлений о МГА, зависящая от 

ситуации по принципу дополнительности Н. 

Бора.

Главное содер-

жание 

Доброта

Любовь

Позитивные отношения, чувства 

к членам других групп. Термин 

аллофилия — «по душе» или 

«любовь» к «другим» — заполняет 

эту пустоту толерантности.

Оптимизация взаимодействия групп в органи-

зации через реализацию единства структурно-

функционального и ценностно-мировоззрен-

ческого подходов.

Структура Человечность имеет 

генетический, рациональ-

ный, эмоциональный и 

поведенческий аспекты.

Аллофилия — совокупность 

позитивных межгрупповых 

отношений: Affection (Симпатия); 

Comfort (Комфорт); Engagement 

(Сопричастность); Enthusiasm 

(Энтузиазм); Kinship (Родство).

МГА, взаимодействующие группы организа-

ции со своими собственными субкультурами, 

мотивационными, адаптационными, когни-

тивными и другими компонентами; организа-

ция как средняя группа; МГА ситуация.



Организационная психология. 2020. Т. 10. № 3. www.orgpsyjournal.hse.ru

19

Показатели Ответственность — 

важнейшая характери-

стика разумности. Долг 

любви. Умение почувство-

вать другого человека, 

его духовный мир, его 

интересы и надежды. 

Доброжелательное 

отношение к людям 

и миру. Готовность 

прийти на помощь. 

Умение замечать пози-

тивные черты характера 

и личности каждого 

человека. Готовность 

прощать ошибки и 

необдуманные поступки 

окружающих, и отказ от 

осуждения.

Восхищение — члены другой 

группы имеют желательные для 

своей группы качества; доверие 

— члены другой группы являются 

надёжными и моральными; соедине-

ние — члены другой группы похожи 

на членов своей группы, участие 

— наличие желания взаимодейство-

вать с членами другой группы.

Организационная культура, групповые 

субкультуры, личностно-профессио-нальная 

компетентность, управленческие способности 

членов взаимодействующих групп, профес-

сиональная идентичность, психологические 

механизмы МГА, социально-когнитивных 

характеристик сотрудников с различным 

статусом: степень свободы действия, 

направление действия, последовательность 

включения.

Методы иссле-

дования

Теоретический метод сопоставления и диалектического отождествления изучаемых явлений. Общенаучные 

методы (включённое и невключённое наблюдение, самонаблюдение и самоанализ, индивидуальная беседа, 

нестандартизованное интервью, экспертный опрос), психологические методики, в частности, тестирование. 

Констатирующие естественные квазиэксперименты и формирующие эксперименты на репрезентативных и 

разнообразных выборках от 50 до 3500 чел. Методы математической статистики.

Метод самореф-

лексии (теоретиче-

ская интроспекция). 

Психологический анализ 

авторских литературных 

работ и дневниковых 

записей. Метод научно-

эстетического анализа.

Опросы по специально разрабо-

танной шкале для учёта позитив-

ного отношения к другим группам: 

Шкала Аллофилии. Использование 

значительных выборок различных 

категорий: этнические группы, 

лидеры организации, лица, страда-

ющие избыточным весом, ученые, 

занимающиеся актуальными 

проблемами экономики, экологии, 

медицины, включая COVID-19. 

Методы математической стати-

стики.

Системно-ситуационный анализ — изучение 

генезиса МГА взаимодействующих групп в 

различных ситуациях жизнедеятельности 

организации. Сочетание метода «анкеровка» 

(Дуаз, 1994), лабораторного эксперимента 

и естественного констатирующего экспери-

мента. «Триангуляция» — комбинирование 

качественных и количественных методов, 

метафора.

Опросники для определения психологиче-

ских механизмов МГА. Экспертные оценки 

развития организаций с использованием 

платформы Cynefin — определение управлен-

ческой ситуации организаций. Булева алгебра.

Генезис и 

динамика 

развитие 

Человечность формиру-

ется поэтапно:

1. Стихийная практика.

2. Осознание этой 

практики до уровня 

картины мира.

3. Сознательная реали-

зация мировоззрения в 

образе жизни, межлич-

ностных отношениях, во 

взаимодействии с другими.

Позитивные чувства в межгруп-

повом взаимодействии добавляют 

важную недостающую часть к опти-

мизации процесса, к существующим 

стратегиям межгруппового взаи-

модействия. Это снижение пред-

рассудков, межгрупповой контакт, 

индивидуализации и введения 

трансцендентных целей и идентич-

ностей.

Определяется нелинейностью восприятия 

группами ситуаций МГА относительно своего 

статусного положения в организации. Далее 

действует единый комплекс разно уровневых 

(организация—группа—личность) психологи-

ческих механизмов МГА по критерию потен-

циалов групп: 1) «Межгрупповой неадаптив-

ности (адаптационный)», 2) «Социальной 

(организационной) идентификации (орга-

низационно-культурный)», 3) «Совместной 

деятельности (мотивационный)».

Практический 

результат 

Человечность — прак-

тическая реализация 

гуманизма, предпосылка 

выработки гуманистиче-

ского мировоззрения.

Технология разрешение межгруппо-

вого конфликта, которая покрепче, 

мощнее, чем толерантность: а 

именно, продвижение благопри-

ятных отношений к членам другой 

группы, то есть аллофилия.

Компетенциальная технология; техноло-

гии командообразования; саморегуляции в 

ситуации МГА; психологическое сопрово-

ждение развития организаций: формирование 

благоприятного СПК, улучшение межгруппо-

вых отношений; формирование конфликтоу-

стойчивости; оказание социально-психологи-

ческой помощи группам дезадаптационного 

риска.
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Теоретический 

результат

Концепция взаимной 

Человечности как 

соучастие людей в само-

развитии друг друга.

Концепция является более мощной 

и продуктивной, чем идеи толерант-

ности.

Концепция МГА как интеграция социальной и 

когнитивной парадигм в психологии.

Новизна Исследование человечно-

сти — доброты.

Изучение позитивных межгруппо-

вых отношений в организациях 

Исследование межгрупповой адаптации в 

организациях

Цитируемость h = 6 (А. В. Суворов); 

h = 101 (В. Д. Шадриков)

h = 16 (Т. Питтински) h = 15 (А.В. Булгаков)

Обоснование диагностического инструментария

Методы
Индекс человечности в организации (ИЧО) определяется цифровым значением и инте-гративным профилем адаптированной и модернизированной шкалы «Аллофилия» Тодда Л. Питтински (шкала А). Целью индекса является измерение позитивных межличностных и межгрупповых отношений в организации. Показатели индекса: «Симпатия», «Комфорт», «Сопричастность», «Увлечённость», «Близость с членами других групп (сообществ) как с равным, так и с различным статусом». Индекс может измеряться как средним арифмети-ческим значением показателей с дальнейшим построением профиля шкалы, так и средним геометрическим значением (с точки зрения статистики — это будет «цепной индекс») при наличии наработанной и значительной базы данных для сравнения с полученными резуль-татами конкретного текущего исследования. В этом случае допустим прогноз развития ситуации аналогично использованию Индекса человеческого развития. В настоящей статье использовано измерение ИЧО в среднем арифметическом значении.Возможности и области применения ИЧО: широкий круг проблем, где межличностные и межгрупповые отношения играют значимую роль, являются доминантой или латентным ресурсом в психологическом обеспечении проходящих в организации процессов. Например, в партисипативного управлении, управлении по слабым сигналам, в ходе внедрения цифро-визации.Инструментом ИЧО является опросник, полученный в результате проведённого теоре-тического анализа, адаптации и модернизации опросника «Шкала A» (Питтински, 2005).
ВыборкаВыборка исследования состояла из 297 человек (165 мужчин и 132 женщины) в возрасте от 20 до 30 лет, всего шесть групп сотрудников правоохранительных (следователи, участ-ковые уполномоченные, психологи), строительных (архитекторы, инженеры-строители, экономических (менеджеры), педагогических (преподаватели, студенты) организаций (Табл. 4). Обследование проводилось как фронтально в аудиториях, так и онлайн-режиме.
Построение опросника Индекс человечности в организации (ИЧО)Модернизация «Шкалы А» Т. Питтински включала стандартные психометрические процедуры, которые определяются как основные этапы адаптации теста (Бурлачук, Морозов, 1999).
Первый этапПрежде всего, был осуществлён анализ исходных теоретических положений (представлен в первой части статьи). «Шкала А» (использовались данные английской, испанской, итальян-ской версий опросника) использована в полностью. Шкала состоит из 17 пунктов. Ответы представляются по шестибалльной шкале от 1 («Совсем не согласен») до 6 («Решительно 
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согласен»). Все суждения «прямые», то есть низкие баллы соответствуют низкому уровню, высокие баллы указывают на обратное. «Шкала А» включает пять субшкал.Таблица 4. Характеристика выборок обследования по «Опроснику ИЧО», 2020 г.
Организации Группы Профессия, должность Всего Мужчины Женщины

Правоохранительные Группа1 Полицейские 120 80 40

Группа 2 Курсанты МВД 47 25 22

Строительные Группа 3 Строители, менеджеры, архитекторы 25 15 10

Группа 4 Студенты МГСУ 45 30 15

Экономические, педагогиче-
ские, социальные 

Группа 5 Офисные сотрудники 27 7 20

Группа 6 Студенты РГГУ 33 8 25

Всего 297 165 1321. Симпатия (Affection) в отношении к другим, другой группе (1-4 пункты опросника). Субшкала определяет, насколько устойчива эмоциональная предрасположенность к другому, к другой группе. Основу симпатии составляют общие взгляды, интересы, ценности. Кроме того, она может возникнуть как последствие избирательной положительной реакции на внешность, особенности поведения и черты характера другого человека, группы.2. Комфорт (Comfort) в отношениях с другими, с другой группой (5-7 пункты) — это оценка удобства в межличностных и межгрупповых отношениях.3. Сопричастность (Engagement) с другими, другой группой (8-10 пункты). Субшкала определяет уровень способности чувствовать себя причастным к общему делу, проявлять готовность что-то сделать для общего блага, разделить ответственность за сделанное кем-то другим; стремление сохранить связь с группой, общностью вопреки всему.4. Энтузиазм (Enthusiasm) в отношении к другому, к другой группе (11-13 пункты). Субшкала включает оценку состояния воодушевления, совершение под влиянием этого настроения активных действий по достижению конкретных целей.5. Родство (Kinship) с другим, другой группой (14-17 пункты) — это оценка сходства по основным свойствам и признакам; близость, обусловленная общностью происхождения (генетического, культурно-исторического, экономического, цивилизационного).Исходя из теоретических представлений человечность в организации должна строиться в пространстве «другая группа — лидер — равный». В связи с чем инструкция опросника была модернизирована. В начале традиционные графы. «Вам необходимо заполнить позиции: 
Ваша организация, подразделение. Ваш возраст. Ваш пол». Далее следует модернизированный 
текст инструкции. «Заполните, пожалуйста, три опросника по оценке Ваших отношений в 
организации».

(1) Назовите три этнические группы, с которыми имеются у Вас или сотрудников Вашей 
организации наибольшие проблемы. Далее по шкале от 1 до 6 оцените отношения к первой 
названной этнической группе.

(2) Оцените Ваши отношения с коллегами по организации.
(3) Оцените Ваши отношения с руководством организации.
После каждого заголовка следует модернизированный вариант суждений «Шкалы А».
Второй этапДалее осуществлен перевод опросника и инструкций к нему на язык пользователя, завер-шаемый экспертной оценкой соответствия оригиналу. Английский — русский, итальянский — английский — русский, испанский — английский — русский. Полученные русские тексты сверялись экспертами-филологами английского, итальянского, испанского языков. Были сделаны замены по порядку следования вопросов: п. 9 — «родство» заменено на «общность», 
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п. 15 — «впечатлён» заменено на «удивлён»; п. 16 — «чувствую вдохновение» заменено на «воодушевлён». Субшкалы получили следующие названия: 1 — «Симпатия в отношении к другим, другой группе» (суждения 1-4). 2 — «Комфорт в отношениях с другими, с другой группой» (суждения 5-7).3 — «Сопричастность с другими, другой группой» (суждения 8-10).4 — «Увлечённость к другому, к другой группе» (суждения 11-13). 5 — «Близость с другими, другой группой» (суждения 14-17). В результате весь текст опросника «Индекс человечности в организации» может пред-ставлен следующим образом.1. В целом у меня позитивное отношение к …2. Я уважаю …3. Мне нравятся …4. Я чувствую себя положительно по отношению к …5. Я в спокоен в окружении …6. Мне комфортно, когда я отдыхаю с …7. Я чувствую, что могу быть собой рядом с …8. Я чувствую принадлежность к …9. Я чувствую общность с …10. Я хотел бы быть больше похожим на …11. Я действительно заинтересован в понимании точки зрения …12. Я мотивирован, чтобы лучше познакомиться с …13. Чтобы жизнь была плодотворней, я хотел бы попытаться завести больше друзей, которые являются …14. Мне интересно услышать об опыте …15. Я удивлён …16. Я воодушевлён от …17. Я в восторге от …Расчёты производятся по средним баллам каждого фактора. Далее строится профиль. Проводится интерпретация полученных результатов. 
Третий этапБыла проведена проверка надёжности и валидности теста, осуществляемая в соответ-ствии с психометрическими требованиями. Результаты сравнивались с психометрическими данными указанных выше зарубежных авторов.Вначале были подсчитаны показатели описательной статистики по каждому пункту методики и величины надёжности её шкал (табл. 5). Уровень надёжности-согласованности всех шкал превышает 0.8, что соответствует последним исследованиям организационной психологии (Базаров и др., 2019), является высоким показателем. Затем были определены значимости различий между субшкалами (Табл. 6).Таблица 5. Надёжность опросника «Шкала А» в русском, английском, итальянском, испанском вариантах

Вариант опросника
Шкалы опросника (α Кронбаха)

Affection Comfort Engagement Enthusiasm Kinship

Русский .886 .899 .903 .910 .857

Английский .902 .911 .922 .903 .914

Итальянский .915 .921 .910 .921 .930

Испанский .895 .888 .912 .908 .877

Примечание: р ≤ .01
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Таблица 6. Значимость различий между субшкалами «Опросника ИЧО» (ANOVA с критерием Фридмана)
Сумма 

квадратов

Степень 

свободы

Средний 

квадрат
χ2 Фридмана р

Между индивидуумами 98.095 21 4.671

Среди индивидуумов Между элементами 24.728a 4 6.182 36.464 .000

Остаток 34.949 84 .416

Всего 59.677 88 .678

Всего 157.772 109 1.447

Генеральное среднее = 2,6216

a. Коэффициент согласия Кендалла W = .157.Сравнение результатов «Опросника ИЧО» в отношении к другой группе этносу, к началь-нику, к коллеге выявило для изученных организаций и групп профессий равное распреде-ление по критерию Краскала — Уоллиса для независимых выборок и показало, что респон-денты вне зависимости от профессиональной и организационной принадлежности имеют общую тенденцию в оценке отношений. Различия выявлены по поло-ролевому признаку за исключением показателей «Комфорт» (этнос), «Сопричастность» (этнос), «Симпатия» (коллега), «Близость» (коллега).Проведённый факторный анализ показал, что по всем измерениям извлечено четыре фактора при нагрузке на фактор 1, равной 68,7% дисперсии, в который вошли все показа-тели с r = .432 ÷ .935 в каждом варианте пункта. Отсюда можно сделать вывод о согласо-ванности шкал и достаточно высокой конструктивной валидности опросника. Факторная структура шкалы остается неизменной по сравнению с американским, испанским, итальян-ским контекстом, несмотря на изменение языка и с учётом исторических и социально-куль-турных характеристик.В то же время мы должны очень аккуратно подходить к формулировке первого вопроса, касающегося другой группы, в нашем исследовании — этнической группы. Этимология термина «аллофилия», взятого за основу операционализации понятия «человечность в орга-низации» предполагает, что целевая группа изучения не должна быть обязательно этниче-ской группой. Считаем, что этническую группу как другую целесообразнее с этической точки зрения предъявлять в моноэтнических организациях. Для полиэтнических организаций можно предложить вариант социально маргинализированных групп, таким, например, как бездомные или другие явно отвергаемые социумом группы. Расширение выборки, исходя из сложившейся ситуации, дальнейшие события обеспечат больше доказательств в отношении характеристик шкалы.
Описание результатовПроанализируем полученные результаты. Данные ответов на первый вопрос опросника (Рис. 3) представляют собой своего рода юстировку (настраивание диагностического инстру-мента) расширенной оценки другой группы, хотя для этнопсихологических исследований организаций с широкой представленностью этнических групп данная шкала может иметь более важное, содержательное значение. В нашем случае ожидаемые сложности возникали скорее не в самой организации, а вне её. Этнический состав московской полиции и курсантов университета МВД не столь многообразен, да и офисы управлений строительных, архитек-турных и разнообразных гуманитарных организаций не могут пока этим похвастаться, хотя Москва здесь часто показывает примеры. Названные респондентами этнические группы 
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скорее относятся к сферам обслуживания, торговли, где возникают каждодневные напряже-ния, нередко конфликтные ситуации. Вызывает интерес то, что на третьем месте оказались русские. С одной стороны в полиэтническом социуме это может быть показателем социаль-ной желательности, с другой — действием устойчивых стереотипов и социальных представ-лений.

Рисунок 3. Распределение этнических групп, с которыми имеются трудности во взаимодействии (N = 297)Далее были проведены расчёты собственно ИЧО по организациям (рис. 5а) и поло-роле-вому признаку (Рис. 5б и 5в). В европейских исследованиях проводилась проверка инва-риантность по полу (Morales, Magallares, 2017). Здесь пятифакторная модель аллофилии имела приемлемые индексы соответствия (NFI = 0.95; CFI = 0.96; RMSEA = 0.05; AIC = 964.69), показывающие, что в «Шкале А» половые различия не обнаружены. В нашем исследовании сходные результаты не были получены. Например, сравнение показателей ИЧО у выпускни-ков МосУ МВД и РГГУ (девушек и юношей) показало значимые различия на уровне р ≤ 0.001 (F-тест) в оценках при сохранении общей структуры шкалы (Рис. 4). Поэтому было продол-жено изучение групп, разделённых по половому признаку.

Рисунок 4. Результаты сравнения субшкал Индекса человечности в организации у выпускников МосУ МВД России (N = 40) и РГГУ (N = 20) по шкале от 1 до 6 баллов
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Деление выборки на группы по поло-ролевой и профессиональной принадлежности дало следующие результаты. Наиболее высокий уровень ИЧО выявлен в МосУ МВД России и в строительных организациях, наименьший — в РГГУ и МГСУ (Рис. 5а). 

5.а) Общий Индекс человечности в организациях

5.б) Индекс человечности в организациях, мужская выборка

5.в) Индекс человечности в организациях, женская выборка
Рисунок 5. Результаты сравнения ИЧО (среднее арифметическое значение по шкале от 1 до 6 баллов) на основании распределения Парето, общая выборка N = 297, мужская выборка N = 165, женская выборка N = 132, 

m = 6 организаций.Если человечность в отношениях среди архитекторов и инженеров-строителей можно частично объяснить результатами прежних исследований (Магера, 2018; Лебедев, 2019), то разнонаправленные результаты по вузам заставляют задуматься. Почему обучающиеся в 
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вузе МВД «человечнее», чем студенты гуманитарии? Условия обследования были равными, возможные социальная желательность в первом случае и протестные проявления во втором контролировались созданной ровной бесконфликтной обстановкой обследования. Видимо, такое положение можно характеризовать как слабые сигналы о накоплении проблем в орга-низациях. В зависимости от поло-ролевого состава значение ИЧО растёт от мужской к женской выборке. Однако по составу субшкал здесь не такой линейный результат. Причём, если по отношению к другой группе различие по всем шкалам статистически не отлича-ется (U = 0.62÷0.132), то в отношении к начальнику у женщин абсолютное различие (U = 0.002÷0.004). В отношении с коллегами не отличатся показатели по субшкалам Симпатия и Близость, в то время как по субшкалам Комфорт, Сопричастность и Увлечённость пока-затели различаются (U = 0.002÷0.004). Различие можно объяснить различным предметом оценки: оценки собственно отношений и оценкой профессиональной деятельностью.
Обсуждение результатовТаким образом, с учётом полученных результатов, цель исследования по модерниза-ции и адаптации «Шкалы А» Т. Питтински как диагностического инструмента определения индекса человечности в организации была выполнена. Показано, что достоверность как общего масштаба, так и субшкал была адекватной (значения α Кронбаха). Подтверждена на российской выборке факторная структура «Шкалы аллофилии», обнаруженная Т. Питтински с коллегами  (Pittinsky et al., 2011). Получены доказательства обоснованности конструкта «человечность в организации», его возможности дифференцировать выборку. Показано, что пять факторов «Шкалы А» находятся в зависимости от поло-ролевой структуры организа-ции, в частности, в отличие от данных испанской выборки, где этот критерий оказался не работающим. Важно отметить, что полученная нами внутренняя согласованность «Шкалы А» статистически не отличается от результатов испанской, итальянской, американской выборок. Было выявлено, что субшкалы опросника положительно связаны друг с другом, аналогично проведённым зарубежным исследованиям.Двухфакторная (амбивалентная) модель ИЧО, работающая в пространстве «отношение к другой группе — к начальнику — к коллеге» в лучшей степени реализует чем однофакторная (оценка отрицательных качеств как дихотомии положительных), где оценка традиционного негативистского, сосредоточенного исключительно на предрассудках и неприязни факти-чески исключает непредвзятый позитивный подход к изучению межгруппового поведения (равнозначный термин принятый в экономических подходах к управлению организации понятию МГА в социальной психологии). В этом главное отличие двухфакторной модели от однофакторной. Реализация двухфакторной модель ИЧО вскрывает мишени деструктивного состояния организации по малым сигналам. Результатом использования модели является предупреждение от негативных, защитных способов преодоления межгрупповых напряже-ний и конфликтов, основанных на реальном или предполагаемом устранении межгрупповых границ. А выстраивание конструктивных межгрупповых отношений возможно только в том случае, если произойдет уменьшение предубеждений и размывание межгрупповых границ.Такое построение аналогично использованию Индекса человечности в работе (ИЧР), который используется в психосоциальной традиции консультирования для установления межличностных и межгрупповых контактов. Здесь рекомендуется создавать первооче-редные идентичности, забыть о групповой принадлежности людей, подчеркнуть их инди-видуальные характеристики, апеллировать к целям и / или угрозам, которые могут быть 
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общими для обеих взаимодействующих групп. Существует альтернатива, заложенная в самом понятии «аллофилия», которое не рассматривает ненависть и предрассудки между группами, аллофилия делает сотрудничество более вероятным.Одномерная модель используется большинством организационных и социальных психологов. В ней предполагается, что люди чаще могут испытывать сильную неприязнь, недоверие или предубеждение к другой группе. Постулируется, что иного быть не может, прочие взгляды кажутся нереалистичными. Настало время заменить одномерную модель «более реалистичной моделью», двумерной моделью. В двумерной модели измерение строится на критерии амбивалентности: люди могут одновременно могут иметь позитивное отношение к той же другой группе, которая им не нравится в пространстве «другая внешняя группа — отношение к лидеру — отношение к члену своей группы». В нашем случае построе-ния амбивалентной модели человечности в организации делает более прозрачным сложные разноуровневые взаимодействия в ней, снижает уровень неопределённости принятия решения.Следует подчеркнуть, что проведённое исследование имеет ограничения. Исследование выполнено на выборке лиц, имеющих высшее образование или завершающих обучение в университете. Считаем целесообразным использовать респондентов с более низким уровнем образования, с разнообразным уровнем профессиональных компетенций. Важно сделать нормативную выборку для дальнейшего применения ИЧО с использованием при расчётах среднего геометрического, позволяющего сделать акцент на прогнозе развития отношений в организации. Нормативная выборка должна быть более похожей по составу на население России в целом, чем совокупная выборка нашего исследования. Возможно накопление данных для создания отраслевых норм для различного типа организаций. Даже сегодняш-ний уровень цифровизации может обеспечить это.Несмотря на ограничения, мы полагаем, что наша версия «Шкалы А» могла бы быть подходящим инструментом для измерения взаимодействий в русскоговорящих организа-циях, а индекс ИЧО может быть полезен для исследователей и практиков управления органи-зациями и сообществами, которые заинтересованы в развитие человечности организаций.
ЗаключениеВ проведённом исследовании сделаны первые шаги в обосновании возможности приме-нения двухфакторной модели человечности в российских организациях, выстроен Индекс человечности в организации. В теоретическом плане мы в полной мере разделяем и исполь-зуем взгляды Т. Питтински, который твёрдо отрицает модель толерантности как дихотомии неприязнь — толерантность (Булгаков, 2016; 2018; 2019). Считаем, что выстроенный Т. Питтински конструкт «неприязнь — толерантность — аллофилия» более работоспособен в современной реальности, так как более сбалансирован.Сравнительный качественный теоретический анализ концепций человечности А. В. Суворова, В. Д. Шадрикова, Д. Бьюдженталя; концепций аллофилии Т. Питтински, концепции межгрупповой адаптации в организации А. В. Булгакова позволил постулировать основные положения, показать приемлемый уровень взаимодополняемости этих подходов. Проведён анализ индексов человеческого развития; организационного здоровья; чело-вечности в работе. Определено, что эти индексы не в полной мере охватывают проблему человечности в организации, так как остались без внимания межгрупповые отношения в организациях.
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Применена сетевая модель построения ИЧО, возможности модели только обозначены, требуют дальнейшего раскрытия на примере проблем организации, где прежде всего межгрупповые отношения являются доминантой или латентным ресурсом в психологиче-ском обеспечении проходящих в организации процессов: в партисипативном управлении, в управлении по слабым сигналам, в ходе внедрения цифровизации и других.Дано определение Индекса человечности в организации, который представляет собой цифровое значение и интегративный профиль модернизированной нами «шкалы A» Т. Питтински. Индекс измеряет позитивные межличностные и межгрупповые отношения в организации с помощью субшкал: Симпатия, Комфорт, Сопричастность, Увлечённость, Близость в пространстве отношений с «другой группой — с лидерами (руководителями) — коллегами по работе». На данном этапе ИЧО измеряется в средних арифметическим показателях с построением профиля шкалы. В дальнейшем при накоплении базы данных для сравнения с текущими результатами конкретной организации возможно применение среднего геометрического, который как «цепной индекс» (термин статистики) позволяет делать более обоснованным прогноз развития ситуации.На выборке 297 чел. из шести организаций экономики, образования, правоохранитель-ной системы обоснован диагностический инструмент измерения, проведены необходимые психометрические процедуры. Определены надёжность и валидность авторского опросника «Индекс человечности в организации. Так, надёжность-согласованность всех шкал опросника составляет более 0.8 (α Кронбаха), конструктная валидность опросника определена как достаточно высокая. Эмпирическим путём доказано, что факторная структура «Шкалы А» такая же, как в исследованиях американских, испанских, итальянских учёных.В начале исследования мы не ставили задачу поиска половых различий в межгруппо-вых отношениях, нас интересовали организационные аспекты проблемы. Поэтому получен-ный результат сходного профиля в оценке отношений вне зависимости от профессиональ-ной и организационной принадлежности не вызвал исследовательского оптимизма. Однако выявленные различия по поло-ролевому признаку за исключением показателей «к другой группе (этнической)» — субшкал Комфорт, Сопричастность; к коллеге — субшкал Симпатия, Близость, подогрели его. А обнаруженное отличие от результатов испанских исследовате-лей по проверке инвариантности по полу, где в «шкале А» половые различия в испанской выборке не обнаружены, а у российских выпускников ведомственного и гуманитарного университетов значимые различия имеются, подтолкнуло к размышлениям не только над кросс-культурными, но и гендерными аспектами исследований в организациях.Таким образом, полученные результаты использования ИЧО расширяют представле-ния о межгрупповых отношениях в организациях. Модернизированная и адаптирован-ная «шкала А» делает более прозрачным сложные разноуровневые взаимодействия в них, снижает уровень неопределённости принятия управленческих решений по развитию чело-веческого капитала. Представленная версия «шкалы А» может стать адекватным диагности-ческим инструментом для измерения взаимодействий в русскоговорящих организациях как в России, так и в других странах.В качестве направлений дальнейших исследований ИЧО обращает на себя внимание проблема взаимодействия психолога-консультанта, исследователя-практика и организации, проблема доверия к нему, к его данным, рекомендациям. Здесь целесообразно использовать предложения Т. Питтински по применению своей концепции в самых острых вопросах совре-менности: отношении к экологии и пандемии (Мораль…, 2020). Он считает, что нынешнее общественное восприятие научного знания тормозит решение возникающих проблем жизнедеятельности. Сегодня недоверие к учёным, консультантам осознанно или неосоз-
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нанно формируется, культивируется, а их работа часто дискредитируется. Полагаем вполне уместным проблему доверия решать на основе использования существующих стереотипов, измеряемых в показателях теплоты и компетентности. Сейчас общественность восприни-мает учёных как «компетентных, но не тёплых». Вполне логичны стратегии по изменению ситуации: 1) позиция учёного, 2) проведения исследований, 3) борьбы с дезинформацией. Каждая из них стабилизирует компетентность и усиливает теплоту. Инструменты лежат в области этического поведения учёного и консультанта, понимания когнитивных особенно-стей потребителя научного знания, повышении прозрачность и значимости своих результа-тов для организации.
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Abstract. Purpose The purpose of the study is to substantiate the possibility of using the humanity index in an organization on the basis of theoretical analysis, conducting an empirical study, present the first empirical results, and outline further areas of use. Method. A comparative qualitative theoretical analysis of the concepts of humanity, the concept of Allophilia, the psychology of intergroup adaptation in organization, human development indices (HDR), organizational health (OHI), humanity at work (HI). Conducting psychometric procedures to determine the reliability and validity of the questionnaire “Index of humanity in the organization”, a comparative analysis of the data of American, Italian, Spanish scientists on the adaptation of the “A scale (Allophilia)”. The sample consisted of 297 people: 165 males and 132 females, aged 20 to 30, six organizations, including law enforcement officers, builders, managers, teachers, students. Results. The concept of “humanity in an organization” is substantiated, the expediency of using a network two factorial (ambivalent) model in the space of components of intergroup relations “others-boss-colleague” for its measurement. Revealed reliability-consistency of all scales at a level of more than 0.8 for Cronbach’s α. A sufficiently high constructive validity of the questionnaire was determined: by factor analysis for all measurements, four factors were extracted with a load on factor 1 — 68.7%, with indicators with r = .432, α = .935 in each variant of the question. The factor structure of the “A scale” remains unchanged in comparison with the American, Spanish, Italian context, despite the change in language and taking into account historical and socio-cultural characteristics. It was found that respondents, regardless of professional and organizational affiliation, have a similar profile image in assessing relationships. Differences were revealed (Kruskal-Wallis test for independent samples) by gender-role, with the exception of indicators “to another group (ethnic)” — subscale Comfort, Involvement; to a colleague — Sympathy, Closeness. The difference from the results of European studies on gender invariance testing was revealed, in which no gender differences were found in the “A scale”. Comparison of the “A scale” among graduates of departmental and humanitarian universities showed significant differences at the level of p ≤ .001 (F-test). It is shown that, depending on the sex-role composition, the digital indicator of the HDI grows from the male to female sample. The dynamics of the profile gives a non-linear result: in relation to the other group, the difference on all scales is not statistically different (U = .62 ÷ .132, according to the Mann — Whitney U-test for independent samples), in relation to the boss among women, there is an absolute difference (U = .002 ÷ .004). In relation to colleagues, the Sympathy and Intimacy subscales do not differ; they have differences (U = .002 ÷ .004) in the Comfort, Involvement, and Enthusiasm subscales. The value of the results. The significance of the results obtained for science lies in the fact that they expand the understanding of intergroup relations in organizations. This study provides empirical evidence to support that tolerance is not enough to address the human problem of an organization. The modernized and adapted “scale A” makes complex multi-level interactions in it more transparent, reduces the level of uncertainty in making managerial decisions on the development of the human potential of organizations. The developed version of the “A scale” could be a suitable tool for measuring interactions in Russian-speaking organizations both in Russia and in other countries.
Key words: allophilia, diagnostics of humanity in the organization, index of humanity in the organization, intergroup adaptation, intergroup relations, humanity in the organization.
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Психологические маркеры эмоционального выгорания у врачей психиатров-наркологов с различным стажем работы
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СОЛОВЬЁВ Андрей Горгоньевич
Северный государственный медицинский университет, Архангельск, Россия

Аннотация. Цель — определение индивидуально-психологических особенностей врачей пси-хиатров-наркологов с различным трудовым стажем, выступающих маркерами эмоционального выгорания. Методология. Выборку составили 44 врача психиатра-нарколога, слушатели курса повышения квалификации кафедры психиатрии и клинической психологии Северного государ-ственного медицинского университета г. Архангельска, средний возраст 43,9±14,2 лет. Из них сформированы две группы в зависимости от стажа профессиональной деятельности: первая — врачи на стадии профессионализации, стаж 3,5-10 лет (14 человек, 32%), средний возраст 32,6±4,4 лет, вторая — врачи на стадии профессионального мастерства, стаж от 10 лет и выше (30 человек, 68%), средний возраст 48,9±9,9 лет. Методики: «Методика диагностики коммуни-кативной установки» В. В. Бойко, «Методика диагностики уровня эмоционального выгорания» В. В. Бойко, «Шкала организационного стресса» А. А. Мак-Лина в адаптации Е. С. Старченковой, опросник «Стратегии преодоления стрессовых ситуаций» С. Е. Хобфолла в адаптации Н. Е. Водопьяновой. Результаты. Результаты показывают, что негативная коммуникативная установка, уровень синдрома эмоционального выгорания и выраженность организационного стресса у наркологов не зависят от стажа. Выявленная высокая негативная коммуникативная установка может служить маркером второй фазы синдрома — резистентности. Другим маркером может выступать низкий уровень толерантности к организационному стрессу. Группы, раз-личающиеся по профессиональному стажу, отличаются стратегиями преодоления стрессовых ситуаций. Так, вторая группа характеризуется более уверенными (ассертивными) действиями (U-критерий Манна — Уитни равен 68, p < 0,05); в ситуациях, превышающих их возможности, они склонны использовать стратегию избегания (U = 86, p = 0,073). Врачи первой группы чаще прибегают к стратегии поиска социальной поддержки (U = 72, p < 0,05). Выявленные психологи-ческие маркеры позволяют определить основные зоны неблагополучия и предложить соответ-ствующую помощь в виде специальных программ и тренингов.
Ключевые слова: врачи психиатры-наркологи; индивидуально-психологические особенности; трудовой стаж; маркеры эмоционального выгорания.

ВведениеВ последние годы в России и за рубежом проводится активная работа по повышению качества оказания помощи лицам, страдающим патологической зависимостью от психо-
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активных веществ (ПАВ), обращается внимание на методологические подходы к оценке алкогольатрибутивных состояний на всех её этапах (Соловьев, Вязьмин, Мордовский, 2012; Кошкина и др., 2019). В то же время крайне важной является направленность этого процесса на сферу личностного и профессионального благополучия непосредственных исполнителей услуг — сотрудников наркологических учреждений. У представителей социономических профессий распространённость синдрома эмоционального выгорания (СЭВ) очень высока, а его негативные последствия способны ухудшить все сферы жизнедеятельности (Липатова, Александровская, Ахмадеева, 2018). С психологических позиций под СЭВ понимается состояние эмоциональной опустошённости и усталости, возникающее вследствие стрессов в профессиональной деятельности, и рассматривается в аспекте личностной деформации специалистов (Чернышкова, Дворникова, Малинина, 2018).Ведущую роль в возникновении СЭВ играют внешние (организационные и ролевые) и внутренние (личностные) факторы (Гроза, 2009). Внешние факторы включают в себя содер-жание и социально-психологические условия профессиональной деятельности, в данном случае повышенную ответственность, возлагаемую обществом за результаты лечения социально опасных заболеваний, высокую интеллектуальную и эмоциональную нагрузку, общение с маргинальным контингентом, напряжённый график работы, недостаточную оплату труда и другие (Смирнова, Соловьев, 2017). Внутренние факторы, влияющие на формирование синдрома, — индивидуально-психологические характеристики работника. Личностные особенности могут усилить ресурсное состояние профессионала, характеризуя его с наиболее сильной стороны, например, благодаря толерантности к стрессу, владению эффективными копинг-стратегиями, а также могут усугубить подверженность негативному состоянию и стать на определённом этапе профессионального пути маркерами эмоциональ-ного выгорания.Профессиональное развитие является составляющей психического развития личности. Следовательно, этапы профессионального развития соотносятся с возрастом и продолжи-тельностью стажа трудовой деятельности. На формирование современных концептуальных подходов к профессиональному развитию личности повлияли теории зарубежных и отече-ственных учёных. Процесс профессионального становления, в основе которого лежит соци-альная ситуация развития и ведущая деятельность, является объектом пристального иссле-дования учёных на протяжении уже нескольких десятилетий (Кудрявцев, Шегурова, 1983; Климов, 1996; Поваренков, 2002; Зеер, 2013). По мнению К. Маслак, выгорание напрямую связано с постоянной деятельностью, на протяжении которой существуют как критические периоды для развития выгорания, так и периоды, наиболее устойчивые к стрессам на работе: например, по классификации А. К. Марковой, возраст 36-45 лет является периодом професси-онального «расцвета», гармонизации человека с профессией (Маркова, 1996; Maslach, 2003). Наиболее распространёнными признаками СЭВ являются редукция профессиональных обязанностей, эмоциональная отстранённость, нравственная дезориентация, негативизм по отношению к пациентам, коллегам, неудовлетворённость собой, работой, ощущение загнан-ности, безысходности, нарушения коммуникативной сферы (Бойко, 1999; Жанбырбаева и др., 2011). С увеличением продолжительности нахождения в профессии указанные явления могут нарастать, усугубляться, приводить к серьёзным последствиям, например, психосо-матическим проблемам, невротическим расстройствам (Кононова, Ичитовкина, Злоказова, Соловьев, 2017).В связи с этим, логичным будет предположить, что и врачи психиатры-наркологи, с увели-чением стажа работы находящиеся на стадии профессионального мастерства, обладают опре-
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делёнными индивидуально-психологическими особенностями, выступающими маркерами СЭВ. Соответственно, психологические аспекты профессиональной деятельности представи-телей наркологической сферы требуют дальнейшего научного осмысления и доработки, как в теоретическом, так и практическом плане. Особенно актуальным представляется своев-ременное выявление психологических маркеров эмоционального выгорания на различных этапах трудовой деятельности для разработки и внедрения программ по профилактике и предотвращению выгорания врачей, имеющих дело с наиболее маргинализированными группами населения, восстановлению адаптационных ресурсов специалистов.
Организация исследованияЦелью настоящего исследования является определение индивидуально-психологиче-ских особенностей врачей психиатров-наркологов с различным трудовым стажем, выступа-ющих маркерами эмоционального выгорания.Обследованы 52 врача психиатра-нарколога (17 мужчин и 35 женщин), средний возраст 43,9±14,2 лет, обучающихся по программам дополнительного профессионального образова-ния на кафедре психиатрии и клинической психологии Северного государственного меди-цинского университета (г. Архангельск). Критериями включения в исследование послужили профессиональная деятельность в сфере психиатрии и наркологии, информированное согласие на участие в исследовании.Основанием для формирования групп по стажу явились периодизация профессиональ-ного становления личности Э. Ф. Зеера (Зеер, 2003) и теория профессионального развития Д. Сьюпера (Super, 1957), согласно которым выделяются определённые стадии, соотносимые с возрастом и продолжительностью стажа профессиональной деятельности. Критериями исключения из дальнейшего анализа послужили: во-первых, стаж работы менее трёх лет (таких оказалось пять человек, находящихся на стадии профессиональной адаптации, апробации сил, по Э. Ф. Зееру) и, во-вторых, возраст старше 67 лет (три человека, находящихся на стадии спада профессиональной активности, по Д. Сьюперу). Оставшиеся 44 респондента были разделены на две группы. Первая группа из 14 человек (32%), находящихся на стадии профессионализации, стаж работы 3,5 — 10 лет, средний возраст 32,6±4,4 лет. Вторая группа из 30 человек (68%), находящихся на стадии профессионального мастерства, со стажем работы от 10 лет и выше, средний возраст 48,9±9,9 лет. Тип исследования — поперечное (cross-sectional study).

Методы исследованияДля установления актуального психологического статуса обследуемых врачей применя-лась батарея методик.Для оценки коммуникативных навыков использовалась «Методика диагностики комму-

никативной установки» В. В. Бойко, предназначенная для выявления, прежде всего, нега-тивных коммуникативных установок личности по отношению к другим людям и имеющая шкалы: негативизм в суждениях о людях (обоснованный, необоснованный), жестокость (явная, скрытая), негативный личный опыт общения (Бойко, 1998; 2003)1.Для выявления эмоционального выгорания применялась «Методика диагностики 
уровня эмоционального выгорания» В. В. Бойко, определяющая фазу выгорания (напряжение, резистентность, истощение) и симптомы каждой фазы (Бойко, 1996; 1999).
1 Следует признать, что в литературе уже высказывались сомнения относительно качества диагностических методик, разра-
ботанных В. В. Бойко (см. например: Белобрыкина, О. А., Сыпченко, В. А. (2016). Барьеры общения: анализ состоятельности диагно-
стической методики выявления помех в межличностном общении (В. В. Бойко). В сб.: М. В. Станякина (сост.). Экология образова-
ния: актуальные проблемы: сб. науч. статей (11-16). Северодвинск: КИРА. Прим. ред.
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Для оценки толерантности (стрессоустойчивости) к организационному стрессу исполь-зовалась «Шкала организационного стресса» А. А. Мак-Лина (McLean, 1985) в адаптации Е. С. Старченковой (Старченкова, 2002).Для выявления предпочитаемых стратегий преодоления стрессовых ситуаций приме-нялся опросник «Стратегии преодоления стрессовых ситуаций, СПСС» С. Хобфолла2 (Strategic 

Approach to Coping Scale, SACS) (Hobfoll, 1994) в адаптации Н. Е. Водопьяновой (Водопьянова, 2009). Полученные результаты интерпретировались по степени предпочтения девяти моделей поведения в сложной (стрессовой) ситуации: ассертивные действия, вступление в социальный контакт, поиск социальной поддержки, осторожные действия, импульсивные действия, избегание, манипулятивные (непрямые) действия, асоциальные и агрессивные действия.В ходе статистической обработки эмпирических данных производились оценки средних величин изучаемых признаков в группах: медиана (Ме) с межквартильным размахом (Q1; 

Q3). Подчинение количественных данных закону нормального распределения определялось с помощью критерия Колмогорова — Смирнова. Достоверность различий сравниваемых средних величин оценивалась по U-критерию Манна — Уитни. Критический уровень стати-стической значимости составил р ≤ 0,05.
РезультатыИсследование коммуникативных компетенций врачей психиатров-наркологов показало, что высокий уровень негативной коммуникативной установки характеризует обе группы, отрицательно сказываясь на характере общения в рабочей среде и самочувствии респонден-тов (Табл. 1). Значения по отдельным шкалам данной методики в обеих группах были либо в пределах средних значений (шкала 1 «Завуалированная жестокость»; относительно только первой группы — шкала 3 «Обоснованный негативизм»), либо ниже средних значений (шкала 2 «Открытая жестокость», шкала 4 «Брюзжание», шкала 5 «Негативный личный опыт общения»; относительно только второй группы — шкала 3 «Обоснованный негати-визм в суждениях о людях»). По шкале 3 «Обоснованный негативизм в суждениях о людях» большее количество баллов получили представители первой группы. Объективно обуслов-ленные отрицательные выводы о некоторых типах людей и отдельных сторонах взаимодей-ствия более характерны для первой группы, с увеличением стажа — объективизм снижается (значение ниже нормативного).Таблица 1. Показатели коммуникативной установки у врачей психиатров-наркологов (баллы, Mе, Q1; Q3) и различия между двумя группами

Показатели
Первая группа

(n = 14)

Вторая группа

(n = 30)
U p

Коммуникативная установка 36 (32; 42.5) 34.5 (13.25; 49.25) 192.5 .659
Шкала 1. Завуалированная жестокость 11.5 (6; 13) 9.50 (6; 12.25) 172.5 .339
Шкала 2. Открытая жестокость 18 (6; 18.5) 18 (0; 20) 194 .683
Шкала 3. Обоснованный негативизм в суждениях о 
людях

2.5 (1.75; 4) 1 (.75; 3) 129.5 .038*

Шкала 4. Брюзжание 2 (0; 6.5) 2 (0; 4.5) 176.5 .377
Шкала 5. Негативный личный опыт общения 6 (4.75; 11) 3.5 (1; 10.25) 156.5 .167

Примечание: * — р < .05

2 Психометрическая проверка этого опросника недавно была проведена коллективом авторов: Sokolovskii, M., Solomonov, 
V., Fomina, E., Banshchikova, T. (2019). Psychometrics of the Russian Version of the SACS Instrument (S. E. Hobfoll’s Strategic Approach to 
Coping Scale). Modern Journal of Language Teaching Methods, 9(1), 438–451. Прим. ред.
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По результатам диагностики уровня эмоционального выгорания определено, что у представителей обеих групп формируется фаза резистенции с лидирующим сложив-шимся симптомом «Неадекватное избирательное эмоциональное реагирование» и скла-дывающимися симптомами «Эмоционально-нравственная дезориентация», «Расширение сферы экономии эмоций», «Редукция профессиональных обязанностей», причём у второй группы последний симптом имеет сложившийся характер (Табл. 2). Фазы «Напряжение» и «Истощение» в обеих группах не сформировались, однако также наблюдались такие скла-дывающиеся симптомы этих фаз, как: «Переживание психотравмирующих обстоятельств» и «Эмоциональная отстранённость». Диагностика толерантности (стрессоустойчивости) к организационному стрессу выявила её низкий уровень у обеих групп.Таблица 2. Показатели эмоционального выгорания и толерантности к организационному стрессу у врачей психиатров-наркологов (баллы, Me, Q1; Q3) и различия между двумя группами
Показатели

Первая группа

(n = 14)

Вторая группа

(n = 30)
U p

Фаза «Напряжение» 35 (10.75; 44.50) 23.5 (9.5; 42.5) 189.5 .605
Симптом 1 «Переживание психотравмирующих обстоятельств» 13.5 (4; 22) 10 (2; 18) 180.5 .456
Симптом 2 «Неудовлетворённость собой» 6.5 (3; 10.25) 5.5 (0; 11.25) 198 .759
Симптом 3 «Загнанность в клетку» 0 (0; 8) 5 (0; 6) 198.5 .756
Симптом 4 «Тревога и депрессия» 5 (0; 10) 3 (0; 7.75) 186.5 .547
Фаза «Резистенция» 47 (35.5; 65.5) 56.5 (39.5; 73.75) 177.5 .413
Симптом 1 «Неадекватное избирательное эмоциональное реагиро-
вание»

20 (15; 20.5) 17 (12; 21) 187.5 .568

Симптом 2 «Эмоционально-нравственная дезориентация» 11 (7; 17) 12.5 (7; 17) 189.5 .603
Симптом 3 «Расширение сферы экономии эмоций» 7 (2.75; 20.75) 8.5 (4.75; 20.75) 182.5 .487
Симптом 4 «Редукция профессиональных обязанностей» 14 (7; 20) 17 (8.75; 22) 174 .363
Фаза «Истощение» 29.5 (20.75; 50.75) 30.5 (18; 44.5) 207.5 .950
Симптом 1 «Эмоциональный дефицит» 6 (0; 15.5) 9 (5; 10) 184 .508
Симптом 2 «Эмоциональная отстранённость» 11 (4.5; 15) 10 (5; 15.5) 197 .742
Симптом 3 «Личностная отстранённость (деперсонализация)» 5 (0; 13.5) 5 (0; 15.75) 202.5 .846
Симптом 4 «Психосоматические и соматовегетативные 
нарушения»

6.5 (2; 10) 4 (0; 8) 180.5 .452

Толерантность (стрессоустойчивость) к организационному 
стрессу

52 (46.75; 56) 51.5 (44.5; 55.25) 193 .668

Таблица 3. Стратегии преодоления стрессовых ситуаций у врачей психиатров-наркологов (баллы, Me, Q1; Q3) и различия между двумя группами
Стратегии преодоления Первая группа (n = 14) Вторая группа (n = 30) U p

Ассертивные (уверенные) действия 17 (15.25; 18.75) 20 (17; 21) 68 .014*
Вступление в социальный контакт 23 (21; 25.75) 24 (22; 26) 126 .694
Поиск социальной поддержки 26 (25; 28) 24 (21; 26) 72 .021*
Осторожные действия 20.5 (20; 23.25) 22 (20; 23) 103.5 .234
Импульсивные действия 18 (14; 19) 18 (16; 20) 119.5 .526
Избегание 14.5 (13; 17.75) 16 (15; 19) 86 .073
Манипулятивные действия 17.5 (16; 19.75) 18 (18; 20) 119 .526
Асоциальные действия 12 (11; 14.75) 14 (12; 17) 89 .092
Агрессивные действия 16 (13; 18) 14 (10; 19) 118 .503

Примечание: *— р < .05
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Спектр моделей преодолевающего профессиональный стресс поведения, выявленный с помощью опросника СПСС, у представителей обеих групп разнообразен и, в основном, харак-теризовался средней степенью выраженности показателей (Табл. 3). Тем не менее, первая группа статистически значимо отличалась предпочтением «здоровых» моделей преодоле-ния кризисных ситуаций, что выражалось в более высоких показателях поиска социальной поддержки и более низких, но на уровне тенденции — избегания и асоциальных действий (догматичных, циничных). Исключение составляли показатели ассертивных (уверенных) действий, они были статистически значимо ниже, чем у второй группы, что может объяс-няться меньшим, по сравнению с представителями последней группы, опытом работы.
Обсуждение результатовПроведённый анализ данных всей выборки врачей психиатров-наркологов с точки зрения выбранных психологических маркеров выявил, что, в целом, врачи характеризуются наличием высокой негативной коммуникативной установки, при этом, вне зависимости от продолжительности стажа, демонстрируют склонность проявлять её в скрытой, завуали-рованной форме. Вместе с тем, предпринятая нами конкретизация этих положений с точки зрения сформулированных Э. Ф. Зеером стадий профессионального становления личности и этапов профессионального развития Д. Сьюпера показала, что с увеличением продолжи-тельности психо-наркологической практики наблюдается тенденция к понижению уровня негативной установки до среднего уровня, что говорит о вероятной адаптации сотрудни-ков, пожелавших остаться в профессии на более длительный срок. В то же время, с увели-чением стажа специалистам становится всё менее свойственен обоснованный негативизм в суждениях о людях.Вероятно, со временем у медицинского персонала изменяется взгляд на социально опасные заболевания, и пациенты с зависимостью начинают восприниматься как пристра-стившиеся к запрещённым веществам в силу исключительно объективных обстоятельств, а не наличия определённых личностных характеристик и нарушения социально оправдан-ных запретов. Тем не менее, в целом, выраженный уровень негативной коммуникативной установки у обеих групп является маркером эмоционального выгорания, так как, нарушая процесс общения, негативно сказывается и на взаимоотношениях с пациентами и на само-чувствии и психическом благополучии самих медицинских работников. Полученные резуль-таты соотносятся с данными исследований различных аспектов коммуникативной сферы представителей социономических профессий — врачей (Доценко, 2008) и преподавателей (Фомина, 2016), что демонстрирует необходимость развития эмоционального интеллекта и востребованность таких психологических инструментов, как тренинги коммуникативных навыков.Яркими маркерами эмоционального выгорания у врачей, независимо от трудового стажа, являются наличие складывающихся симптомов переживания психотравмирующих обстоятельств, эмоциональной отстранённости. Кроме того, формируется фаза развития СЭВ — резистенция с лидирующим сложившимся симптомом неадекватного избиратель-ного эмоционального реагирования и складывающимися симптомами эмоционально-нрав-ственной дезориентации, расширения сферы экономии эмоций и редукции профессиональ-ных обязанностей. Осознавая наличие тревожного напряжения, медицинские работники стремятся избегать действия эмоциональных факторов, ограничивая собственные эмоцио-нальные проявления за счёт выборочного реагирования в ходе рабочих контактов, а также предпринимая попытки облегчить или сократить обязанности, требующие эмоциональ-
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ных затрат, причём данное поведение прогрессирует, так как с увеличением стажа симптом редукции профессиональных обязанностей обретает сложившийся характер. Для врачей обеих групп характерен низкий уровень толерантности к организационному стрессу, а значит, независимо от продолжительности стажа, имеется довольно высокая пред-расположенность к переживанию дистресса и различным стресс-синдромам, например, к риску выгорания и коронарных заболеваний.Представители обследуемых групп в проблемных ситуациях применяют довольно большое количество, как конструктивных (просоциальных, осторожных, гибких), так и деструктивных (импульсивных, манипулятивных, агрессивных) моделей преодоления стрессогенных ситуаций. Использование последних, вероятно, является компенсатор-ным механизмом преодоления внутреннего (душевного) дискомфорта или негативизма по отношению к окружающему с учетом специфики профессиональной деятельности. Для психиатров-наркологов со стажем от 10 лет и выше характерен спектр менее позитивных моделей преодолевающего профессиональный стресс поведения, чем коллегам с меньшим стажем: в трудных ситуациях они реже используют социальную поддержку, чаще прибегают к пассивной стратегии избегания, иногда излишне догматичны и циничны.
Выводы1. Психологический статус врачей психиатров-наркологов, вне зависимости от продол-жительности трудового стажа, характеризуется наличием негативной коммуникативной установки высокой степени выраженности. Эта установка значительно превышает средний показатель для врачей других специальностей (27 баллов) за счёт выраженного превыше-ния по шкале «Открытая жестокость» (8,5 баллов — среднее значение у врачей). При этом по шкале «Завуалированная жестокость» существенной разницы со средними показателями для врачей не обнаружено. Подчеркнём, что речь идет не о поведении, а о психологических пред-ставлениях. Следовательно, врачи психиатры-наркологи прилагают значительные усилия для маскировки своей негативной установки, испытывая при этом постоянное напряжение. 2. Полученные результаты позволяют рассматривать негативную коммуникатив-ную установку у врачей психиатров-наркологов как маркер синдрома эмоционального выгорания. Вероятно, именно поэтому врачи первой группы (стадия профессионализации, стаж работы 3,5 — 10 лет, средний возраст 32,6±4,4 лет) и второй группы (стадия профес-сионального мастерства, со стажем работы от 10 лет и выше, средний возраст 48,9±9,9 лет) находятся в одинаковой фазе синдрома выгорания — резистентности, которая не является обособленной. Она связана с фазой напряжения, так как запускает процесс сопротивления в попытке более или менее успешно оградить себя от неприятных впечатлений. При этом наиболее выраженным оказывается симптом неадекватного избирательного эмоциональ-ного реагирования.3. Особо следует отметить низкую толерантность к организационному стрессу в обеих группах, которая связана с недостаточным умением общаться, принимать ценности других людей, адекватно оценивать ситуацию без ущерба для своего здоровья и работоспособно-сти, и характеризуется негибкостью поведения и пассивностью по отношению к активным формам отдыха и восстановления жизненных сил, а также склонностью к поведению типа «А». Это — второй обнаруженный маркер синдрома эмоционального выгорания у врачей данной специальности.4. Выявлены различия в стратегиях преодоления стрессовых ситуаций в выделенных группах психиатров-наркологов. Группа врачей в стадии профессионального мастерства 
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отличается более уверенными действиями и использованием стратегии избегания. Врачи, находящиеся в стадии профессионализации, чаще прибегают к стратегии поиска социаль-ной поддержки.5. Выявленные психологические особенности позволяют определить основные зоны неблагополучия, характерные для специалистов независимо от их стажа, и предложить им соответствующую помощь в виде специальных программ и тренингов. Кроме того, необхо-дима разработка специальных модулей программ психологического сопровождения специ-алистов данного профиля с учётом их профессионального стажа. 
ЛитератураБойко, В. В. (1996). Энергия эмоций в общении: взгляд на себя и других. М.: Филинъ.Бойко, В. В. (1998). Коммуникативная толерантность: метод. пособие. СПб.: СПбМАПО.Бойко, В. В. (1999). Синдром «эмоционального выгорания» в профессиональном общении. СПб.: Сударыня.Бойко, В. В. (2003). Методика диагностики коммуникативной установки. В сб.: С. К. Бондырев (ред.). Толерантное сознание и формирование толерантных отношений (теория и 
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Psychological emotional burnout markers in psychiatrists-narcologists with different work experience
Natalia SMIRNOVA

Andrey SOLOVIEV
Northern State Medical University, Arkhangelsk, Russian Federation

Abstract. Purpose. The goal is to determine the individual psychiatrists-narcologists’ psychologi-cal characteristics with various work experience, that can serve as markers of emotional burnout syndrome (EBS). Method. A sample of 52 psychiatrists-narcologists — advanced training course participant on Department of Psychiatry and Clinical Psychology, Northern State Medical University, Arkhangelsk (middle age 43.9±14.2 y.o.) — compared two groups that differ in length of service: first — doctors at the professionalization stage (experience of 3.5-10 years (N = 14, 31.8% of the sample)), second — specialists at the professional skill stage (experience of 10 years and above (N = 30, 68.2%)). Respondents completed questionnaires: (1) V. V. Boyko’s diagnostics communicative attitude test, (2) V. V. Boyko’s diagnostics emotional burnout test, (3) A. A. McLean’s organizational stress scale, (4) S. Hobfall’s Strategies for overcoming stressful situations test. Results. The results show that the negative communicative attitude, the EBS level and the organizational stress severity in psychiatrists-narcologists do not depend on the service length. The identified high negative communicative attitude can serve as a second phase EBS marker — resistance. Another marker may be a low tolerance to organizational stress level. Groups with different professional experience differ in strategies for overcoming stressful situations. Second group — more confident (assertive) actions (Mann — Whitney 
U-test = 68, p < .05); in situations that exceed their capabilities, they tend to use an avoidance strategy (U = 86, p = .073). First group often resort to the searching for social support strategy (U = 72., p < .05). The identified psychological markers allow us to identify the main trouble areas and offer appropriate assistance in special programs and trainings.
Keywords: psychiatrists-narcologists, individual psychological characteristics, work experience, markers of emotional burnout.
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Субъект и объект как социальные роли в управленческом и консультативном взаимодействии
ИВАНОВ Михаил Аркадьевич
Московский государственный университет имени М. В. Ломоносова, Москва, Россия

Аннотация. Цель. На основе опыта управленческого консультирования описать и проанали-зировать все возможные варианты управленческого и консультативного взаимодействия, в которых участники выступают в качестве субъектов и объектов в организациях разного типа. 
Методология. Субъект и объект управления рассматриваются в качестве социальных ролей, то есть ожиданий, возникающих у сотрудников по отношению к людям, занимающим опреде-лённые позиции в организации. Кроме традиционного ролевого подхода, в статье используется традиция социальной психологии личности, с точки зрения которой анализируются готовность и способность работника исполнять приписываемую ему группой социальную роль. Результаты. В организациях закрытого типа субъект управления задает цели и границы ответственности и полномочий сотрудников-объектов. В организациях открытого типа при субъект-субъектном взаимодействии границы не являются жесткими и могут изменяться в зависимости от ситуации и решаемых задач. Проведённый анализ показывает, что в закрытых организациях возможны и могут быть эффективными как субъект-объектные, так и объект-объектные взаимодействия. Объект-субъектное взаимодействие в организациях закрытого типа, как правило, оказыва-ется конфликтным. Субъект-субъектное взаимодействие предполагает достаточно длительное время для согласования управленческих решений и границ полномочий и ответственности. При длительном субъект-субъектном взаимодействии возникает синхронность, и открытая организация может стать закрытой. Ценность полученных результатов. Диагностика характера принятого в организации типа взаимодействия, выявление субъектов и объектов совместной деятельности необходима при проведении исследований командной работы и лояльности сотрудников к организации. При управленческом консультировании такая диагностика необхо-дима при выборе методологии работы, так как ряд консалтинговых подходов предполагает пар-тнёрское, субъект-субъектное взаимодействие обязательным условием, а такое взаимодействие возможно далеко не во всех организациях и не со всеми сотрудниками.
Ключевые слова: субъект управления, объект управления, социальные роли, организационные парадигмы, границы ответственности и полномочий, личностные особенности, практическая психология и академическая психология.

ВведениеТермины «субъект» и «объект», вынесенные в заголовок данной статьи, используются в разных дисциплинах. Как и все междисциплинарные понятия, они трактуются по-разному представителями каждой из дисциплин, описывая разные представления о реальности, акцентируя разные её стороны, сужаясь или расширяясь и пересекаясь при операционализа-
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ции (Иванов, 2018). В философии под субъектом понимается активное, деятельное начало, обладающее сознанием (способностью к рефлексии и целеполаганию), познавательной активностью по отношению к объекту (Кимберг, Налетова, 2006; Лекторский, 1980). При этом подчёркивается некая условность границы между субъектом и объектом, возможность как субъект-объектных, так и объект-субъектных отношений (Лекторский, 1980). В эконо-мической литературе субъект предстает в качестве субъекта хозяйственной деятельности, при этом в качестве таких субъектов выступают юридические лица, компании (Чанг, 2015; Чечевицына, 2016). В юриспруденции субъект — это субъект права с соответствующими ответственностью и правами (Архипов, 2006). В психологии данная проблематика является предметом многолетних дискуссий (Брушлинский и др., 2000; Журавлев, 2009; Кимберг, 2006). При этом постоянно обсуждается вопрос корректности переноса представлений о личности как субъекте деятельности в сферу организационную. Ряд авторов считают корректным писать о сознании и бессознательном организации, рассматривать органи-зацию как субъекта совместной деятельности (Журавлев, 2009). При этом мы согласны с оценкой современного состояния развития социально-психологических представлений о коллективном субъекте деятельности, данной А. Л. Журавлёвым: «…можно заключить, что в современной социальной психологии не только не существует общепринятого понимания «коллективного субъекта», но отсутствует даже какое-то толкование, получившее широкое распространение (Журавлев, 1998).В данной статье мы попробуем провести теоретический анализ субъект-объектного взаимодействия, вынужденно опираясь при этом не на научные исследования, а скорее на феноменологию, с которой сталкивается в опыте каждый консультант по управлению. Нам кажется, что такой подход может быть корректным, а главное полезным для соотнесения научных, абстрактных понятий с организационной реальностью.
Постановка проблемыЦентральной проблемой, которую мы попытаемся рассмотреть в данной статье, является механизм, лежащий в основе феномена так называемого «мерцающего субъекта» в органи-зации. С этим феноменом сталкиваются все работающие практики, которым приходится постоянно искать тех или того, кого можно было бы назвать «субъектом организации». Абстрактно мы можем говорить об организации как субъекте совместной деятельности. А вот на практике мы вынуждены, говоря о субъекте, иметь в виду, что организации бывают разными, реализующими, как это называет Л. Константин, разные парадигмы (Constantine, 1991). И механизмы целеполагания, распределения полномочий и ответственности у них разные. В одних организациях полномочия как целеполагания, так и управления совмест-ной деятельностью, персонифицированы, в других — они предоставляются всем членам организации или управленческой команде, в третьих — субъектность в организации вообще пропадает.В качестве одной из основных субъекту совместной деятельности приписывается функция целеполагания, задания общей цели (Кимберг, Налетова, 2006). Поэтому нам кажется конструктивным начать решение выше сформулированной проблемы с анализа собственно организационных целей. У каждой организации их множество. Причём большинство из них — вынужденные, по отношению к которым организация во многом не имеет субъектности, получая их как обязательные требования от среды. Так, например, большинство современ-ных организаций вынуждено постоянно повышать производительность труда, снижать свои 
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расходы и соответственно себестоимость производства. Я написал «вынуждена», лишена субъектности, имея в виду, что у современной организации нет выбора. В условиях снижа-ющейся нормы прибыли и всё возрастающей конкуренции постоянное снижение расходов, удешевление бизнес-процессов является условием её выживания.Аналогичной целью является неуклонный рост и развитие организации. В некоторых случаях у организации есть возможность выбора оставаться маленькой или расти, но, как правило, такого выбора нет. Организация либо постоянно растёт, желательно быстрее конкурентов, либо просто исчезает с рынка как самостоятельный субъект. Итак, являясь открытой системой, любая организация получает множество целей в форме требований среды, которые она вынуждена реализовывать независимо от своего выбора. Но в органи-зации работают люди и у них есть (или могут быть) свои личные цели и интересы. Участвуя в совместной деятельности, они хотят их реализовать, используя организацию как свой инструмент (Иванов, Шустерман, 2006).Создавая организацию или приходя в организацию, люди предполагают, что она позволит им реализовать их цели и интересы, связанные или не связанные непосредственно с осуществляемой в ней совместной деятельностью. Но эти цели могут вступать в противо-речие с вынужденными, обязательными целями или друг с другом. И здесь существенным, на наш взгляд, оказывается не само наличие этих противоречий, а то, рефлексируют ли, осознают ли все члены организации, что они имеются. Есть ли у них полномочия, возмож-ность как-то эти противоречия разрешать.И здесь мы вынуждены обратиться к теме управления организацией. В зависимости от реализуемой парадигмы функция управления совместной деятельностью, как правило, делегируется одному или нескольким руководителям, или, что встречается крайне редко, осуществляется всеми членами организации. Эти руководители-лидеры имеют полномочия формулировать цели, планировать, организовывать и контролировать их реализацию. Но руководители — тоже люди, и они имеют свои личные цели и интересы. И у них есть возмож-ность сформулировать цели организации на основании своих личных интересов и учитывать цели и интересы сотрудников лишь постольку, поскольку они считают это необходимым. Но на практике всё ещё сложнее.Первые лица (в наших условиях это, как правило, собственники, учредители органи-заций) являются представителями организаций вовне и поэтому в значительно большей степени представляют себе требования среды, чем другие сотрудники. Они реализуют цели, задаваемые средой, и собственные интересы, но далеко не всегда открыто их доводят до наёмных сотрудников, иногда намерено их скрывая. В этих случаях члены организации не знают истинные цели организации, но всё равно надеются на возможность реализации в ней своих личных интересов. И не только надеются, но и действуют, как правило, руководству-ясь в первую очередь именно этими своими интересами. При этом, естественно, возникает ситуация, с которой все в нашей стране знакомы. Руководители, как правило, недовольны своими подчинёнными, а те, в свою очередь, постоянно ругают своих начальников. В любой организации мы всегда встречаем и вынуждены учитывать два уровня, два процесса. С одной стороны, организация, как всякая социальная система, тотальна, не сводима к простой сумме интересов, способностей и возможностей своих членов, и подчи-няется особым, социальным закономерностям. С другой стороны, на неё постоянно влияют интересы, способности, личные особенности её членов. При этом возможность такого влияния не одинакова. Чем выше в иерархической структуре организации расположен её член, чем более он включён в управление ею, тем в большей степени он может оказывать влияние на её функционирование. На практике в реальной организации субъект и объект 
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могут рассматриваться как социальные роли, в которых выступают участники совместной деятельности в процессе взаимодействия, интеракции (Андреева, 1999).При всём разнообразии определений и подходов к пониманию социальных ролей (Вебер, 2002; Парсонс, 2000), в данной статье мы будем понимать этот термин как набор ожиданий, предъявляемых к партнёру по взаимодействию, ожидаемую от него модель мышления и поведения. При этом под исполняющим роль субъекта при таком подходе мы будем понимать 
человека (или группу людей), от которого (которых) ожидается реализация функций: целепо-
лагания, осмысления и структурирования совместной трудовой деятельности, презентации 
видения организации. В психологической литературе эта роль близка к понятию «субъект деятельности» (Леонтьев, 2005). Под объектом в этом случае подразумевается человек (или 
группа людей), продающий организации некие свои компетенции, знает ли он при этом цели 
организационной деятельности или нет, не существенно. Важно, что он осмысливает свои 
действия внутри организации вне контекста организационной деятельности. При этом роль объекта предполагает, что, так как его ведущая деятельность протекает вне органи-зации, то он может не вкладывать всю свою энергию в выполнение задания, может непра-вильно понять задание, быть нелояльным к организации, требует постоянной мотивации и контроля. Для иллюстрации такого разделения этих ролей приведем примеры.

1. Ещё в 1970-х годах мы участвовали в интервьюировании женщин, приехавших по 
лимиту в Москву и работающих в цехе окраски тканей (красильном цехе) на текстиль-
ном предприятии. Как всегда, дирекция завода заказала исследование в целях повышения 
производительности совместной деятельности. Девушки жили в общежитии по четыре и 
более человека в одной комнате и работали на так называемом «вредном производстве»1. 
Как показал опрос, они даже и не знали, что, в конечном счёте, выпускал завод, да и не инте-
ресовались этим. Их цель была выйти замуж и получить московскую прописку. Среди них 
ходили легенды о девушках, которым повезло, которые удачно вышли замуж за москвичей. 
И они верили в эти легенды, хотя вместе с ними работали женщины, уже более 20 лет 
жившие в общежитии, не получившие московской прописки и не нашедшие себе мужей-
москвичей. В данном случае мы наблюдаем поведение сотрудниц организации, которое мы 
выше назвали исполнением роли объектов. Существенно, что и сами сотрудницы, и их руко-
водители воспринимали такое поведение как норму.

2. В 2000-х гг. нам пришлось работать с компанией, оказывавшей финансовые услуги. 
Её учредители нанимали девушек из маленьких молдавских городов и обучали их ведению 
бухгалтерии. Компания успешно работала на рынке, приносила хорошую прибыль учреди-
телям, но они хотели большего. Они пытались сделать из своих сотрудников аудиторов 
и финансовых консультантов. Для этого они, не жалея своего времени, по субботам 
проводили дополнительное обучение сотрудниц. Но, как ни странно, девушки не только не 
были благодарны за бесплатное повышение своей профессиональной квалификации, но и 
пытались всячески избежать этих дополнительных занятий, придумывая самые изощрён-
ные поводы для того, чтобы не приходить на работу по субботам. Учредители пытались 
объяснить девушкам, что повышение их квалификации делается в первую очередь для них: 
это приведёт к увеличению их зарплат и стоимости на рынке. Но сотрудницы всё равно, 
как дети, продолжали прогуливать занятия. При разговоре с ними выяснилось, что им 

1 Строго говоря, речь идёт о вредных условиях труда, а не о производстве (организации в целом). Вредными являются 
условия, которые могут наносить вред здоровью работников, влиять на репродуктивную функцию, снижать иммунитет, приводить 
к появлению профессиональных заболеваний, негативно отражаться на психическом состоянии человека. Прим. ред.
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хотелось личной жизни, выйти замуж за москвичей, закрепиться в Москве и как можно 
быстрее. Казалось бы, убедительные разговоры учредителей про рост заработков и цену 
на рынке на них не действовали. Более того, если на них пытались нажимать, они просто 
меняли место работы. Показательно в этом примере то, что собственники компании хотели и пытались воспитать из своих сотрудниц субъектов совместной деятельности, требовали от них рефлексивной позиции. Такие попытки руководителей мы наблюдали неоднократно, но независимо от мотивов первых лиц, по нашему опыту, они часто оказываются неудач-ными.

3. В одной из крупных коммерческих организаций, учредители которой пригласили нас 
в качестве консультантов, было принято решение не принимать больше на работу менед-
жеров, а искать партнёров-предпринимателей. «Менеджеров надо постоянно мотивиро-
вать и контролировать, пинать, а у нас множество бизнес-тем, для реализации которых 
нам нужны партнёры» — заявили учредители. Собственникам данной организации 
казалось, что таким образом они решают проблему создания коллективного субъекта. Но 
при этом они столкнулись с новой для себя проблемой. Начальниками предпринимателей 
(людей-субъектов) оказывались менеджеры (люди-объекты).Итак, для людей в роли объектов важно, что они продают имеющиеся компетенции орга-низации, но для них это всего лишь способ реализации некой иной деятельности, их смыслы не связаны с организационной деятельностью, и их может не волновать её конечный результат. Хотя и может пугать потеря работы. Представление о субъекте и объектах как особых ролях в ходе реализации совместной деятельности позволяет анализировать конкретные ситуации взаимодействия в организациях с разной организационной парадигмой.

Субъект-объектное взаимодействиеЭтот тип ролевого взаимодействия наиболее распространён в управлении иерархиче-скими, закрытыми организациями. Встречается он и при взаимодействии консультантов с клиентами. Независимо от того, взаимодействует ли субъект с единичным объектом или в этой роли для него выступает группа людей, у него появляются дополнительные функции: задание границ и распределение информации. Субъект задает границы объекта и дозирует информацию, которая к нему поступает. Причём, что показательно, это ожидаемые и востре-бованные объектом от субъекта функции.Социальная роль приписывается определённому статусу, позиции. В закрытых органи-зациях роль субъекта приписывается руководителю — как правило, первому лицу органи-зации. Даже если конкретный руководитель отказывается исполнять роль субъекта, люди-объекты пытаются его заставить выполнять эту роль. Рассмотрим примеры.
1. Однажды нам пришлось проводить тренинг проведения эффективных совещаний 

с начальниками цехов одного из заводов в г. Новосибирске. Желая приблизить занятия 
к их реальной управленческой практике, мы предложили им выбрать производствен-
ные вопросы, которые они могли бы здесь и сейчас решить в ходе совещания. Вскоре мы 
убедились, что наше предложение является в данном случае деструктивным. Только через 
два часа нам удалось прекратить это обсуждение. Оказалось, что нет таких производ-
ственных вопросов, которые бы были в компетенции начальников цехов данного завода. 
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Начальники цехов имели полномочия решать только оперативные, частные задачи, им 
нечего было решать совместно. Пример достаточно типичный. Как правило, в наших организациях менеджеры среднего звена выполняют полученные сверху плановые задания, не получая достовер-ной информации о целях и стратегии предприятия и не имеют ни общих задач, ни тем более полномочий их формулировать и решать самостоятельно.

2. За индивидуальной консультацией к нам обратился топ-менеджер управляющей 
компании энергетического холдинга. Он пожаловался нам на то, что при его обращении 
к собственникам с просьбой определить его ответственность и полномочия, получил 
отказ. Ему сказали, что он должен договариваться с руководителями компаний, входящих 
в холдинг. «О чём я должен с ними договариваться, — недоумевал он, — и как можно 
управлять без заданных границ ответственности и полномочий?». Типичная ситуация и недоумение менеджера, привыкшего работать в закрытой организации, понятно. Даже топ-менеджер ожидает, что ему предлагают роль объекта. Он просит первых лиц-субъектов задать его границы и крайне удивлён и недоволен, что они отказываются это делать.

2. Собственник издательского холдинга обратился к нам за консультацией. Он начал с 
выражения недоумения. «Мои менеджеры требуют от меня какой-то стратегии, говорят, 
что я должен её разработать и им задать. Чего они хотят и что имеют в виду?» — спросил 
он. При этом речь в данном случае не шла об управленческой неграмотности собственника. 
Он прекрасно знал, что такое стратегия. Но он хотел дистанцироваться от управления 
бизнесом и ожидал, что менеджеры сами справятся с задачей выработки стратегии. Такие случаи встречались в нашей практике неоднократно. Собственник принимает решение дистанцироваться от управления своим бизнесом. Но менеджеры всё равно ожидают и требуют от него выполнения роли субъекта.

3. Начинающий консультант по управлению обратился к нам за консультацией. 
Клиенты, собственники медиакомпании заказали ему написание «Этического кодекса», 
при этом объяснили, что они сами и сотрудники компании крайне заняты, и он не должен 
их тревожить задаванием большого количества вопросов. «Как же мне писать текст 
кодекса, ведь я не знаю ни их ценностей, ни целей, ни их практики взаимодействия, — 
испуганно говорил он, — да и не понимаю, как и для чего они собираются использовать его 
в управлении».В закрытых организациях и от внешнего, независимого партнёра нередко ожидают исполнения роли объекта. Казалось бы, разработка «Этического кодекса» относится к сфере стратегического управления. Но если в организации к этому инструменту управле-ния относятся, как к декоративному, предполагают просто вывесить его на сайте компании и на стенке в офисе, то не удивительно, что исполнителя такого задания воспринимают как объект. Можно приводить ещё множество таких примеров из практики. Существенно, что все они иллюстрируют ситуацию субъект-объектного управленческого взаимодействия, при котором первому лицу организации, как правило, её учредителю, приписывается роль субъекта независимо от того, готов он её выполнять или нет. И, наоборот, руководитель приписывает подчинённым, в том числе и консультанту роль объекта. При этом от субъекта требуют целеполагания, структурирования и задания границ ответственности и полномо-чий объекта управления. Объект управления должен выполнять полученные от субъекта 
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задания в рамках заданных ему полномочий, часто не зная и не понимая конечных целей, преследуемых субъектом.В больших организациях с несколькими уровнями управления любят говорить о субъектах первого, второго, третьего и так далее уровня в зависимости от получаемой ими информации и полномочий. Мне кажется это некорректным. Человеку, выполняющему роль субъекта в организации, границы, как правило, задаёт среда. Он общается с другими субъек-тами (что будет описано ниже), и именно это взаимодействие может задавать его границы. Менеджеры же второго, третьего и тому подобных уровней получают задания от своего руко-водителя, который и задаёт границы их полномочий, они все исполняют роль объектов. В лучшем случае они, таким образом, получают роли субъектов конкретных действий, внутри деятельности организации. Нередко руководители закрытых организаций жалуются, что их подчинённые не проявляют инициативу, бездумно выполняют поставленные перед ними задачи. Они пробуют изменить сложившуюся структуру ролей, пытаются превратить подчи-нённых в субъектов совместной деятельности. Иногда это удается, но чаще, по нашему опыту, такие решения не воплощаются в жизнь. Ведь такое изменение ролевого взаимодействия неминуемо требует смены организационной парадигмы, открытия информации, согласова-ния целей и интересов, к чему чаще всего не готовы ни руководители, ни их подчинённые. Но субъект-объектное взаимодействие — не единственный вариант ролевого взаимодействия в закрытых организациях.
Объект-субъектное взаимодействиеТакой тип взаимодействия встречается в управлении закрытыми организациями, когда руководитель исполняет роль объекта, он получил задание, необходимую и достаточную, с точки зрения своего начальства, информацию, а его подчинённый демонстрирует репертуар субъекта, нарушая привычные ожидания. Чаще всего, по нашему опыту консультирова-ния, такое взаимодействие конфликтно и деструктивно для совместной деятельности. Исполняющий роль субъекта подчинённый замучивает руководителя вопросами о цели и значении предлагаемого ему задания, пытается осмыслить его в контексте общей орга-низационной совместной деятельности. «Повсюду суёт свой нос» — по мнению руководи-теля. И, наконец, не получив достаточной достоверной информации, сам реконструирует цели и приписывает мотивы и смыслы деятельности её руководителям и действует, исходя из результатов этой реконструкции. Иногда ему удается угадать, но чаще эти фантазии приводят подчинённого к ошибочным выводам, и тогда его действия становятся деструк-тивными, увеличивая хаос в организации. Чаще всего в подобные ситуации попадают новые сотрудники, не имеющие опыта работы в закрытых организациях.Данный тип взаимодействия часто встречается в консалтинге в ситуации тендеров и первых контактах с организацией-заказчиком. Для консультанта, работающего в модели процессного консалтинга (Шейн, 2008), принципиально важно понять цели организации и то, какие смыслы лежат за этими целями. В связи с этим, он пытается сохранить позицию партнёра и вступить в диалог. Но проведение тендера, задача поиска консультанта поручается менеджеру, чаще всего директору по персоналу или директору по развитию. Эти менеджеры в большинстве наших организаций в лучшем случае знают декларируемые цели первого лица. Обычно у них есть листочек бумаги, на котором на полстраницы напечатана форму-лировка заказа. Консультант, убедившись, что в зачитанной ему формулировке нет необ-ходимой ему информации, начинает задавать вопросы. Крайне редко, как свидетельствует 
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наш опыт, менеджеры честно отвечают ему, что понятия не имеют об истинных целях, а тем более смыслах, которые первое лицо организации имело в виду при формулировке запроса. Обычно они начинают фантазировать, догадываться об этих целях и смыслах. Их догадки, как правило, очень далеки от реальности. Они проецируют свои объектные картинки, руко-водствуясь той дозированной информацией, которую они получают и о состоянии организа-ции, и об ее проблемах, и об её целях. Приведём примеры.
1. На одном из тендеров, проводимых крупной нефтедобывающей и перераба-

тывающей компанией, запрос к консультантам звучал так: «Внедрить единую 
организационную культуру на всех 87 предприятиях и подразделениях компании 
в целях повышения её эффективности». На наши вопросы о том, какую культуру 
надо внедрить, в чем её основные особенности, что понимается в компании под 
эффективностью, какие проблемы возникают в компании в связи с тем, что такой 
единой культуры, видимо, нет, мы получили своеобразные ответы. Менеджер, 
ответственный за проведение тендера, рассказал нам, что предприятия холдинга 
разбросаны по всей стране, что часто на них возникают конфликты, отзвуки 
которых доносятся до головного офиса, что высока текучесть кадров в региональ-
ных подразделениях и тому подобное. Легко догадаться, что проводивший тендер 
менеджер был менеджером по персоналу. Понять из этих ответов, чего же хочет 
руководство компании добиться на самом деле, обращаясь с таким дорогостоя-
щим запросом к консультантам, было невозможно. По условиям тендера предпола-
галось, что после такого взаимодействия с менеджером мы предложим программу 
консультирования и назовем её стоимость. Нам пришлось отказаться от участия 
в этом тендере.

2. Компания — дилер информационных продуктов обратилась к нам с запросом 
на диверсификацию бизнеса. Переговоры вёл назначенный руководством менеджер. 
Мы, естественно, стали задавать вопросы: в связи с чем возникла в компании 
задача диверсификации, почему для решения этой задачи потребовались консуль-
танты, по каким критериям будет оцениваться результат нашей работы. И 
услышали, что в компании работают 500 человек, что она активно и успешно 
развивается, что в компании работают творческие и сильные специалисты, что 
в компании прекрасная интеллигентная атмосфера, и поэтому они ищут новые 
направления бизнеса. Переговоры закончились заключением договора на проведе-
ние организационной диагностики. В ходе диагностики выяснилось, что доходы 
компании падают последние годы. Производители информационных продуктов, 
которые продает компания, переходят на прямые интернет-продажи, и доходы 
всех дилеров этих продуктов сокращаются. В перспективе производитель вообще 
может отказаться от их услуг. Бизнес компании, таким образом, «схлопыва-
ется», но все спокойны и сохраняют прекрасные отношения. В компании не прово-
дится сокращение расходов, никто не потерял в зарплате. При обсуждении итогов 
диагностики с первым лицом компании выяснилось, что он, конечно же, вполне 
осознает сложившуюся ситуацию. Более того, он уже начал новый бизнес с другими 
сотрудниками и очень хочет закрыть компанию в 500 сотрудников, для консуль-
тирования которой нас, собственно, и пригласили. На наш недоумённый вопрос: 
зачем же вы нас пригласили, если все решения приняты, мы получили неожиданный 
ответ. Владелец компании объяснил нам, что со всеми своими сотрудниками он 
находился на протяжении многих лет в дружеских отношениях: в компании нет 
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случайных людей — это либо бывшие одногруппники по университету, либо члены 
спортивной секции, которую он посещал. Он чувствует моральные обязательства 
по отношению к каждому из них. Он хотел в начале пригласить специалистов по 
ИСО, но их услуги стоили дороже, чем проведённая нами диагностика. На прямой 
вопрос о том, не является ли в таком случае приглашение нас способом просто 
откупиться от своих моральных обязательств. Мы получили прямой ответ: «Да, 
наверное».Данный случай показателен. Руководитель считает необходимым скрывать информацию о реальном состоянии бизнеса и своих личных целях от подчинён-ных, а те искренне уверены, что декларируемые им цели являются истинными. И первое лицо оказывается заложником данной ситуации. Он чувствует свою ответ-ственность, свои моральные обязательства перед подчинёнными, но не решается, боится сделать субъектами людей, которые привыкли исполнять роль объектов. Ему кажется проще закрыть организацию, чем изменить ролевое взаимодействие.

Объект-объектное взаимодействиеДостаточно часто встречающийся тип взаимодействия в крупных закрытых организациях. Два сотрудника, получившие от организации свои задачи договариваются о взаимодействии. При этом оба они могут абсолютно не интересоваться вопросом о конечной цели деятельности организации и подлинным значением для неё полученного ими задания. Им важно скоординировать работу так, чтобы не мешать друг другу. И они вполне способны с этим справиться, если между ними нет деструктивного конфликта, и они владеют элементарными коммуникативными навыками. Типовая ситуация для командиров подразделений в армии.Не сложным оказывается такое взаимодействие и в том случае, когда один из исполняющих роль объекта является начальником, а другой его подчинённым, если они оба принимают на себя роль объектов управления. Начальник декомпозирует поставленную ему задачу на дискретные задания, которые раздает подчинённым, те их уясняют и выполняют. Главное, чтобы задание было внятно и конкретно сформулировано, и не задавались вопросы о том, а корректно ли поставлена сама задача, которую решает руководитель, а имеет ли она хоть какой-то смысл. В армии такое взаимодействие сконцентрировано в старой поговорке: «Умный командир никогда не допустит, чтобы ему задавали глупые вопросы». При этом глупыми считаются те вопросы, на которые у командира нет ответов.Подобное взаимодействие возможно и при решении отдельных конкретных задач в консалтинге. Например, консультанта могут пригласить для помощи в сегментировании клиентской базы. И, если он специализируется на таких услугах, и запрос разовый, он может предложить разбить клиентов на новых и постоянных, по социальным группам, которые они представляют, по их доходам, по видам товаров и услуг, которые они у компании покупают, по их чекам, по процентам стоимости их покупок в общей выручке компании и тому подобному. При этом его может абсолютно не интересовать вопрос о том, как и для чего, будет затем компания использовать данную сегментацию клиентов.Однажды и нам пришлось столкнуться с такой ситуацией. Нас пригласили в качестве модераторов групповой работы экспертов для разработки автоматизированной системы мониторинга изменений в подразделениях одной из крупных организаций. Задача была поставлена так: выявление изменений на ранних стадиях. На наш вопрос руководителю, поставившему эту задачу о том, как, для чего и кем данная система будет использоваться, мы получили ответ: «Этот вопрос находится за пределами нашей компетенции». Больше вопросов мы не задавали.
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Субъект-субъектное взаимодействиеЭтот вид взаимодействия не так часто встречается в управлении российскими орга-низациями. Он является ожидаемым и обязательным в открытых организациях с холокра-тическим типом управления (Лалу, 2016; Робертсон, 2017). Встречается иногда такой тип взаимодействия и в закрытых организациях, но лишь внутри управленческих команд (субъ-ект-субъектное взаимодействие внутри команды при субъект-объектном взаимодействии с подчинёнными). Субъект-субъектное взаимодействие является обязательным при таких видах консультирования, как: консалтинг по стратегическому управлению, коучинг первых лиц компании и тому подобных. Существенно при таком взаимодействии наличие взаимных ожиданий-требований к партнёрам, предполагающих, что совместная деятельность является для них ведущей, что они готовы к обсуждению видения и целей организации, рефлексии её состояний, способны к самоорганизации.Сложность этого вида взаимодействия связана в первую очередь с тем, что оно либо конфликтно (и нередко деструктивно конфликтно), либо должно иметь форму диалога, а диалог не просто непривычен в управлении, его надо уметь вести. Диалог предполагает не обмен значениями, а обмен смыслами (Леонтьев, 2005) — это сложно. А. У. Хараш, внёсший большой вклад в развитие представлений о такой форме взаимодействия (Хараш, 1979), приводит такую схему этого взаимодействия: S1→ O ←S2.Эта схема диалога как форма коммуникации предполагает наличие общего предмета деятельности и обсуждения и восприятие его субъектами из разных позиций, с разных сторон. Участники диалога, с разных сторон видя объект, по-разному его воспринимая и понимая, не спорят о том, чьё видение лучше и правильнее. Заранее принимая допустимость различий и значимость всех этих видений, они получают возможность не спорить о своей правоте, а учитывать чужие мнения и впечатления, получая более полное представление о предмете, делая своё представление о нем более объёмным.Существенно, что для продуктивного диалога, для создания полифоничности участники должны быть разными — по профессии, опыту, культуре (Бахтин, 2002). Но именно эта особен-ность диалогического взаимодействия и создает трудности. Социально-психологические исследования, так же, как и опыт работы в организациях, уверено свидетельствуют о том, что люди стараются общаться и прислушиваться в большей степени к мнению похожих на себя людей (Чалдини, 2017). Общение с людьми, думающими иначе, имеющими иной опыт, представляющими другую культуру и часто говорящими на непривычном или даже непо-нятном языке, всегда сложно. То есть субъект-субъектное взаимодействие — это всегда сложное взаимодействие. Но именно такое взаимодействие делает управленческую команду эффективной.Существенным является вопрос о структурировании работы управленческой команды и в целом субъект-субъектного взаимодействия в управлении. Опыт показывает, что при таком взаимодействии структура вырабатывается совместно, о ней договариваются на первом этапе, и она является гибкой, изменяясь по ходу развития такого взаимодействия в зависимости от реализуемых задач и возникающих ситуаций. Эта особенность данного типа взаимодействия во многом является его атрибутом. Быстрое и эффективное изменение структуры и границ возможно только при ясном и одинаковом понимании общих целей и 
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видения организации, понимании и предугадывании действий партнёров. Это, на наш взгляд, главное отличие данного типа взаимодействия, но возникает оно не сразу. На первом этапе, наоборот, такой тип взаимодействия требует большого времени для согласования, совмест-ной выработки решений, возможной конфронтации. На этом этапе, собственно, и формиру-ется механизм определения границ ответственности и полномочий.Субъект-субъектный тип взаимодействия чаще всего встречается в инновационных, творческих организациях. Приведём несколько примеров.
1. В 1999 г., то есть до кризиса «дот ком», нас пригласили проконсультировать интер-

нет-компанию. Очень показателен был сам запрос: «Нам предлагают больше инвестиций, 
чем мы можем освоить, нам нужны новые идеи и новые сервисы, они должны появляться у 
нас раньше, чем у конкурентов, мы постоянно растём, и нам нужна адекватная структура 
управления». Вникнув в бизнес-процессы организации, мы поняли, что ей не обойтись без 
матричной структуры. Но когда эта структура стала обсуждаться на общем собрании 
коллектива, прозвучало множество возражений. Стало понятно, что для такой открытой 
организации этого недостаточно. Пришлось создать стратегический совет, который 
собирался каждую неделю, и исполнительный совет, который собирался ежедневно. При 
этом Исполнительный директор компании был членом стратегического совета и предсе-
дателем исполнительного совета. Но и этого оказалось недостаточно. Пришлось разраба-
тывать правила принятия решений на заседаниях советов, правила разрешения конфлик-
тов, которые возникали с большой частотой. Более сложной работы в нашем опыте не 
было. Впрочем, через год произошел кризис на бирже NASDAQ. Инвестиции резко упали. И 
вновь возникла необходимость вносить коррективы в структуру управления компанией и 
правила принятия решений.

2. В 2000-х гг. нам пришлось работать с IT-компанией, также реализующей открытую 
парадигму. И здесь показательна была жалоба собственника-генерального директора. 
«Мне некогда управлять компанией, — жаловался он, — сотрудники приходят ко мне в 
кабинет и требуют, чтобы я с ними разговаривал, но у меня же ещё и постоянные пере-
говоры с собственниками компаний, которые являются нашими клиентами, они тоже 
желают общаться только со мной лично». Потребовалась большая работа для того, 
чтобы помочь данному руководителю осознать, что именно эти «разговоры» и являются 
главной сущностью управления в такой компании. Их только необходимо рационально 
организовать.Субъект-субъектное взаимодействие всегда сложно в управлении. Но компаний, реали-зующих такой тип взаимодействия, становится всё больше. Придётся учиться управлять и консультировать их. Здесь же ограничимся фиксацией некоторых наблюдений, которые мы вынесли из опыта консультативной работы с ними.Во-первых, во всех случаях, с которыми мы сталкивались, такое взаимодействие позволяли себе лишь партнёры, владельцы коммерческих компаний или сотрудники иннова-ционных стартапов. Субъект-субъектное взаимодействие предполагает открытость, доступ-ность всей информации всем участникам, а во многих сферах деятельности это не только не принято, но и рискованно. То есть обязательным условием такого взаимодействия является полное доверие партнёров.Во-вторых, постоянное и длительное субъект-субъектное взаимодействие приводит к синхронности, что само по себе во многом его облегчает, но при этом пропадает очень важный компонент: снижаются различия, формируется общая культура и общий язык, непонят-
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ный другим. Партнёры начинают одинаково думать, одинаково воспринимать реальность, хорошо понимают друг друга («с полуслова»), их реакции и слова становятся друг для друга предсказуемыми. И это снижает эффективность диалога: новые смыслы уже не возникают при таком комфортном взаимодействии. И организация незаметно для участников меняет парадигму, становится синхронной (Constantine, 1991).В-третьих, субъект-субъектное взаимодействие в управлении и консультировании не получается продуктивным, если оно не обусловлено регулярным обсуждением желаемого всеми видения организации. Только согласованное видение, которое предполагает реализа-цию личных целей и осмысленную каждым участником общую цель, позволяет продуктивно обсуждать другие управленческие вопросы. При этом смыслы и личные цели могут изме-няться, а, следовательно, к диалогу о видении организации приходится регулярно возвра-щаться.В-четвёртых, субъект-субъектное взаимодействие консультанта с клиентом предпола-гает, что консультант обязан всегда быть «другим». Он обязан следить за своими границами, сохранять свои культурные особенности и ценности, постоянно развиваться как личность и профессионал и ни в коем случае не быть консультантом одного клиента, иначе диалоги с ним на каком-то этапе перестают быть полезными клиенту, хотя и становятся всё более легкими и комфортными для обоих участников. Субъект-субъектное взаимодействие является, на наш взгляд, совершенно необходи-мым и между членами команды консультантов, работающими с клиентами совместно. При этом необходимыми оказываются диалоги об их видении клиента: о его состоянии, целях, о конечном результате и формате работы с ним, распределении ролей и функций внутри команды, позволяющем создать полифоничность.
Предварительные итогиМы рассмотрели феноменологию разных типов ролевого взаимодействия в управлении в организациях с разной организационной парадигмой и консультировании. Управленческая деятельность предполагает исполнение множества функций и задач, включает нередко много уровней, работа которых должна быть скоординирована. И в организациях разного типа эта проблема решается по-разному. В организациях закрытого типа функции управле-ния делятся на стратегические и оперативные: на те, которые требуют принятия на себя роли субъектов всей совместной деятельности, и те, для исполнения которых достаточно «знать свой маневр». В открытых организациях, в которых преобладает горизонтальное взаимодействие в процессе управления, ответственность за исполнение всех функций управ-ления лежит на всей команде, специализация возможна и, как правило, присутствует, но она является договорной или складывается стихийно в процессе взаимодействия.Нам кажется, что предлагаемый нами подход к анализу управленческого взаимодействия позволяет по-новому взглянуть на ряд популярных социально-психологических и управлен-ческих проблем. Например, при рассмотрении такой популярной в последние годы пробле-матики, как лояльность сотрудников к организации (Липатов, Синчук, 2015), в контексте предлагаемого нами ролевого подхода можно предположить, что лояльность сотрудников, исполняющих роли объектов или субъектов, будет определяться разными факторами, и развитие лояльности в этих случаях будет достигаться разными путями. По-новому может выглядеть и использование, и формирование ключевых показателей эффективности (key 

performance indicators, KPI): для исполняющих роли субъектов и объектов сотрудников эти показатели должны формироваться по-разному. Для субъектов управленческой деятельно-
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сти в качестве таких показателей может выступать лишь степень реализации общих целей совместной деятельности (как в коллективных видах спорта — выигрыш или проигрыш). На наш взгляд, такой подход позволяет во многом преодолеть разрыв между представле-ниями об индивидуальной и коллективной деятельности. Для сотрудников, исполняющих роль объектов, совместная деятельность не является ведущей, и, наоборот, для субъектов — совместная деятельность выступает как ведущая на личностном уровне. 
Личностные особенности исполнения ролей субъекта и объекта в 

управлении и консалтингеВыше мы рассматривали процессы социальных взаимодействий в управленческой деятельности. Социальная роль во взаимодействии приписывается определённой позиции, статусу. Общаясь с руководителем, подчинённый ожидает от него исполнения опреде-лённого ролевого репертуара и, исходя из своих ожиданий, выводит и свою роль во взаи-модействии с ним. Сложность состоит в том, что эти ожидания не всегда оправдываются. Подчинённый, имеющий опыт работы в разных организациях, может при первых контактах с руководителем пытаться по косвенным признакам угадать его ролевые ожидания и соот-ветствовать им. Иногда это удается, а иногда нет. То же происходит и при взаимодействии менеджера-заказчика и консультанта при управленческом консультировании. Упростить ситуацию может проведение контрактинга, под которым мы понимаем процесс обсуждения с клиентом конечных целей и, главное, результатов взаимодействия и совместной деятельно-сти, распределения ответственности и полномочий, порядка коммуникации (Иванов, 2011). В таком контракте определяется и ролевое взаимодействие, проговариваются и становятся понятными ожидания клиента. Но контрактные отношения предполагают готовность к партнёрству, что в наших организациях и в управлении встречается далеко не всегда.Но есть и иной уровень рассмотрения ролевого поведения, связанный с личной готов-ностью человека к принятию на себя той или иной роли. И здесь нам придётся перейти к рассмотрению тех личностных факторов, которые определяют такую готовность. Их можно выделить множество, но остановимся на некоторых из них, которые, по нашему опыту, иллю-стрируют сложность данной проблематики.
Убеждения и установкиКаждый человек имеет определённые убеждения и установки, связанные с его ценност-ными приоритетами, диспозициями, как их называл В. А. Ядов (Ядов, 1975). Эти установки определяют и поведение людей в ролевом взаимодействии. Диспозиции связаны с ценно-стями человека, а ценности формируются в семье, где ребёнок получает первые предписа-ния. Такие предписания, как, например: 
• «надо быть скромнее, руководители сами расскажут, предложат и объяснят, когда сочтут нужным, а пока нужно просто добросовестно выполнять свои обязанности, порученные мне задания»; 
• «подчинённый должен сам себя проявить, показать, на что он способен, насколько он активен, только тогда можно определить подобающее ему место в организации»;
• «работа не должна быть интересным делом, интересным делом надо заниматься помимо работы»; «работа всегда должна быть интересной, нельзя работать только ради денег»; 
• «нужно во всём, что ты делаешь, докапываться до сути, делать что-либо бессмыслен-ное — значит прожигать свою жизнь».
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Такие предписания, полученных людьми ещё в семье в детстве, можно перечислять бесконечно, но именно они задают установки, определяют готовность людей принимать на себя ту или иную роль во взаимодействии с подчинёнными и руководителями. Причем, диспозиции могут оказывать на поведение людей большее влияние, чем социальные требо-вания в конкретной организации, в совместную деятельность которой они включены.
«Я»-концепцияСемейные предписания во многом формируют и «Я»-концепцию личности (Бернс, 1986). В контексте темы данной статьи существенным оказывается масштаб задач, ответствен-ность за решение которые готов принять на себя человек. Я-концепция определяет собствен-ный масштаб человека. В нашей консультативной практике мы неоднократно встречались с ситуациями, когда люди отказывались от предложений стать субъектами, войти в управлен-ческую команду именно под предлогом несоответствия масштаба. «Нет, это не мой масштаб, я не хочу и не буду руководителем, дайте мне задание, и я его добросовестно выполню». Встречается и обратное. Мы неоднократно встречали людей органически не терпящих, чтобы кто-то определял и задавал их границы. Такие люди часто отличаются девиантным поведе-нием. Но именно такие «безграничные» люди могут быть и великими учёными, поэтами или художниками или становиться лидерами крупных организаций. Такие люди совершенно не способны исполнять роль объектов.
Личные цели и состояние человекаЦели группы только тогда становятся привлекательными для всех, когда их достижение связано и является необходимым условием реализации личных целей её членов. Только в этом случае достижение общей цели выступает как основной мотив совместной деятельно-сти. Но это предполагает, как необходимое условие, само наличие личной цели, осознание своих интересов, готовность их озвучивать, если требуется. К сожалению, опыт показывает, что нередко это условие не выполняется. Особенно опасно для организации, когда личные цели, связанные с реализацией целей совместной деятельности, отсутствуют у её первых лиц. А нам приходилось такое встречать, особенно часто у руководителей крупных организа-ций. Отсутствие личных целей возникает, как следствие депрессивного состояния, вызван-ного различными причинами, часто не связанными непосредственно с трудовой деятельно-стью. Но нередко такая потеря целей и смыслов связана именно с успехами организации и её первого лица, в результате которых личная цель руководителем организации уже реализо-вана, а новая не возникает. «У меня уже всё есть». Тогда организация реализовывает только цели, задаваемые средой, привычкой, моральными обязательствами перед сотрудниками, при этом в ней пропадает подлинный субъект, и она в целом становится депрессивной, вялой.
Способности и компетенцииДля того, чтобы быть субъектом совместной деятельности, организации требуется, чтобы человек обладал большим количеством компетенций и способностей. Он должен быть личностью, обладающей стратегическим мышлением, быть способным сформулиро-вать цель совместной деятельности, которая может стать привлекательной и общей для достаточно большого количества людей, обладать высоким уровнем коммуникативной компетентности, быть активным и энергичным. Отсутствие этих способностей не позволяет полноценно исполнять роль субъекта в организации. Если человек принимает на себя роль субъекта, но не имеет необходимых способностей и компетенций и, тем более, не осознает это, то организация не может быть эффективной.Все вышеперечисленные факторы, на наш взгляд, объясняют удивительную феноме-нологию организаций, свидетельствующую о том, что мы встречаем людей, пытающихся 
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реализовать роль субъектов совместной деятельности, на самых разных и порой неожи-данных позициях, при этом руководители, а, иногда, и первые лица организаций, могут не оправдывать ожиданий своих подчинённых.
ЗаключениеВозвращаясь к постановке проблемы об объяснении феномена «мерцающего субъекта» в управлении организацией, мы приходим к выводу о том, что в его основе лежит наложение двух уровней: социального и личностного — готовности исполнять требования социума. В целом ряде случаев возникает противоречие между этими уровнями: на личностном уровне человек готов, видит себя «предназначенным», чувствует себя комфортно в одной роли, а другие ожидают от него и требуют исполнения иной. В этих ситуациях он либо подчиня-ется групповому давлению, либо ориентируется на своё собственное представление о том, какую роль ему исполнять. Если при этом такой человек открыто заявляет о своей позиции, демонстрирует её в своем поведении, то он входит в конфликт с группой или со своим непо-средственным начальником. Но бывает и иначе, человек внешне подчиняется требованиям группы, но внутренне чувствует и пытается думать и интерпретировать свое задание и свои действия как субъект совместной деятельности. С этой точки зрения возникает очень важное следствие для управления и консультирования. В ситуациях (а они не редки), когда хорошего исполнителя пробуют поставить руководителем, перевести его из роли объекта в позицию, требующую исполнения роли субъекта, необходимым оказывается не только оценивать его способности и компетенции, но и идти глубже к диагностике его диспозиций и «Я»-концепции.Данная статья построена лишь на анализе феноменологии, опыта, полученного при управленческом консультировании руководителей организаций. С научной точки зрения, все описанные феномены заслуживают, как нам кажется, специальных исследований. Для психологов же практиков основным выводом из проведённого анализа является, на наш взгляд, следующий: необходимо до заключения контракта с организацией провести диагностику персонификации её субъектов. И, в зависимости от результатов такой диагно-стики, принимать решение: адекватна ли методология, используемая психологом, конкрет-ной организации, её парадигме и полученному запросу. Во многих случаях методология работы психолога требует взаимодействия с людьми, исполняющими роль субъектов совместной деятельности, а такие люди могут отсутствовать в организации. Возможно и иное. В ряде случаев сотрудники организации принимают на себя роль субъектов, но не имеют полномочий её исполнять.
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Теоретическая социология: Антология, Ч. 1 (70–147). М.: Книжный дом «Университет».



Организационная психология. 2020. Т. 10. № 3. www.orgpsyjournal.hse.ru

65

Журавлев, А. Л. (2009). Коллективный субъект: основные признаки, уровни и психологиче-ские типы. Психологический журнал, 30(5), 72–80.Журавлев, А. Л. Психологические особенности коллективного субъекта (Москва, ИП РАН) URL: http://rubinstein-society.ruИванов, М. А. (2011). Заключение контракта с клиентом. Консультант по управлению, 5, 32–39.Иванов, М. А. (2018). Междисциплинарные понятия. О книге Т. Н. Лобановой «Трудовые интересы. Психологические аспекты». Организационная психология, 8(3), 136–141.Иванов, М. А., Шустерман, Д. М. (2006). Организация как ваш инструмент: Российский мента-
литет и практика бизнеса. М.: Альпина Бизнес Букс. Кимберг, А. Н., Налетова, А. С (2006). Концепты индивидуального и коллективного субъектов. 
Человек. Сообщество. Управление, 3, 17–24.Лалу, Ф. (2016). Открывая организации будущего. М.: Манн, Иванов и Фербер.Лекторский, В. А. (1980). Субъект, объект, познание. М: Наука.Леонтьев, А. Н. (2005). Деятельность. Сознание. Личность. М.: Смысл; Academia.Липатов, С. А., Синчук, Х. И. (2015). Социально-психологические факторы организационной приверженности сотрудников (на примере коммерческих организаций). Организационная 
психология, 5(4), 6–28.Парсонс, Т. (2000). О структуре социального действия. М.: Академический Проект.Брушлинский, А. В., Воловикова, М. И., Дружинин, В. Н. (ред.). (2000). Проблема субъекта в 
психологической науке. М.: Академический проект.Робертсон, Б. (2017). Холакратия. Революционный подход в менеджменте. М.: Эксмо.Чечевицына, Л. Н. (2016). Экономика организации. М.: Феникс. Хараш, А. У. (1979) Личность, сознание и общение. К обоснованию интерсубъективного подхода к исследованию коммуникативных воздействий. В сб.: А. А. Бодалев (ред.). 
Психолого-педагогические проблемы общения (17-35). М.: НИИ ОПП АПН СССР.Чалдини, Р. (2015). Психология влияния. М.: Э.Чанг, Х.-Дж. (2011). Как устроена экономика. М.: Манн, Иванов и Фербер.Шейн, Э. (2008). Процесс консалтинга. Построение взаимовыгодных отношений «клиент-
консультант». М., СПб.: Питер. Ядов, В. А. (1975). О диспозиционной регуляции социального поведения личности. В сб.: Е. В. Шорохова (ред.). Методологические проблемы социальной психологии (89–105). М.: Наука.Constantine, L. L. (1991). Fitting intervention to organizational paradigm. Organization Development 
Journal, 9, 41–50.

Поступила 08.05.2020



Organizational Psychology, 2020, Vol. 10, No. 3. www.orgpsyjournal.hse.ru

66

Subject and object as social roles in managerial and consultative interaction
Mikhail IVANOV
Lomonosov Moscow State University, Moscow, Russia

Abstract. Purpose. Based on the experience of management consulting, describe and analyze all possible options for managerial and advisory interaction, in which participants act as subjects and objects, in organizations of different types. Methodology. The subject and the object of management are considered as social roles, that is, the expectations that employees have in relation to people who occupy certain roles and positions in the organization. In addition to the traditional role-based approach, the article uses the tradition of social psychology of the individual, from the point of view of which the readiness and ability of an employee to fulfill the social role assigned to him by the group is analyzed. Results. In closed organizations, the subject of management sets the goals and boundaries of responsibility and authority of employees. In open-type organizations with subject-subject interaction, the boundaries are not rigid and can change depending on the situation and the tasks to be solved. The analysis shows that in closed organizations both subject-object and object-object interactions are possible and can be effective. Object-subject interaction in closed organizations, as a rule, turns out to be conflicting. Subject-subject interaction assumes a sufficiently long time to agree on management decisions and boundaries of authority and responsibility. With prolonged subject-subject interaction, synchronicity arises, and an open organization can become closed. The value of the results obtained. Diagnostics of the nature of the type of interaction adopted in the organization, identification of subjects and objects of joint activity is necessary when conducting research on teamwork and employee loyalty to the organization. In management consulting, such diagnostics is necessary when choosing a methodology of work, since a number of consulting approaches involve partner, subject-subject interaction as a prerequisite, and such interaction is not possible in all organizations and not with all employees.
Key words: subject of management, object of management, social roles, organizational paradigms, limits of responsibility and authority, personality traits, practical psychology and academic psychology.
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Оценка надпрофессиональных компетенций у будущих менеджеров методами психодиагностики и графологии
ИСАЕВА Оксана Михайловна
САВИНОВА Светлана Юрьевна
Национальный исследовательский университет «Высшая школа экономики» (НИУ ВШЭ — Нижний 
Новгород), Нижний Новгород, Россия

Аннотация. Цель исследования: провести оценку сформированности надпрофессиональных компетенций (soft skills) у будущих менеджеров с помощью методов психологической диагно-стики и графологии. Дизайн исследования. Оценка надпрофессиональных компетенций будущих менеджеров (целеустремленность, коммуникабельность, критическое мышление, креативность, гибкость мышления) проходила в три этапа. На первом этапе была проведена оценка развития навыков с использование методов психологической диагностики: «Анаграммы» А. З. Зака, «Диагностика мотивации достижения» А. Мехрабиана, тест «Закончи рисунок» Э. П. Торренса, «Тест критического мышлении» Ю. Ф. Гущина, «Диагностика коммуникативной социальной ком-петентности» Н. П. Фетискина, В. В. Козлова, Г. М. Мануйлова. На втором этапе оценка этих же навыков проводилась с помощью графологической экспертизы. На третьем этапе был проведен сравнительный анализ полученных результатов. В исследовании приняли участие 390 студентов 1–4 курсов факультета менеджмента НИУ ВШЭ — Нижний Новгород. Результаты. Диагностика уровня развития надпрофессиональных компетенций будущих менеджеров, проведённая с помощью методов психологической диагностики, показала высокий уровень развития «комму-никабельности» у 86% студентов и высокий уровень развития «критического мышления» у 89% респондентов. Для 96% студентов характерен низкий уровень развития «целеустремленности». Около половины студентов имеют низкие показатели по «гибкости мышления» (41%) и «креа-тивности» (55%), вторая половина отличается средним уровнем развития этих надпрофессио-нальных компетенций (59% и 45% соответственно). Результаты оценки надпрофессиональных компетенций будущих менеджеров на основе графологической экспертизы в незначительной степени подтвердили результаты, полученные с помощью методов психологической диагно-стики. Обнаружились различия в интерпретации результатов самими графологами, что может свидетельствовать о субъективности и ненадёжности графологического анализа как метода оценки надпрофессиональных компетенций. Ценность результатов. Такие надпрофессиональ-ные компетенции, как целеустремлённость, креативность, коммуникабельность, критическое мышление, гибкость мышления, не представляется возможным оценить с помощью графоло-гической экспертизы. Для их оценки стоит использовать более надёжные и валидные методы измерения.
Ключевые слова: надпрофессиональные компетенции; графология; менеджмент; компетенции менеджера; целеустремлённость; креативность; критическое мышление; гибкость мышления; коммуникабельность.
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ВведениеВ последнее десятилетие руководители и специалисты по управлению человеческими ресурсами российских компаний всё больше заинтересованы в персонале, обладающем развитыми надпрофессиональными компетенциями, или навыками (soft skills)1. Это связано с мировыми трендами развития экономики и бизнеса: глобализацией, внедрением цифровых технологий, использованием больших данных, интеграцией смежных сфер деятельности. Эти тенденции приводят к тому, что приобретаемые в вузах профессиональные компетенции быстро устаревают, требуют постоянного обновления, иногда даже отходят на второй план при оценке кандидатов, претендующих на место в компании. Надпрофессиональные, или универ-сальные, компетенции, напротив, становятся широко востребованными, так как позволяют эффективнее развиваться в профессии. Высокий уровень развития надпрофессиональных компетенций воспринимается работодателями как предиктор успешности в профессиональ-ной деятельности выпускников. Исследования ведутся в нескольких направлениях.
Первая группа исследований посвящена изучению самого феномена гибких навыков: сути понятия «soft skills», перечню навыков, которые могут быть к ним отнесены, взаимосвязи «гибких навыков» со способностями личности (Mahlamäki et al., 2018; Rao, 2018; Ricchiardi, Emanuel, 2018). Вторая группа исследований рассматривает «гибкие навыки» в контексте профессиональной деятельности менеджеров. Исследователи связывают наличие развитых надпрофессиональных компетенций у руководителей среднего и малого бизнеса с показа-телями эффективности компании, в том числе, ростом доходов, расширением компании, эффективным управлением (Денисов, Цыбова, 2018; Hanifzadeh еt al., 2018; Palmer еt al., 2019; Sharma, Tarp, 2018). В ряде исследований доказано, что экстраверсия, открытость опыту и доброжелательность являются ключевыми характеристиками, необходимыми руководи-телю крупного бизнеса для планирования и внедрения эффективных стратегий в интернаци-ональном масштабе и выхода на зарубежные рынки (Anwar еt al., 2018). Для успешных пере-говоров важны доброжелательность и амбициозность (Aichi et al., 2018; Sharma еt al., 2018). Эффективность управления в проектной деятельности непосредственно связана с уровнем развития личностных качеств руководителя проектов. Основными предикторами успеш-ности проекта являются высокоразвитые командные навыки, взаимоотношения со стейк-холдерами, навык управления конфликтами, коммуникабельность, лидерство (Wanivenhaus еt al., 2018). В свою очередь, эффективность работы команды, её сплочённость, во многом зависит от уровня развития эмоционального интеллекта членов команды (Black еt al., 2018). Для высокой производительности менеджеров в сфере продаж важны их личностные харак-теристики: открытость опыту и добросовестность (Каххаров, 2014; Neter, Ben-Shakhar, 1989). 

Третья группа исследований посвящена изучению возможности оценки и развития гибких навыков, в том числе руководителя (Бацунов и др., 2018; Беркович и др., 2018; Федорчук, 2019; Чуланова, 2017).
1 Термины «hard skills» и «soft skills» родом из армии. В ходе разработки в США научно обоснованного подхода к подго-
товке военнослужащих исследователи выявили важность не только профессиональных навыков (hard skills), но и универсальных 
компетенций (soft skills), которые не поддаются планомерному обучению. «Системы проектирования военной подготовки» 1968 
года так декларировали разницу между ними: «hard skills» являются навыками работы преимущественно с машинами, «soft skills» 
— навыками работы с людьми и документами. После того как термины прижились в военной науке и психологии, они перешли 
в свободное употребление в сфере бизнеса, часто — с явно популистскими целями, потеряв исходный самостоятельный смысл. 
Сегодня экспертное сообщество профессиональных психологов (ЭСПП) России рекомендует следующие варианты корректного 
перевода «soft skills» на русский язык — «надпрофессиональные компетенции», «универсальные компетенции», наконец, «гибкие 
навыки» (но никак НЕ «мягкие навыки»!). Прим. ред.

См.: Биккулова, О. (2020). Что такое hard и soft skills? В чем разница? Что важнее? Центр тестирования и развития «Гуманитарные 
технологии»; Васильев В. (2017). Soft skills: гибкость, а не мягкость. Newtonew; Каххаров, Ш. (2014). Над-профессиональные компе-
тенции и управление ими. Организационная психология, 4(4), 103–120.
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В нашем исследовании «гибкие навыки» (soft skills) рассматриваются как надпрофесси-ональные навыки, которые не связаны напрямую с профессиональной деятельностью, но способствуют её результативности2.
Графология в оценке личностных особенностейВ современной практике подбора персонала используются различные методы для оценки кандидатов: формализованные (тесты, опросники, проективные техники) и нефор-мализованные (собеседование, анализ резюме, проверка рекомендаций, асессмент-центр, геймификация, кейсы и другие). Широко внедряются и интегрируются новые методы оценки персонала компаний, основанные на компьютерных технологиях: видео-интервью, онлайн-тестирование, мониторинг социальных сетей кандидатов, дистанционное оценива-ние (Ключевская, 2016; Сыромятников, 2014; Шмелев и Портнова, 2014). В последнее время в среде управления персоналом набирает популярность использование графологии для подбора, оценки персонала компании. Активно распространяется мнение об эффективности и точности полученных данных. Однако, с научной точки зрения, возможность его использо-вания для оценки «гибких навыков» остается недостаточно изученной. Первые попытки систематизировать исследования в области графологии принадле-жали аббату Ж. И. Мишону ещё в ХIХ веке. По его мнению, характерный признак почерка свидетельствовал об определённой черте личности человека. Позднее Ж. Крепье-Жамен анализировал почерк как совокупность отдельных элементов и выявлял сочетание тех или иных черт личности, используя персонализированный подход (Зуев-Инсаров, 1992). Впоследствии в работах Л. Клагеса была продемонстрирована двойственность графических признаков: высокий и низкий уровни, позитивно или негативно окрашенная интерпретация. Р. Содек обратил внимание на две характеристики почерка: скорость и организацию пись-менного пространства. Скорость письма являлась признаком достоверности письменного документа. По графическим признакам он диагностировал благонадёжность как личност-ную особенность человека. Пространственное восприятие текста изучал М. Пулвер, уделяя особое внимание символическому расположению графических признаков. В психологиче-ской практике графология является одним из методов психодиагностики. Графологический анализ входит в состав ряда проективных методик, используется при анализе рисуночных тестов (Зуев-Инсаров, 1992).Современные исследователи по-разному трактуют графологию: как область знаний, направленную на изучение взаимосвязи почерка и личности; как инструмент анализа почерка для определения физиологических, психологических, социальных, профессио-нальных особенностей людей; как инструмент изучения эмоционального состояния людей, которое выясняется с помощью ряда графических элементов, например, конфигурации строк, букв, и абзацев на странице; как метод определения личностных характеристик и поведенческих паттернов (Тараненко, 2005; Bhade, Baraskar, 2018). В целом ряде работ пред-ставлены результаты, которые можно получить с помощью графологического анализа:

• идентифицировать способность личности контролировать эмоции с помощью анализа уровня и наклона почерка (Зуев-Инсаров, 1992);
•  установить пол автора рукописного текста (Akbari еt al., 2017; Topaloglu, Ekmekci, 2017); 

2  Следует подчеркнуть, что, когда речь идёт гибких навыках (soft skills), под ними подразумевается прежде всего комплекс 
отдельных навыков (компетенций), взаимно усиливающих друг друга и дающих в итоге кумулятивный эффект, выражающийся в общем 
профессиональном успехе (см., например: Lippman, L. H., Ryberg, R., Carney, R., Kristin, A. (2015). Workforce connections: key “soft skills” that foster 
youth workforce success: toward a consensus across fields. Child Trends Publication. Прим. ред.
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•  выявить ложные высказывания авторов, не использующих ложные высказывания в обыденной жизни (Li-Ping Tang, 2012); 
• определить честность и благонадёжность личности (Дрыгваль, 2015); 
• исследовать интеллектуальные способности личности (Furnham еt al., 2003). В немногочисленных работах, раскрывающих результаты оценки персонала с помощью графологического метода, были сделаны выводы о показателях проактивности и лидерства на основе размера букв, их формы, а также угла наклона линий почерка (Coll еt al., 2009); о стрессоустойчивости и способности к решению сложных проблем, взаимоотношений с коллективом (Pitcher, 2005). В настоящее время графологический метод активно исполь-зуется в зарубежной и отечественной практике уголовного судопроизводства (Никитина, 2016), психотерапии (Gianini et al., 2018). Однако дискуссионным остается вопрос о надёжно-сти и валидности данного метода в сравнении с другими методами, в частности, с психологи-ческими тестами и опросниками.Рассматривая обоснованность использования графологии при подборе персонала, сравнивая этот метод с традиционными психологическими методиками, Е. Нетер и Г. Бен-Шахар пришли к выводу, что психологические методики более надёжны и достоверны, чем графологическая экспертиза. Однако они подчеркнули, что она нуждается в дальнейшем изучении и проверке с помощью иных методов на широких, репрезентативных выборках (Neter, Ben-Shakhar, 1989). С другой стороны, при проведении сравнительного анализа графо-логического и психологического методов оценки пяти личностных качеств с использованием методики «Большая пятерка», авторы пришли к выводу о релевантности графологического анализа (Dazzi, Pedrabissi, 2009). В эмпирическом исследовании Б. Тайри графологическая экспертиза использовалась и сравнивалась с одной из распространённых проективных методик «Пятна Роршаха» и показала низкую надёжность и валидность (Thiry, 2009).Таким образом, общим итогом можно считать вывод, что психометрические показатели (валидность и надёжность) графологического метода ниже, чем у психологических тестов и опросников. Этот факт во многом объясняется субъективностью графологического метода, зависимостью от уровня профессиональной компетентности практикующего эксперта-графолога. Однако в отношении большинства интересующих нас надпрофессиональных компетенций исследований проведено не было.

Дизайн исследованияДля проведения сравнительного исследования нами были отобраны пять надпро-фессиональных компетенций: целеустремлённость, креативность, коммуникабельность, гибкость мышления, критическое мышление. Выбор был определён следующими аргумен-тами. Во-первых, по мнению экспертов Международного экономического форума в Давосе 2016 г. эти компетенции вошли в десятку наиболее востребованных на рынке труда навыков, они изучались в работах, посвящённых проблемам современного менеджмента и бизнеса (Antlová, Skrbek, 2015; Anwar, Shah, Khan, 2018; Birney et al., 2018; Black et al., 2017; Frieder, Wang, Oh, 2018; Hanifzadeh, Talebi, Sajadi, 2018; Iriarte, Bayona Orè, 2018; Mahlamäki, Rintamäki, Rajah, 2018; Palmer et al., 2019; Prabowo, 2018; Rao, 2018; Ricchiardi, Emanuel, 2018; Ruiz-Morales et al., 2017; Sharma, Tarp, 2018; Torres, Gregory, 2018; Zhang, 2012; Wang et al., 2018). Во-вторых, в ходе консультаций с графологами было обнаружено, что именно эти личностные черты наилучшим образом могут быть изучены в ходе графологической экспертизы.Поэтому целью нашего исследования стало провести оценку сформированности таких надпрофессиональных компетенций, как целеустремлённость, креативность, коммуника-
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бельнось, гибкость мышления и критическое мышление (Табл. 1), у будущих менеджеров с помощью методов психологической диагностики и графологической экспертизы.Таблица 1. Содержание надпрофессиональных компетенций
Наименование компетенции Содержание

Целеустремленность Наполнение собственной жизни смыслами, постановка индивидуальных целей и 
сознательное стремление к их достижению

Креативность Проявление творчества в работе, создание новых и конкурентоспособных идей для 
достижения успеха в деятельности

Коммуникабельность Налаживание и поддержание связей с людьми различного статуса, независимо от 
уровня близости, знакомства

Гибкость мышления Быстрое реагирование на факторы внешней окружающей среды, предложение 
вариантов решения сложных ситуаций, обдумывание одновременно нескольких парал-
лельных идей, изменение шаблонов и алгоритмов мышления

Критическое мышление Обработка, анализ и осмысление существующей информации, её оценка с точки 
зрения обоснованных критериев, применение полученных результатов для дальней-
шего решения сложных ситуацийВ задачи исследования входило: 1) оценить сформированность надпрофессиональных компетенций у будущих менеджеров с помощью методов психологической диагностики; 2) оценить возможности использования графологического метода в оценке надпрофессио-нальных компетенций будущих менеджеров.

Выборка исследованияИсследование особенностей надпрофессиональных компетенций студентов — менед-жеров проходило в течение 2018-2019 учебного года. В исследовании приняли участие 390 студентов факультета менеджмента (97% всех обучающихся на факультете студентов) НИУ «Высшая школа экономики» — Нижний Новгород. Возраст респондентов — от 17 до 22 лет (среднее — 19,7 года). Распределение студентов по курсам и полу представлены в таблице 2.Таблица 2. Выборка исследования
Пол

Всего 1 курс 2 курс 3 курс 4 курс

чел. % чел. % чел. % чел. % чел. %

Женский 273 70,7 78 68,4 82 78,1 57 70,4 56 62,2

Мужской 117 29,3 36 31,6 23 21,9 24 29,6 34 37,8

Всего 390 100 114 100 105 100 81 100 90 100

ПроцедураОценка сформированности надпрофессиональных компетенций студентов — будущих менеджеров проходила в несколько этапов.На первом этапе была проведена диагностика уровня развития надпрофессиональных компетенций студентов с использовались распространённых среди российских психологов и надёжных методов психологической диагностики (Табл. 3).На втором этапе диагностика уровня развития надпрофессиональных компетенций была проведена с помощью графологической экспертизы. Студентам предоставлялось одинаковое задание: письменно ответить на вопрос «Какие «гибкие навыки» необходимы 
современному менеджеру. Почему?». Ответ должен был содержать не менее шести строк текста, написанного на пустом, нелинованном листе формата А4 синей шариковой ручкой. Студенты не были информированы о том, что участвуют в графологической экспертизе, что являлось неотъемлемым требованием для её проведения. Данное условие соблюдалось для того, чтобы респонденты сознательно или несознательно не пытались корректировать свой почерк.
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Таблица 3. Методический инструментарий психометрической оценки надпрофессиональных компетенций
Наименование компетенции Методика

Целеустремленность Тест-опросник для измерения мотивации достижения А. Мехрабиана в модификации
М. Ш. Магомед-Эминова (Фетискин, Козлов, Мануйлов, 2002).

Креативность Тест «Закончи рисунок» Э. П. Торренса (Дружинин, 2007)

Коммуникабельность Диагностика коммуникативной социальной компетентности, тест (Фетискин, Козлов, 
Мануйлов, 2002)

Гибкость мышления Анаграммы А. З. Зака (Ратанова, Шляхта, 2003)

Критическое мышление Тест критического мышления И. И. Ильясова, Ю. Ф. Гущина (Волков, 2015)Эксперты-графологи оценивали надпрофессиональных компетенций студентов, ориен-тируясь на их содержание (см. табл. 1) и почерк, согласно шкале от 0 до 3, где 0 — невоз-можно оценить данную характеристику, 1 — низкий уровень развития характеристики, 2 — средний уровень, 3 — высокий уровень развития характеристики. Оценка каждого навыка опиралась на анализ трёх-семи графологических признаков, которые, сочетаясь между собой, образовывали формулу для оценки. Например, при оценке «гибкости мышления» учитыва-лись оригинальность букв, оригинальность связок, гибкость/мягкость линий; «креативно-сти» — степень оригинальности букв, степень оригинальности связок, степень оригиналь-ности подписи; «коммуникабельности» — читабельность, расстояние между словами, левое поле, верхнее поле. На рис. 1 представлены образцы почерка респондентов.

Рисунок 1. Образцы почерков респондентовВ качестве экспертов графологического анализа выступили три независимых графолога, имеющие сертификат об успешном прохождении обучения в школе «Графология для HR», десятилетний опыт работы в подборе персонала, а также практику применения графологи-ческой экспертизы почерка в течение более трёх лет. Такой выбор был обусловлен необхо-
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димостью проверки надёжности результатов графологической экспертизы как инструмента для оценки надпрофессиональных компетенций путём получения нескольких независимых графологических заключений.В завершении нами оценивались возможности использования графологического метода в оценке надпрофессиональных компетенций будущих менеджеров путём сравнения данных, полученных от экспертов-графологов и с помощью методов психологической диагностики. На третьем этапе нами был проведён анализ особенностей надпрофессиональных компе-тенций студентов, сделанный с помощью психологической диагностики и графологической экспертизы. Полученные данные были обработаны с помощью методов математического анализа с применением программы SPSS 25.0.
Результаты и их обсуждениеРезультаты оценки надпрофессиональных компетенций студентов, проведённой с применением методов психологической диагностики, представлены в таблице 4.Таблица 4. Основные статистические показатели оценки надпрофессиональных компетенций студентов, проведённой с помощью психологической диагностики

Компетенции Мин. значение Макс. значение Ср. значение Ст. отклонение

Гибкость мышления 4 41.5 18.44 6.51

Целеустремленность 63 180 129.95 20.69

Креативность 1 19 6.67 3.42

Критическое мышление 0 13 8.42 2.24

Коммуникабельность 0 19 12.18 3.69Значимых различий между студентами разных курсов по итогам проведённой психо-логической диагностики не обнаружено. Отсутствуют различия в основных статистиче-ских показателях оценки надпрофессиональных компетенций между молодыми людьми и девушками, что говорит об однородности выборки. В таблице 5 представлено распределе-ние респондентов по уровням развития надпрофессиональных компетенций, полученное с использованием методов психологической диагностики и графологической экспертизы.Таблица 5. Уровни развития надпрофессиональных компетенций у студентов подданным психологической диагностики и графологической экспертизы (в процентах от выборки)
Компетенции Способ оценки

Уровень развития (% студентов)

нет данных низкий средний высокий

Гибкость мышления Психологическая диагностика 0.00 41.03 54.36 4.62

Графологический анализ 2.56 53.33 42.31 1.79

Целеустремленность Психологическая диагностика 0 95.90 0 4.10

Графологический анализ 0.00 20.00 55.13 24.87

Креативность Психологическая диагностика 0.00 54.87 41.03 4.10

Графологический анализ 13.59 80.26 6.15 0.00

Критическое мышление Психологическая диагностика 0.00 10.77 85.13 4.10

Графологический анализ 2.31 42.56 44.87 10.26

Коммуникабельность Психологическая диагностика 0.00 8.72 76.15 15.13

Графологический анализ 0.00 13.59 54.36 32.05Как показывают результаты исследования, полученные с применением психологической диагностики, у подавляющего большинства студентов хорошо развиты (средний и высокий уровень развития) коммуникабельность (91,3% студентов), критическое мышление (89,2% студентов) и слабо развита целеустремленность (95,9% студентов). Высокие показатели коммуникабельности характеризуют студентов как открытых, общительных, умеющих 
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устанавливать контакты и поддерживать связи с людьми различного статуса, независимо от уровня близости и знакомства. Хорошо развитое критическое мышление говорит о том, что студенты умело анализируют информацию, критически осмысливают её при решении различных ситуаций. Вместе с тем, низкие показатели по целеустремлённости свидетель-ствуют о сложностях поиска смысла жизни, постановки жизненных целей, их достижения. Таким образом, указанные надпрофессиональные компетенции являются ярко выражен-ными и демонстрируют актуальный личностный профиль студентов-менеджеров.Две другие надпрофессиональные компетенции — гибкость мышления и креатив-ность, — не являются ярко выраженными в нашей выборке (59% студентов имеют средний и высокий уровень развития гибкости мышления, а 41% студентов — низкий; 45,1% студентов имеют средний и высокий уровень развития креативности, а 54,9% студентов — низкий). Это говорит о том, что почти половина студентов способна быстро реагировать на вызовы внешней среды, предлагая новые, креативные варианты и стратегии решения сложных ситуаций, изменять алгоритм совершаемых действий, у другой же части студентов эти способности выражены слабо.Усреднённые оценки надпрофессиональных компетенций, полученные от трёх экспертов, проводящих графологическую экспертизу, статистически значимо отличаются от того, что показывают результаты психологической диагностики по целеустремлённости (χ = 68,76 p ≤ 0,01), креативности (χ = 29,82, p ≤ 0,01) и критическому мышлению (χ = 8,03, 
p ≤ 0,05). По коммуникабельности и гибкости мышления статистически значимых различий не обнаружено. Следующим шагом исследования было проведение корреляционного анализа оценок надпрофессиональных компетенций, полученных от трёх независимых экспертов-графоло-гов с применением коэффициента корреляции ρ Спирмена. Результаты анализа представ-лены в таблице 6.Таблица 6. Корреляция между оценками надпрофессиональных компетенций трёх графологов (ρ Спирмена)

Компетенции Графолог 1 и Графолог 2 Графолог 1 и Графолог 3 Графолог 2 и Графолог 3

Коммуникабельность .445* .458* .462*

Критическое мышление .277* .369* .365*

Креативность – .031 .181* .014

Целеустремлённость .454* .317* .045

Гибкость мышления .159 .367* .133

Примечание. *Корреляция значима на уровне p ≤ 0,01 (двухсторонняя)Таблица 7. Корреляция оценко, полученных с применением психодиагностических методик, и оценок экспертов-графологов (ρ Спирмена)
Компетенции Графолог 1 Графолог 2 Графолог 3

Коммуникабельность .243** .165* .066

Критическое мышление .034  –.072 .003

Креативность .091 – .019 .093

Целеустремлённость – .129 – .013 – .154

Гибкость мышления .136 –.135 – .060

Примечание: *Корреляция значима на уровне p ≤ 0,01 (двухсторонняя)В таблице 7 представлены результаты корреляционного анализа оценок экспертов-графологов и результатов, полученных с применением психодиагностических методик с использованием коэффициента корреляции ρ Спирмена.
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Учитывая множественность сравнений данных (три эксперта оценивали пять параме-тров у 390 человек), полученные коэффициенты корреляции не достигают уровня мини-мальной статистической мощности исследования — 0,8 (с учётом поправки Бонферрони, минимальная сила корреляции, которую можно анализировать, статистически достоверно должна быть больше 0,2).
Выводы1. Диагностика уровня развития надпрофессиональных компетенций будущих менед-жеров, проведённая с помощью методов психологической диагностики, выявила, что у подавляющего большинства студентов хорошо развиты коммуникабельность, критическое мышление и слабо развита целеустремлённость.2. В студенческом возрасте нет значимых различий в степени выраженности универ-сальных компетенций между девушками и молодыми людьми. Таких различий нет и между студентами разных курсов.3. Средние оценки надпрофессиональных компетенций экспертами-графологами стати-стически значимо отличаются от результатов психологической диагностики по трём из пяти компетенциям: целеустремлённость, креативность и критическое мышление.4. Такие универсальные компетенции менеджера, как целеустремлённость, креатив-ность, критическое мышление, гибкость мышления, не представляется возможным оценить с помощью графологической экспертизы.

ЗаключениеПолученные результаты — отсутствие единообразия в оценке графологами основных надпрофессиональных компетенций менеджеров, а также отсутствие значимых корреляци-онных связей между оценками экспертов и результатами психодиагностических методик, — позволяют утверждать, что, с точки зрения теоретической валидности, графологическая экспертиза не валидна в данной области. Следовательно, не представляется возможным оценить с помощью графологической экспертизы такие компетенции, как целеустремлён-ность, креативность, критическое мышление, гибкость мышления.Можно предположить, что причины отсутствия значимых корреляционных связей между тремя графологами кроются в высокой степени субъективности оценки со стороны экспертов, в отсутствии единой интерпретации результатов. Субъективность оценки, на наш взгляд, связана с отсутствием исследований, в которых в достаточной степени получили бы обобщение и осмысление выбор и сочетание критериев для оценки почерка и связанных с ним характеристик, в том числе и надпрофессиональных компетенций. Кроме того, отсут-ствие системной подготовки и методического обеспечения экспертов-графологов также может снижать качество проводимой экспертизы.Приведённые выше аргументы в определённом смысле подтверждаются тем, что при оценке графологами коммуникабельности и гибкости мышления наблюдается согласован-ность их оценок. Это можно объяснить тем, что для оценки именно этих надпрофессио-нальных компетенций уже сложились ясные критерии оценки и требования к проведению процедур анализа.
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Assessment of future managers’ “soft skills” through psycho-diagnostic and graphology methods
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Abstract. Purpose. To evaluate future managers’ soft skills using psychological methods and graphology. 
Design. Future managers’ soft skills evaluation (determination, communicability, critical thinking, creativity, flexibility of thinking) took place in three stages. In the first stage, soft skills development was evaluated by methods of psychological diagnostics. In the second stage, soft skills assessment was carried out using graphological expertise. In the third phase, a comparative analysis of the results was carried out. 390 students from the department of Management at National Research University Higher School of Economics in Nizhny Novgorod took part in the study. Results. Diagnostics of the level of future managers’ soft skills development, carried out by psychological methods, showed a high level of development of “communicability” in 86% of students and a high level of development of “critical thinking” in 89.23% of respondents. 95.9% of students were characterized by a low level of development of “purpose.” About half of students had low rates for “flexibility of thinking” (41.03%) and “creativity” (54.87%), all the other students had average levels of development of these soft skills (58.97% and 45.13% respectively). The results of future managers’ soft skills assessment on the basis of graphological examination to a small extent confirmed the results obtained by methods of psychological diagnostics. Differences in the interpretation of the results by graphologists themselves were revealed, what indicated the subjectivity and unreliable of graphological analysis as a method of soft skills evaluation. Value of results. Such soft skills as determination, communicability, creativity, critical thinking, flexibility of thinking can not be assessed with the help of graphological expertise. To assess them, more reliable and valid methods of assessment should be used.
Keywords: soft skills, graphology, management, manager competencies commitment, creativity, critical thinking, flexibility of thinking, communicability.

ReferencesAichi, Y., Bassiri, M., Benmokhtar, S., Belouaad, S. (2018). The digital assessment center and the evaluation of soft skills. Asia Life Sciences, 1, 35–42.Akbari, Y., Nouri, K., Sadri, J., Djeddi, C., Siddiqi, I. (2017). Wavelet-based gender detection on off-line handwritten documents using probabilistic finite state automata. Image and Vision Computing, 
59, 17–30.Antlová, K., Skrbek, J. (2015). Soft skills development during long term supervised placement. IDIMT 
2015: Information Technology and Society Interaction and Interdependence. 23nd Interdisciplinary 
Information Management Talks (171–177).

ORGANIZATIONAL  PSYCHOLOGY

Address: 136 Rodionova St., Nizhny Novgorod 603000, Russian Federation      E-mail: oisaeva@hse.ru



Organizational Psychology, 2020, Vol. 10, No. 3. www.orgpsyjournal.hse.ru

82

Anwar, M., Shah, S. Z. A., Khan, S. Z. (2018). The role of personality in SMEs internationalization: empirical evidence. Review of International Business and Strategy, 28(2), 258–282.Bhade, V., Baraskar, T. (2018). A model for determining personality by analyzing off-line handwriting. 
Advanced in machine learning learning and data science (345–354).Birney, D. P., Beckmann, J. F., Beckmann, N., Double, K. S., Whittingham, K. (2018). Moderators of learning and performance trajectories in microworld simulations: too soon to give up on intellect? 
Intelligence, 68, 128–140.Black, J., Kim, K., Rhee, S., Wang, K., Sakchutchawan, S. (2018). Self-efficacy and emotional intelligence: Influencing team cohesion to enhance team performance. Team Performance Management, 25 (1/2), 100–119.Coll, R., Fornés, A., Lladós, J. (2009). Graphological analysis of handwritten text documents for human resources recruitment. International Conference on Document Analysis and Recognition (1081–1085).Dazzi, C., Pedrabissi, L. (2009). Graphology and personality: an empirical study on validity of handwriting analysis. Psychological Reports, 105, 1255–1268.Frieder, R. E., Wang, G., Oh, I.-S. (2018). Linking job-relevant personality traits, transformational leadership, and job performance via perceived meaningfulness at work: a moderated mediation model. Journal of Applied Psychology, 103(3), 324–333.Furnham, A., Chamorro-Premuzic, T., Callahan, I. (2003). Does graphology predict personality and intelligence? Individual Differences Research, 1, 78–94.Giannini, M., Pellegrini, P., Gori, A., Loscalzo, Y. (2018). Is graphology useful in assessing major depression? Psychological Reports, 122 (2), 398-410.Hanifzadeh, F., Talebi, K., Sajadi, S.M. (2018). The analysis of effect of aspiration to growth of managers for SMEs growth case study: Exporting manufacturing SMEs in Iran. Journal of Entrepreneurship 
in Emerging Economies, 10(2), 277–301.Iriarte, C., Bayona Orè, S. (2018). Soft skills for IT project success: A systematic literature review. 
CIMP 2017: Trends and Applications in Software Engineering (147–158).Li-Ping Tang, T. (2012). Detecting Honest People’s Lies in Handwriting: The Power of the Ten Commandments and Internalized Ethical Values. Journal of Business Ethics, 106, 389–400.Mahlamäki, T., Rintamäki, T., Rajah, E. (2018). The role of personality and motivation on key account manager job performance. Industrial Marketing Management, 83, 174-184.Neter, E., Ben-Shakhar, G. (1989). The predictive validity of graphological inferences: A meta-analytic approach. Personality and Individual Differences,10, 737–745.Palmer, C., Niemand, T., Stöckmann, C., Kraus, S., Kailer, N. (2019). The interplay of entrepreneurial orientation and psychological traits in explaining firm performance. Journal of Business Research, 
94, 183–194.Pitcher, G. (2005). Making the ‘write’ decision. New Electronics, 38, 50.Prabowo, P. (2018). Designing and developing innovators’ skills in indonesia through entrepreneurship education: A case study of KejarAURORA. International Journal of Business, 23 (1), 63–72.Rao, M. S. (2018). Soft skills: Toward a sanctimonious discipline. On the Horizon, 26(3), 215–224.Ricchiardi, P., Emanuel, F. (2018). Soft skill assessment in higher education. Journal of Educational, 
Cultural and Psychological Studies, 18, 21–53.Ruiz-Morales, Y., García-García, M., Biencinto-López, C., Carpintero, E. (2017). Soft skills assessment through virtual environments in the university sector: a narrative review. Revista Electronica De 
Investigacion y Evaluacion Educativa, 23(1), 1–15.Sharma, S., Tarp, F. (2018). Does managerial personality matter? Evidence from firms in Vietnam. 
Journal of Economic Behavior and Organization, 150, 432–445.



Organizational Psychology, 2020, Vol. 10, No. 3. www.orgpsyjournal.hse.ru

83

Sharma, S., Elfenbein, H.A., Foster, J., Bottom, W.P. (2018). Predicting Negotiation Performance from Personality Traits: A field Study across Multiple Occupations. Human Performance, 31(3), 145–164.The Future of Jobs. (2016). Employment, Skills and Workforce Strategy for the Fourth Industrial Revolution. World economic forum. URL: http://www3.weforum.org/docs/WEF_Future_of_Jobs.pdf (дата обращения: 10.02.2020).Thiry, B. (2009). Exploring the validity of graphology with the rorschach test. Rorschachiana, 30, 26–47.Topaloglu, M., Ekmekci, S. (2017). Gender detection and identifying one’s handwriting with handwriting analysis. Expert Systems with Applications, 79, 236–243.Torres, E. N., Gregory, A. (2018). Hiring manager’s evaluations of asynchronous video interviews: The role of candidate competencies, aesthetics, and resume placement. International Journal of 
Hospitality Management, 75, 86–93.Wang, Y., Wu, C.-H., Parker, S. K., Griffin, M. A. (2018). Developing goal orientations conducive to learning and performance: an intervention study. Journal of Occupational and Organizational 
Psychology, 91(4), 875–895.Wanivenhaus, H., Kovač, J., Žnidaršič, A., Vrečko, I. (2018). Vienna construction projects: Redirection of project management critical success factors — more focus on stakeholders and soft skills development. Lex Localis, 16(2), 337–359.Zhang, A. (2012). Peer assessment of soft skills and hard skills. Journal of Information Technology 
Education, 11(1), 155–168.Batsunov, S. N., Derecha, I. I., Kungurova, I. M., Slizkova, Ye. V. (2018). Covremennyye determinanty razvitiya soft skills [Modern determinants of soft skills development]. Kontsept, 4, 12–21.Berkovich, M. I., Kofanova, T. A., Tikhonova, S. S. (2018). Soft skills (myagkiye kompetentsii) bakalavra: otsenka sostoyaniya i napravleniya formirovaniya [Soft skills of a bachelor: assessing the status and direction of formation]. Vestnik Voronezhskogo gosudarstvennogo universiteta. Seriya: Ekonomika i 
upravleniye, 4, 63–68.Volkov, Ye. N. (2015). Testy kriticheskogo myshleniya: vvodnyy obzor [Tests of critical thinking: an introductory review]. Psikhologicheskaya diagnostika, 3, 5–23.Denisov, A. F., Tsybova, V. S. (2018). «Myagkiye» i «zhestkiye» kachestva lidera kompanii [“Soft” and “hard” qualities of a company leader]. Vestnik Sankt-Peterburgskogo universiteta. Menedzhment, 
17(3), 275–296.Druzhinin, V. N. (2007). Psikhologiya obshchikh sposobnostey [Psychology of general abilities]. SPb.: Piter.Drygval’, L. Ye. (2015). Otsenka blagonadezhnosti personala po pocherku [Handwriting Reliability Assessment]. Upravleniye korporativnoy kul’turoy, 1, 28–31.Zuyev-Insarov, D. M. (1992). Pocherk i lichnost’. Sposob opredeleniya kharaktera po pocherku [Handwriting and personality. A way to determine character by handwriting]. K.: Perlit prodakshn, LTD.Klyuchevskaya, I. S. (2016). Monitoring sotsial’nykh setey kak vspomogatel’nyy element pri otsenke kandidata na dolzhnost’ [Monitoring social networks as an auxiliary element in evaluating a candidate for a position]. Novoye v nauke i obrazovanii, 49–54.Nikitina, L. Yu. (2016). Rol’ grafologii v ugolovnom sudoproizvodstve [The role of graphology in criminal proceedings]. Innovatsionnaya nauka, 12, 181–183.Ratanova, T. A. Shlyakhta, N. F. (2003). Psikhodiagnosticheskiye metody izucheniya lichnosti: uchebnoye 
posobiye [Psychodiagnostic methods for the study of personality: a training manual]. M.: MPSI: Flinta.



Organizational Psychology, 2020, Vol. 10, No. 3. www.orgpsyjournal.hse.ru

84

Syromyatnikov, I. V. (2014). Aktual’nyye problemy i sovremennyye tendentsii v otsenke kandidatov i sotrudnikov organizatsiy [Actual problems and current trends in the assessment of candidates and employees of organizations]. Innovatsii v obrazovanii, 12, 113–130.Taranenko, V. (2005). Pocherk, portret, kharakter: Skrytaya psikhodiagnostika v prakticheskom 
izlozhenii [Handwriting, portrait, character: Hidden psychodiagnostics in practical terms]. K.: Nika-Tsentr.Fedorchuk, Yu. M. (2019). Uroven’ soft skills kak indikator professional’noy uspeshnosti sovre-mennogo rukovoditelya obrazovatel’noy organizatsii [The level of soft skills as an indicator of professional success of the modern head of the educational organization]. In Vysshaya shkola: 
opyt, problemy, perspektivy. Materialy XII Mezhdunarodnoy nauchno-prakticheskoy konferentsii: v 
2 chastyakh (110–114). Rossiyskiy universitet druzhby narodov.Fetiskin, N. P., Kozlov, V. V., Manuylov, G. M. (2002). Sotsial’no-psikhologicheskaya diagnostika razvitiya 
lichnosti i malykh grupp [Socio-psychological diagnosis of the development of personality and small groups]. M.: Izd-vo Instituta psikhoterapii.Chulanova, O. L. (2017). Sotsial’no-psikhologicheskiye aspekty upravleniya: emotsional’naya kompetentnost’ rukovoditelya v strukture soft skills (znacheniye, podkhody, metody diagnostiki i razvitiya) [Socio-psychological aspects of management: the emotional competence of the leader in the structure of soft skills (meaning, approaches, methods of diagnosis and development)]. 
Internet-zhurnal «Naukovedeniye», 9(1), 1–15. URL: http://naukovedenie.ru/PDF/07EVN117.pdfShabalina, M. R. (2013). Razvitiye gibkosti myshleniya studentov v protsesse resheniya zadach [Developing the flexibility of students’ thinking in the process of solving problems]. Pedagogika. 
Obshchestvo. Pravo, 4(8), 48-54.Shmelev, A. G., Portnova, D. S. (2014). Izmeneniya v instrumentakh otsenki personala v khode 30-letney komp’yuterizatsii: evolyutsiya ili revolyutsiya? [Changes in staff assessment tools during a 30-year computerization: evolution or revolution?]. Upravleniye korporativnymi finansami, 1, 2–13.

Received 02.12.2019



Организационная психология. 2020. Т. 10. № 3. С. 85–99.

www.orgpsyjournal.hse.ru

85

ОРГАНИЗАЦИОННАЯ ПСИХОЛОГИЯ

Адрес: 125009, Москва, ул. Моховая, д. 11, стр. 9     E-mail: d.khoroshilov@gmail.com

Метод тематического анализа в изучении представлений о женском лидерстве
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Аннотация. Цель: изучить исследовательский потенциал одного из основных качественных методов анализа данных в современной психологии — тематического анализа — на примере изучения представлений о женском лидерстве. Методология. Исследование выполнено в рамках качественной методологии. Метод сбора данных — полуструктурированное интервью, метод анализа данных — тематический анализ. Целевая выборка исследования составила шесть женщин, занимающих руководящие позиции в организациях, чей опыт бизнес-руководства составляет от пяти до 15 лет. Теоретические основы исследования: концепции стилей лидерства (К. Левин) и лидерства в ситуации радикальных социальных изменений (Г. М. Андреева). 
Результаты. Методологический результат исследования заключается в том, что тематиче-ский анализ является эвристичной стратегией психологического исследования; эмпирический результат заключается в изучении представлений женщин-руководителей о лидерстве и форму-лировании гипотезы о гендерной детерминации ролевого репертуара лидера в ситуации соци-альных трансформаций российского общества. Выводы. Тематический анализ — это базовый метод качественного анализа. Он удобен в плане изучения процедуры и универсален в практи-ческом применении. Тематический анализ позволяет раскрыть смысловое содержание данных. Его процедура включает в себя определение кодов, тем и их интерпретации; используются как дедуктивный, так и индуктивный подходы к формулированию тем. Ценность результатов. Результаты сформулированы по итогам оригинального авторского исследования и могут быть использованы как в чисто методологическом плане, так и в продолжении конкретного психоло-гического исследования гендерной детерминации лидерства в условиях социальных изменений.
Ключевые слова: качественные методы исследований; метод тематического анализа; лидерство; женское лидерство.

Методологические проблемы исследования лидерстваТема лидерства — одна из наиболее разработанных в социальной психологии. Именно в изучении источников власти, лидерства и руководства учёные стремились найти ответ на вопрос, почему индивиды объединяются в группы и позволяют другим управлять собой для достижения групповых целей. З. Фрейд считал взаимоотношения между лидером и его последователями ключом к пониманию психологии коллективного действия (Фрейд, 2016), что стало важнейшей темой как школы групповой динамики К. Левина (Левин, 2019), так и психоанализа малых и больших групп (Bion, 2013). Лидерство рассматривается в современ-
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ной психологической литературе как процесс социального влияния, «в котором отдельный индивид (сотрудник, руководитель) оказывает определённое влияние на членов группы, направленное на достижение общегрупповых и/или организационных целей» (Леонова, 2014, с. 192). Среди множества концепций предпочтение отдается когнитивной теории соци-альной идентичности, согласно которой как принятие лидера, так и восприятие его эффек-тивности зависит от идентификации группы с лидером, то есть соответствия или несоот-ветствия стереотипным представлениям об «идеальном» руководителе (Ван Книппенберг, Хогг, 2012).По мнению Г. М. Андреевой, ситуация социальных изменений, затрагивающая все сферы российского общества, требует от лидера и руководителя (здесь и далее мы употребляем эти понятия как синонимы) нового ролевого репертуара, «чувствительного» к внегрупповым макроконтекстуальным обстоятельствам (Андреева, 2011). Идея социальной детерминации группового лидерства удачно реализовалась в ряде отечественных исследований (Базаров, 2014; Занковский, 2000; Кричевский, 2007). Постепенно уходит в прошлое традиционная модель российского лидерства, характеризуемая следующими чертами: 1) установление жесткой вертикали власти, 2) в основе лидерства лежат межличностные отношения, а не правила, 3) краткосрочность и ориентация на проблемы, а не долгосрочность и поиск новых возможностей их решения, 4) эмоциональность, 5) вера в чудесные силы (Шекшня, Загиева, Улановский, 2019).Новая интерпретация лидерства в ситуации социальных изменений наиболее чётко прослеживается в исследованиях его гендерно-ролевой детерминации (как конкретизации социальной) (Бендас, Петрушихина, 2015). В настоящей статье предлагается качественный подход к изучению представлений о женском лидерстве, который позиционируется как своего рода «микрооптика» анализа изменяющегося российского общества. Качественные методы, с нашей точки зрения, позволят раскрыть смысловые пересечения биографических и социальных контекстов управленческой деятельности современного руководителя. Среди методов качественного анализа лидирующим сегодня является тематический анализ.
История и краткая характеристика метода тематического анализаТематический анализ — это «первый качественный метод анализа, которые исследова-тели должны изучить, так как он предоставляет основные навыки, которые будут полезными при проведении многих других форм качественного анализа» (Braun, Clarke, 2006, с. 78). Тематический анализ стал развиваться в психологии в начале 2000-х гг. параллельно с каче-

ственным контент-анализом1. Оба метода похожи по процедуре (сведения массива данных к компактным смысловым категориям или темам), но качественный контент-анализ, в отличие от тематического анализа, при необходимости может включать подсчёт частоты встречаю-щихся категорий как указание на их значимость (Vaismoradi, Turunen, Bondas, 2013). В публи-кациях последнего времени (Бусыгина, 2015; Willig, 2013) качественный контент-анализ постепенно и неуклонно замещается методом тематического анализа, так как он отличается большей гибкостью в использовании и позволяет получить богатые и детализированные данные.
1 Контент-анализ существует в двух формах: количественной (традиционной, со времен американской социальной психо-
логии 1920-1930 гг.) и качественной (современной, в контексте качественной методологии). Вторая форма контент-анализа — 
«чисто» качественная по жанру, что является конвенциональным в зарубежной научной литературе. В практических руководствах 
по качественным методам в психологии рекомендуется совместная работа исследователей как одна из стратегий валидизации. 
Специфичные критерии валидности и надёжности качественного анализа выходят за пределы настоящей статьи, так как они 
являются универсальными для всех качественных методов и достаточно подробно раскрыты в литературе на русском языке.



Организационная психология. 2020. Т. 10. № 3. www.orgpsyjournal.hse.ru

87

www.orgpsyjournal.hse.ru

За счёт универсальной структуры метод может применяться сторонниками разных теоретических позиций (обращение к другим методам, скажем, нарративного и дискурс-анализа, так или иначе «обязывает» отнестись к соответствующим теориям нарративной и дискурсивной психологии). Тематический анализ позволяет работать с большим объёмом данных, стимулирует новые исследовательские решения и открытия; идеален для обучения основам качественного анализа и относительно быстро осваивается студентами.Качественный анализ — кропотливая процедура, требующая высокой концентрации интеллектуальных усилий. Цель качественного анализа заключается в том, чтобы выявить в отдельных исследовательских случаях (высказываниях, текстах или изображениях) общий паттерн значений, «смысловую конфигурацию» данных. В итоге получается «насыщенное описание» (Гиртц, 2006) жизненного опыта, его психологическое обобщение, говоря метафо-рически, «портретирование в деталях».Для учебных целей лучше анализировать каждый случай самостоятельно, а затем постараться найти объединяющие тенденции (скажем, выписать основные темы каждого интервью, после чего свести их в единый перечень). Одни темы логически сливаются друг с другом, а другие, значимые с точки зрения цели исследования, потребуют уточнения и дополнения. Понимание того, что важно или второстепенно, — залог успешного анализа. Умения и навыки сразу видеть «сюжет» в данных, улавливать первостепенные моменты и проблемы, соотносить их с целями и задачами конкретного исследования — это следствие многолетнего практического опыта.
Методологические стратегии тематического анализаТематический анализ — это метод определения смысловых паттернов в полученных данных и их описания в контексте исследовательских задач. Тема является лаконичным обозначением значимой информации и выражается в языковых понятиях, фиксирую-щих основное содержание текста. Темы выделяются с помощью двух ключевых подходов: 1) «задаваемого теорией» — дедуктивного, 2) «задаваемого данными» — индуктивного (что отвечает логике качественного анализа в целом). Если в первом случае категориальная сетка разрабатывается на основе теоретического анализа литературы, а затем все данные распре-деляются и анализируются сообразно её структуре, то во втором — темы выводятся непо-средственно из эмпирических данных. На деле тематический анализ — всегда баланс между 

дедукцией и индукцией (Fereday, Muir-Cochrane, 2006). Можно выделить следующие базовые методологические стратегии тематического анализа как качественного метода исследова-ния.
1. Первичный анализ данных. Исследователь несколько раз перечитывает тексты, транскрипты и формулирует впечатления, идеи и предположения о материале, с которым он собирается работать в дальнейшем. Первичное ознакомление позволяет более глубоко «погрузиться» в данные. Фиксируются спонтанные размышления и гипотезы, которые в анализе не раз будут изменяться и уточняться. Ознакомление с данными отнимает немало времени, однако эта работа не пропадёт даром, ибо она в значительной степени облегчает понимание материала и закладывает фундамент дальнейшей работы с ним. 
2. Определение тем — упорядочивание массива данных через выделение смысловых категорий или единиц, которые преобразуют материал собранных текстов или изображе-ний в компактные обобщения, отражающие основное содержание. Обычно в качественных исследованиях используются, по меньшей мере, три техники определения значений и струк-туризации текста, различия между которыми трудно уловимы и, на наш взгляд, с практиче-ской точки зрения являются второстепенными.
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Конденсация смысла — это сокращение всего значимого, что высказал респондент, и сжатие длинных предложений в короткие, выражающие основной смысл высказывания в нескольких словах (Квале, 2009). Названная техника используется чаще всего в рамках фено-менологического описания и анализа смыслового опыта (Giorgi, Giorgi, Morley, 2017).
Кодирование — это процесс разбивки данных на отдельные части и присвоение им кратких названий, фиксирующих основное содержание этих частей, а код, следовательно, представляет собой условный ярлык, присваиваемый фрагментам текста исследователем. Техника кодирования чаще всего используется в методе «обоснованной теории» (Charmaz, 2014).Третья техника — выделение тем — сформировалась в середине 2000-х гг., о чём уже говорилось ранее. Открыт вопрос, является ли тематический анализ самостоятель-ным методом анализа в строгом смысле этого слова (наряду с методами феноменологи-ческого анализа, «обоснованной теории», нарративного и дискурс-анализа и так далее) или «сквозной» стратегией качественного анализа как такового, которая реализуется в различных исследовательских подходах. Мы считаем, что он может использоваться как отдельный способ работы с данными.
Тема — это «специфический паттерн значения, обнаруживаемый в данных» (Joffe, 2012, c. 209), конфигурация устойчивых характеристик данных, значимых с точки зрения вопроса исследования (Willig, 2013). Существуют два основных типа тем: 1) очевидные («лежащие на поверхности» текста, то есть фиксирующие его содержание) и 2) латентные (подразумева-емые или скрываемые, прямо не облачённые в слова). Последние темы обычно представ-ляют значительный психологический интерес и обнаруживаются прежде всего с помощью весьма сложных моделей интерпретаций: глубинной, критической герменевтики и так далее (Бусыгина, 2017).Индикатором важности темы в качественном анализе является скорее не частота её встречаемости, а эмоционально-смысловая нагрузка, то есть «удельный вес» в повество-вании. Определение тем варьируется от узнавания и обозначения (перефразирования и краткого пересказа) интересующих нас тенденций до более тонкой интерпретации и рекон-струкции психологических состояний, которые могут скрываться за комментариями респон-дента. В последнем случае важно соблюдать известную осторожность и аргументировать выводы.Для начинающих исследователей может оказаться полезным «обратиться» к тексту и мысленно задать наводящие вопросы. Тактика «навигационных вопросов» известна ещё с античности (диалоги Платона). «Задав вопрос, спрашивающий фактически одновременно начинает анализировать и возможные варианты ответов. Вопрос задаёт направление поиска ответов, формирует пространство вокруг вопроса» (Сорина, 2006, с. 136). 
3. Поиск взаимосвязей между темами. Задача стратегии заключается в том, чтобы объединить полученные ранее смысловые единицы, коды или темы (употребляем сейчас эти понятия как синонимы), найти логические отношения между ними и получить таким образом целостное видение текста, его смысловую структуру или «скелет». Качественный анализ является условно обратимым или «спиральным» (Хорошилов, Мельникова, 2018), поэтому мы имеем право вернуться на предыдущие этапы: по-новому взглянуть на данные в свете выделенных тем, лаконичнее переформулировать их названия, сравнивать те или иные фрагменты текста. Выдвигаемые гипотезы в ходе анализа направляют понимание данных и помогают прийти к финальной рабочей концепции исследования.Третья стратегия тематического анализа из всех перечисленных в большей степени интерпретативная, нежели описательная, и значение здесь имеет не только тот факт, что 
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тематическая сетка покроет весь материал и передаст всё богатство содержания последнего, но и её эвристичность с точки зрения перехода к более широким выводам. Иначе говоря, исследователь переходит от описания тем к их интерпретации, формулирует обобщения, соотнося уже полученные результаты с исходными целями и задачами, при этом постоянно возвращаясь к исходным «сырым» данным для усовершенствования тем и проверки своих интерпретаций.
Процедура тематического анализаЭтапы тематического анализа выглядят следующим образом (они сформулированы с опорой как на наш практический и педагогический опыт, так и анализ научной литературы с описанием процедуры метода (Braun, Clarke, 2006; Fereday, Muir-Cochrane, 2006; Joffe, 2012; Terry, Hayfield, Clarke, Braun, 2018)):1) первичный комментарий: транскрипция, перечитывание данных, формулировка исходных предположений, наблюдений и идей, которые обязательно записываются; 2) кодирование данных: группировка отдельных фрагментов, перефразирование и краткое «суммирующее» обозначение содержания;3) объединение кодов в темы: обобщение кодов в крупные смысловые кластеры, уточнение названий и определений каждой темы;4) обзор тем: проверка соответствия тем ранее закодированным фрагментам и всем имеющимся данным, создание тематической «карты»;5) определение ключевых тем и их интерпретация.Подробное изложение процедуры — уникальная возможность разобраться изнутри, как технически работает качественный анализ. Для эмпирической иллюстрации обратимся к серии полуструктурированных интервью, посвященных исследованию представлений о лидерстве женщин-руководителей2. Целевая выборка исследования составила шесть женщин, занимающих руководящие позиции в организациях, чей опыт руководства и ведения бизнеса составляет от пяти до пятнадцати лет. В интервью респондентам пред-лагалось также ознакомиться с краткими описаниями классических стилей руководства, выделенных в исследованиях школы К. Левина (попустительским, демократическим и авто-ритарным), и соотнести с ними свой уникальный опыт управления. Длительность каждого интервью составила около часа.

1. Первичный анализ данных 

«Авторитет нужен, но признание — это раболепие, любовь человеческая. Не 
думаю, что руководитель может этого требовать. Не думаю, что люди за этим 
идут, хотя молодые люди склонны создавать себе кумиров из руководителей. И 
я прошла этот путь. Именно пройдя этот путь, я склонна ограничивать такое. 
Самое главное в руководителе — это то, чтобы те сотрудники, которые задумы-
ваются о том, кто ими руководит — а они все об этом задумываются, как правило, 
непосредственные руководители, менеджеры низкого и среднего звена, о них они 
чаще всего задумываются, самое главное — обеспечение устойчивости и роста 
компании. Роста доходов, стабильности, работы компании в целом. Авторитет 
это или признание? Ни то, ни другое. Главное, чтобы руководитель выполнял свою 

2 Использованы материалы дипломной работы М. Драчёвой (факультет психологии МГУ, 2010 г.)
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роль, функцию. А функция — чтобы компания выжила, процветала, а в трудных 
условиях сохранялась. Да, руководитель — это гарантия безопасности».В рассматриваемом отрывке респондент противопоставляет лидерство, авторитет и признание, причем последнее отождествляется с «идолопоклонством». По всей видимости, не «стяжание» любви и почтения является целью руководителя компании, а обеспечение её стабильного и успешного развития. Он принимает ответственность за бизнес и призван предоставить своим сотрудникам безопасность и стабильность. Мы наблюдаем расшире-ние задач и полномочий лидера — не просто установить личные отношения в коллективе и решить стоящие на повестке дня задачи, но и сформировать базовое чувство безопасности. В дальнейшем мы увидим, что расширенное понимание лидерства в целом характерно для женщин-руководителей.

2. Кодирование данныхПосле ознакомления с текстами имеющиеся в распоряжении исследователя данные коди-руются. Кодирование — это процесс организации данных по группам, или кодам, фиксирую-щим основное содержание текста. Коды сводят весь массив данных к смысловым единицам, которые на следующем этапе объединяются уже в более крупные категории — темы, поэтому тем в конечном счете оказывается всегда меньше, чем кодов. Важно, что один и тот же фрагмент текста может быть закодирован несколько раз, то есть разложен на различные содержательные элементы. Весь текст разбивается и кодируется «сплошняком» по строкам, предложениям или абзацам. Ключевые моменты выделяются цветными маркерами прямо в самом тексте или копируются в отдельные компьютерные файлы, разложенные по темам. Мы рекомендуем занести текст в таблицы такого формата (см. таблицу № 1).Таблица № 1. Шаблон для кодирования данных
Исходный текст Коды

…

Выделяется два типа кодирования, которые совмещаются в исследовании.1. Индуктивное, или «направленное данными» (data-driven) кодирование. Эти коды являются описательными или перефразирующими. Важно перепроверять более или менее чёткое соответствие сформулированных категорий реальным словам респондента и быть осторожным в своих интерпретациях, не искажая смысл сказанного и не подводя его под однозначные психологические объяснения. Такие ясные и метафоричные формулировки в интервью и фокус-группах попадаются не столь часто, и мастерство анализа заключается в том, чтобы уметь выделить из самого запутанного текста суть и лаконично выразить её в кодах и категориях (см. таблицу № 2).Таблица № 2. Пример индуктивного кодирования
Исходный текст

(фрагмент из стенограммы интервью, разбитой по предложениям)

Коды

(присваиваемые последовательно всем предложениям)

1. Авторитет нужен, но признание — это раболепие, любовь 
человеческая.

Разделение авторитета и признания
Признание как любовь людей

2. Не думаю, что руководитель может этого требовать. Разделение авторитета и признания

3. Не думаю, что люди за этим идут, хотя молодые люди 
склонны создавать себе кумиров из руководителей.

Руководитель как кумир

4. И я прошла этот путь. Опыт восприятия позиции лидера как кумира

5. Именно пройдя этот путь, я склонна ограничивать такое. Ограничение позиции лидера как кумира
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6. Самое главное в руководителе — это то, чтобы те сотруд-
ники, которые задумываются о том, кто ими руководит — а 
они все об этом задумываются — как правило, непосредствен-
ные руководители, менеджеры нижнего и среднего звена, о них 
они чаще всего задумываются, самое главное — обеспечение 
устойчивости и роста компании.

Сотрудники, которыми руководит лидер
Обдумывание сотрудниками лидера 
Процветание компании как приоритет

7. Роста доходов, стабильности, работы компании в целом. Процветание компании как приоритет

8. Авторитет это или признание? Разграничение авторитета и признание

9. Ни то, ни другое. Разграничение лидерства от авторитета и 
признания 

10. Главное, чтобы руководитель выполнял свою роль, 
функцию.

Инструментальный стиль и функция лидерства

11. А функция — чтобы компания выжила, процветала, а в 
трудных условиях сохранялась.

Сохранение и процветание компании как инстру-
ментальная функция лидера

12. Да, руководитель — это гарантия безопасности. Гарантия безопасности компании как инструмен-
тальная функция лидера2. Дедуктивное, или «направленное теорией» (theory-driven) кодирование. В этом случае данные кодируются по уже заранее готовой категориальной схеме, составленной по итогам анализа научной литературы или предшествующих исследований по интересующей нас проблеме. Такой тип кодирования, задаваемый теоретическим каркасом исследования, прямо не следует за естественной речью респондента и не перефразирует его комментарии, а позволяет подводить их под соответствующие научные понятия. Исходя из социально-психологических концепций лидерства мы сформулировали следующий дедуктивный код — стиль лидерства (см. таблицу № 3). В предыдущей таблице предложения (10), (11) и (12) закодированы как «инструментальный стиль и функция лидерства» — этот код выведен из теории лидерства в психологии.

Таблица № 3. Пример дедуктивного кодирования

Название кода Определение кода Закодированный фрагмент интервью

Код 1.
Эмоциональный 
стиль лидерства

Ориентирован на 
межличностные 
отношения

Многие продавцы и управляющие мне стали родные. Много что мы 
в жизни видели — операции, проблемы, разводы, свадьбы, дети, дни 
рождения, совместные поездки — все это было... я чувствую и вижу, 
что меня в коллективе уважают, ценят, любят, и, что для меня очень 
качественно, боятся меня огорчить.

Код 2.
Инструментальный 
стиль лидерства

Ориентирован на 
решение конкретных 
задач

Я изначально всегда считаю, что все люди взрослые и пришли 
работать. Каждый должен делать дело на своем месте максимально 
хорошо. Это может не получаться, но желание работать в команде, и 
работать в коллективе, и работать на определённую цель — это очень 
важно … я руководитель достаточно прямолинейный, я не люблю 
держать камень за пазухой, я иногда бываю резка. Но я сказала, 
высказала — и иду дальше.

Код 3.
Транзакционный 
стиль лидерства

Ориентирован на 
взаимодействие между 
лидером и подчинён-
ными

С опытом я становлюсь мудрее, приобретаю навыки общения с 
людьми, в работе с людьми, конечно. Я очень ценю и когда бывают 
ситуации, вот раз — ситуация, а она такая уже была. Я прокручиваю 
и понимаю, что, значит, что-то не так сделала в той ситуации, раз она 
снова появилась.

3. Объединение кодов в темыПри поиске тем следует руководствоваться тремя основными правилами.1. Определение темы — это принятие решения о том, что следует считать в тексте наиболее важным, ярким и содержательным, а что — второстепенным; критерии отбора фрагментов текста для создания тем и определения их как ключевых или второстепенных задаются конкретными целями и задачами исследования.
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В проведённых интервью женщины-руководители часто рассказывают множество подробностей о своих родителях, детях, интересах и увлечениях, происшествиях на работе и так далее, что, разумеется, можно косвенно связать с представлениями о лидерстве. Однако главное, на чём следует фокусировать внимание и выделять в транскриптах интервью — то, как респонденты описывают свой опыт управления компанией, оценивают самих себя в позиции лидера и свои взаимоотношения с окружающими людьми, какое место в их жизни занимает эта руководящая роль. Поиск тем направляется соответствующими вопросами из топик-гайда3 интервью, но при этом здесь следует очень важно помнить следующее — второе — правило анализа.2. Темы не должны копировать блоки и вопросы топик-гайда интервью или фокус-группы. Хорошие вопросы задают формат диалога и направляют дальнейшее кодирование и анализ, но наполняется он конкретным содержанием только в ответах и комментариях респондента. Формулировка тем — утончённая, «ювелирная» работа над языком, которая позволяет представить материал в виде краткого и лаконичного «конспекта» его основных идей. Общий принцип — темы должны максимально полно отражать данные и вместе с тем быть содержательно наполненными, а не абстрактными.Темы под ярлыками «лидерство», «успех» или «ценности» повторяют топик-гайд интервью и настолько размыты, что не дают никакой содержательной информации и едва ли схватывают смысл текста. Удачные примеры формулировок: «понимание себя как лидера», «дисбаланс между работой и личной жизнью», «ценность благополучия семьи».3. Необходимо запомнить: повторение одного и того же кода или темы отнюдь не всегда является однозначным маркером его значимости. Иногда даже один «случайный» коммен-тарий элегантно и точно выражает то, что другие респонденты не проговаривают — они могут воспринимать некоторые вещи как сами-собой-разумеющиеся или же просто не подобрать удачной и адекватной формулировки для своей мысли. Как выразительно пишет К. Гиртц, «обобщения, которых удается достичь, проистекают из тонкостей в различиях, а не из размаха абстракций» (Гиртц, 1997, с. 34). Столь закрученная метафора знаменитого антрополога полезна для начинающих качественных исследователей.Разбираемый нами выше фрагмент отличается от других интервью (см. таблицу № 4). Если респонденты считают, что лидерство составляют признание, авторитет и власть, а также общие взгляды, цели и направление движения, то в нашем случае респондентка, хотя она и отмечает важность авторитетности лидера, называет признание «раболепием» и преклонением перед «кумирами», почти что идолопоклонством. Для неё эти аспекты не столь значимы; ключевой механизм лидерства — это обеспечение психологической безопас-ности компании и сотрудников. Другие респондентки также говорили об ответственности, необходимости отвечать за своим ошибки и промахи, но никто из них не сформулировал этот момент столь психологически точно. Впоследствии тема безопасности позволит нам сфор-мулировать интересные интерпретации специфики лидерства у женщин-руководителей.Поспешим успокоить читателя: в практических исследованиях такая кропотливая и, вне сомнения, занимающая явно очень много времени процедура кодирования и выделения основных тем по всем анализируемым текстам в строгой последовательности отдельных высказываний респондента, опускается и сворачивается; опытный исследователь сразу же выделяет ключевые коды и темы не в каждом отдельном интервью, а по всем имеющимся данным одновременно. Столь подробно процедура прописывается с целью обучения. По мере приобретения опыта описание процедуры служит скорее для справки.
3 Топик-гайд (от англ. topic guide) — своего рода «стратегический» план проведения интервью (фокус-группы). Представляет 
собой перечень тем или блоков вопросов, которые предполагается обсудить в ходе интервью (фокус-группы). Прим. ред.
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Таблица № 4. Пример объединения кодов в темы
Исходный текст Коды Темы

1. Авторитет нужен, но признание… это 
раболепие, любовь человеческая. 

Разделение авторитета и признания
Признание как любовь людей

Разграничение лидерства 
от авторитета и 

признания как «создания 
кумира»*

Рефлексия подчинёнными 
действий и позиции

их руководителя

Безопасность компании 
и подчинённых (психо-

логическая безопасность) 
как инструментальная 
функция руководителя

Три темы можно объеди-
нить:

Лидерство как ответ-
ственность за компанию

2. Не думаю, что руководитель может этого 
требовать. 

Разделение авторитета и признания

3. Не думаю, что люди за этим идут, хотя молодые 
люди склонны создавать себе кумиров из руково-
дителей. 

Руководитель как кумир

4. И я прошла этот путь. Опыт восприятия позиции лидера 
как кумира

5. Именно пройдя этот путь, я склонна ограничи-
вать такое. 

Ограничение позиции лидера как 
кумира

6. Самое главное в руководителе — это то, чтобы 
те сотрудники, которые задумываются о том, кто 
ими руководит — а они все об этом задумываются 
— как правило, непосредственные руководители, 
менеджеры низкого и среднего звена, о них они 
чаще всего задумываются, самое главное — обеспе-
чение устойчивости и роста компании. 

Сотрудники, которыми руководит 
лидер
Обдумывание сотрудниками лидера 
Процветание компании как 
приоритет

7. Роста доходов, стабильности, работы компании 
в целом. 

Процветание компании как 
приоритет

8. Авторитет это или признание? Разграничение авторитета и 
признание

9. Ни то, ни другое. Разграничение лидерства 
от авторитета и признания 

10. Главное, чтобы руководитель выполнял свою 
роль, функцию.

Инструментальный стиль и 
функция лидерства

11. А функция — чтобы компания выжила, процве-
тала, а в трудных условиях сохранялась. 

Сохранение и процветание 
компании 
как инструментальная функция 
лидера

12. Да, руководитель — это гарантия безопасности. Гарантия безопасности компании
как инструментальная функция 
лидера

Примечание. * — иногда в качестве ярлыка заимствуются или компилируются фразы респондента, если они достаточно точно 
выражают содержание темы.

4. Обзор темПо результатам предыдущего этапа у нас имеется набор тем, которые объединяют более мелкие закодированные фрагменты текста. Теперь следует уточнить эти темы: одни следует отбросить из-за того, что они объединяют противоречивые данные или, напротив, слишком «оторваны» от данных и не находят подтверждения в конкретных фактах; очень близкие и тесно перекликающиеся друг с другом темы можно смело объединить, а другие, наоборот, дифференцировать и точнее прописать их различия. Удачные темы отличает внутренняя согласованность, однородность и целостность.На этом этапе можно посоветовать три правила работы: 1) проверить, соответствуют ли выделенные темы закодированным фрагментам текста и формируют ли они внутренне связные и логичные смысловые паттерны;2) проверить, охватывают ли темы основное содержание материала в целом; 3) после того, как собран и проверен кластер тем, следует определить, какие из них являются ключевыми, а какие — второстепенными, и лучше всего получится сделать это в 
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наглядной форме — представить результаты анализа в таблицах, блок-схемах или, скажем, семантических сетях.Продолжим анализ интервью. Ввиду ограниченного объёма настоящей статьи нет возможности представить все стенограммы, полученные коды и таблицами с темами, и по этой причине позволим себе сделать известный «скачок» в анализе и представить готовый, несколько раз соотнесённый и проверенный с исходными данными список ключевых и второстепенных тем.Темы, получаемые в результате сопоставления, объединения кодов, сливаются в более крупные семантические единицы. Их названия полностью не следуют вопросам топик-гайда интервью, а отражают содержательные компоненты, из которых складывается представле-ние о лидерстве. Число ключевых тем обычно не превышает пяти-семи. Обратите внимание также на объединение дедуктивного (введение теоретического понятия ситуативного характера лидерства) и индуктивного подходов в формировании как второстепенных, так и ключевых тем (понятия наполняются конкретным содержанием из данных).
Ранний опыт проявления лидерских способностей. Женщины-руководители, по их воспоминаниям, выросли в дружных и благополучных семьях, и выражают благодарность своим родителям за помощь и поддержку. В школе они весьма серьезно относились к учёбе, активно участвовали в общественной жизни. Когда наступила перестройка, а затем — распад СССР, им пришлось начать работать и самостоятельно строить бизнес.Как призналась одна из респонденток, «преодолевая страх перед бездельем и нищетой, 

я стремилась взять на себя большой объём работы вне зависимости от того, как он оплачи-
вается, с надеждой на перспективу». «Я в бизнес пришла от безысходности, потому что надо 
было зарабатывать. Просто надо было выживать. Ты не думал, чем тебе заниматься. Тебе 
говорили, вот надо — этим».Несмотря на то, что профессиональный путь у всех шести женщин складывался по-разному, жизненный опыт преодоления трудностей и препятствий дал им возможность раскрыть свой лидерский потенциал. 

Ситуативный характер лидерства. Женщины-руководители оценивают свой личный опыт исходя из представлений о лидере как об уверенной и доминантной фигуре, а при озна-комлении в ходе интервью с типологией лидерских стилей К. Левина почти все характери-зируют индивидуальные стратегии управления как авторитарные. Однако тематический анализ заставляет иначе взглянуть на «авторитарность» (Табл. 5).Таблица № 5. Пример обзора основных тем исследования
Ранний опыт проявления лидерских способностей Доверительные отношения с одним из родителей (отцом)

Задатки лидерства и позиции в школе

Способность справиться с жизненными трудностями

Ситуативный характер лидерства Эмоционально-личностные отношения с сотрудниками 

Соответствие социальным ожиданиям сильного лидера 

Лидерство — ответственность за компанию и сотрудников

Дисбаланс между работой и личной жизнью Успех как внутренняя гармония с собой

Личный успех как успех бизнеса

Ценность благополучия и здоровья семьиПри требовательном отношении к себе и окружающим респонденты отмечают, что каждый сотрудник «пропускается через себя». «Продавцы и управляющие мне стали родные. 
Много что мы в жизни видели — операции, проблемы, разводы, свадьбы, дети, дни рождения, 
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совместные поездки — всё это было». Либо формируется «личная привязанность», либо 
«никаких отношений, просто человек какой-то функционал выполняет». Не всегда удается соответствовать ожиданиям и всё время оставаться властной: «Руководитель должен быть 
с холодной головой. Тут у меня есть плохое качество, мне всех жалко».Интересно, что одни респонденты уверенно оценивают личные лидерские качества («У 
акционера была такая фраза: этим должна заняться ты, потому что дверь закроют — ты 
войдешь в окно»), а другие не считают себя лидером по натуре, а должны выполнять эту функцию в силу обстоятельств: «Я — не лидер, а одиночка. Меня все пытаются поставить на 
место лидера. Я на том месте, на котором нужна». Даже высказывается мнение, что лидерство не имеет значения, главное — результат, успех: «ты с сотрудниками в одной упряжке. Там, где 
ты с ними практически на равных, столько же работаешь, как они, о лидерстве не думаешь». Лидерство — это принятие ответственности за сотрудников и развитие бизнеса: «лидерство 
есть ответственность в том, что касается работы — с сотрудниками в команде».Формирование атмосферы доверия и уважения в компании называется одной из важнейших задач руководителя. Такое впечатление, что лидерский стиль у женщин-руково-дителей авторитарен больше «внешне», на словах. Не скрывается ли за такой вербальной категоричностью самооценки стремление защититься от «мягкости»? Ведь в интервью стиль лидерства описывается как весьма гибкий. Он опирается на совместные действия лидера и его подчиненных, поиск компромиссов и «вдохновляющих» решений. Важно не то, какими психологическими качествами располагает женщина-руководитель, когда она делает свои первые шаги в бизнесе, а насколько она готова изменяться в процессе становления собствен-ного проекта («Иногда отпускаешь, чтобы ситуация разрешилась, иногда жестко контро-
лируешь, чтобы всё произошло как надо и в короткие сроки, иногда требуешь — придумайте 
своё решение, это демократическая модель»).

Дисбаланс между работой и личной жизнью. Успех, в восприятии респондентов, — это душевная гармония: «Тогда, раньше, для меня успех был — добиться статуса. Сейчас я 
понимаю, успех — главное — жить в гармонии с собой». Личный успех часто неотделим от успеха компании: «для нас успехи клиентов — тоже наши успехи». Предсказуемо, что все женщины-руководители разрываются между работой и семьей: «В семье принудительно все 
оставшееся время — каждую минуту, если я не здесь, я в семье». Здоровье и благополучие семьи считается безусловной ценностью («Мне хочется быть служанкой своих детей. Не в 
смысле пирожки приносить, а быть с ними, жить их жизнью, потому что они многого не 
получили, когда были маленькими»), при этом жизнь невозможно представить без работы: «В 
рабочем кресле я на месте. В остальных местах чего-то не хватает». Обе сферы жизни пока никак не удается совместить! 

5. Определение ключевых тем и их интерпретацияНа этом этапе анализа продолжается дополнение и уточнение набора выделенных тем до того момента, пока каждая из них не станет связной и максимально убедительной. В отличие от предыдущих этапов работы придется не просто перефразировать высказывания респондентов и пересказать их в сжатой форме, но добраться до самой сущности текста и постараться выявить его ключевые темы, «лейтмотив», усмотреть в разрозненных данных объединявшую их в целостное повествование логическую нить.
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Выводы

1. Представления о женском лидерстве в ситуации социальных изменений В рассматриваемом исследовании лидерства главной темой, «красной нитью» прохо-дящей через все интервью, становится тема стиля «женского» лидерства. Все респонденты, описывая отношения с коллективом, прибегают к метафоре «большой семьи». Такая идея удачно сформулирована в проанализированном фрагменте интервью: функция лидера — это обеспечение безопасности компании и её сотрудников.Выраженное отношение к компании как к своей семье объединяет инструментальное и эмоциональное понимания лидерства. Женщины-руководители пытаются совместить жёсткий, соответствующий классическим «мужским» стереотипам стиль лидерства, с более эмоциональным и мягким, и обращаются к стратегии ситуативного лидерства. Очевидно, такой «женский менеджмент» имеет истоки в патриархальных традициях управления домом и семьей и позволяет выработать стиль управления, который ориентируется на творческое изменение стереотипных представлений о женском поведении, считавшихся ранее недопу-стимыми в руководстве. В актуальной ситуации социально-экономической неопределённо-сти российского общества многие женщины вынуждены осваивать «мужские» роли лидера и исполнять традиционно ожидаемые от них роли супруги, матери и «хранительницы очага», объединяя их на практике управления большими компаниями.
2. Перспективы использования метода тематического анализа в психологииНа примере качественного исследования гендерной детерминации представлений о лидерстве продемонстрирована процедура тематического анализа. Метод тематического анализа является эвристичным с точки зрения научных и практических задач современных психологических исследований.Кажущаяся простота метода не должна обольщать исследователя: несмотря на то, что тематический анализ лишен чёткой эпистемологической платформы и представляется универсальным в применении, такая «свобода действий» перекладывает ответственность за концептуализацию данных на исследователя, который не может ограничиться простым описанием и перечислением тем. Отсутствие внятной теоретической основы этого метода приводит к тому, что исследователь должен самостоятельно задать рамки своего анализа и тем самым найти свежие, новаторские и интересные интерпретации. Вот ещё один риск — увлечься дедуктивной стратегией кодирования и свести данные к абстрактным и «сухим» категориям, сформулированным на основе существующей литературы и теорий, потерять реальный контекст высказываний респондента и упустить значимые детали.Тематический анализ — это базовый метод качественного анализа. Он универсален, прост и удобен в использовании, его усвоение не отнимет много времени. Тематический анализ позволяет раскрыть содержание данных. Его процедура состоит из определения тем и их интерпретации; используются как дедуктивный, так и индуктивный подходы к форму-лированию тем. Таким образом, метод тематического анализа объединяет понимание теоре-тической логики психологического исследования и практическое умение творчески класси-фицировать и интерпретировать данные.
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Abstract. Purpose is to study the research potential of one of the main qualitative data analysis methods in modern psychology — thematic analysis (using the research example of the representations about female leadership). Approach. The research was carried out in the framework of a qualitative methodology. Data collection method is semi-structured interview; data analysis method is thematic analysis. The purposive sample of the research is 6 women holding leadership positions in organizations whose business leadership experience ranged from 5 to 15 years. Theoretical foundations of the research: the concepts of leadership styles (K. Lewin) and leadership in a situation of radical social changes (G. Andreeva). Findings. The methodological result is that the thematic analysis is a heuristic strategy for psychological research; the empirical result consists in studying the ideas of women leaders about leadership and formulating a hypothesis on the gender determination of the role repertoire of a leader in a situation of radical social transformations in Russian society. Implications 
for practice. Thematic analysis is the basic method of qualitative analysis. It is convenient in terms of studying the procedure and is universal in practical application. Thematic analysis reveals the semantic content of the data. Its procedure consists of definition of codes, topics and their interpretation; both deductive and inductive approaches to the formulation of topics are used. Value of the results. The results are formulated based on the results of an original author’s research can be used both in a purely methodology and in the continuation of an empirical psychological study of the gender determination of leadership in conditions of social change.
Keywords: qualitative research methods, thematic analysis, leadership, women’s leadership.

ReferencesAndreeva, G. M. (2011). Rolevoj repertuar rukovoditelja v uslovijah social’nyh transformacij [Manager’s role-repertoire in conditions of social transformations]. Social Psychology and Society, 
4, 5–14.Bazarov, T. Yu. (2014). Psihologija upravlenija personalom: teorija i praktika [Psychology of management: theory and practice]. M.: Jurajt. Bendas, T. V., Petrushihina, E. B. (2015). Problemy gendernoj psihologii liderstva: novyj jetap razvitija [Problems of gender leadership psychology: new stage of the development]. Vestnik 
RGGU. «Psychology. Pedagogics. Education», 1, 134–142.Bion, W. R. (2013). Experiences in groups and other papers. L.: Routledge.

ORGANIZATIONAL  PSYCHOLOGY

Address: 11/9 Mokhovaya Str., Moscow, 125009, Russian Federation     E-mail: d.khoroshilov@gmail.com



Organizational Psychology, 2020, Vol. 10, No. 3. www.orgpsyjournal.hse.ru

99

Braun, V., Clarke, V. (2006). Using thematic analysis in psychology. Qualitative Research in psychology, 
3, 77–101.Busygina, N. P. (2017). Rakursy interpretacii v kachestvennyh issledovanijah [Interpretation in qualitative research]. The Issues Relevant to Psychology, 2, 1–13.Busygina, N.P. (2015). Kachestvennye i kolichestvennye metody issledovanij v psihologii [Qualitative and quantitative research methods in psychology]. M.: Yurajt.Charmaz, K. (2014). Constructing Grounded theory. L.: Sage.Fereday, J., Muir-Cochrane, E. (2006). Demonstrating rigor using thematic analysis: A hybrid approach of inductive and deductive coding and theme development. International Journal of Qualitative 
Methods, 5(1), 1–11. Fereday, J., Muir-Cochrane, E. (2006). Demonstrating rigor using thematic analysis: A hybrid approach of inductive and deductive coding and theme development. International Journal of Qualitative 
Methods, 5(1), 1–11. Freud, S. (2016). Psihologija mass i analiz chelovecheskogo «Ja» [Group psychology and the analysis of the Ego]. SPb.: Azbuka.Giorgi, A., Giorgi, B., Morley, J. (2017). The descriptive phenomenological psychological method. In: C. Willig, W. Stainton-Rogers W. (Eds). The Sage handbook of qualitative research in psychology (176–192). L.: Sage.Girtc, K. (2006). «Nasyshhennoe opisanie»: v poiskah interpretativnoj teorii kul’tury [«Thick descriptions»: search of the interpretative cultural theory]. In: L. A. Mostova (ed.). Antologija 
issledovanij kul’tury: interpretacii kul’tury [Cultural studies anthology: interpretations of culture] (171–200). SPb.: SPbGU.Joffe, H. (2012). Thematic analysis. In D. Harper, A.R. Thompson (eds.). Qualitative research methods 
in mental health and psychotherapy (209 –223). Chichester: Wiley-Blackwell. Khoroshilov, D. A., Melnikova, O. T. (2018). Kachestvennyj analiz v psihologii — nauka ili iskusstvo? [Qualitative analysis in psychology — is it art or science?]. The Issues Relevant to Psychology, 2, 1–10.Knippenberg van, D., Hogg, M. A. (Eds.). (2012). Liderstvo i vlast’: processy identichnosti v gruppah i 
organizacijah [Leadership and power: identity processes in groups and organizations]. Har’kov: Gumanitarnyj centr.Krichevskij, R. L. (2007). Psihologija liderstva [Psychology of leadership]. M.: Statut.Kvale, S. (2009). Issledovatel’skoe interv’ju [Research interview]. M.: Smysl.Leonova, A. B. (Ed.). (2014). Organizacionnaja psihologija [Organizational psychology]. M.: Infra-M.Lewin, K. (2019). Teorija polja v social’nyh naukah [Field theory in social sciences]. M.: Akademicheskij proekt.Shekshnja, S. V., Zagieva, V., Ulanovskij, A. M. (2019). Rukovoditeli-chempiony: praktiki atleticheskogo 
liderstva [Athletic CEOs: leadership in turbulent times]. M.: Mann, Ivanov i Ferber.Sorina, G. V. (2006). Osnovy prinjatij reshenij [Decision making framework. M.: Jekonomist.Terry, G., Hayfield, N., Clarke, V., Braun, V. (2017). In C. Willig, W. Stainton-Rogers W. (Eds). The Sage 
handbook of qualitative research in psychology (17–37). L.: Sage.Vaismoradi, M., Turunen, H., Bondas, T. (2013). Content analysis and thematic analysis: Implications for conducting a qualitative descriptive study. Journal of Nursing & Health Sciences, 15, 398–405.Willig, C. (2013). Introducing qualitative research in psychology. Maidenhead: Open University Press.Zankovskij, A. N. (2000). Organizacionnaja psihologija [Organizational psychology]. M.: Flinta, MPSI.

Received 17.04.20202



Организационная психология. 2020. Т. 10. № 3. С. 100–123.

www.orgpsyjournal.hse.ru

100

ОРГАНИЗАЦИОННАЯ ПСИХОЛОГИЯ

Адрес: 125009, Москва, ул. Моховая 11/9.           E-mail: mma11msu@gmail.com

Творческая активность сотрудников организации: обзор современных исследований
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Аннотация. Цель статьи состоит в систематизации основных направлений в современных исследованиях творческой активности на рабочем месте, что обусловливается актуальностью проблемы «регламентации» творческой активности, поиска запускающих её «триггеров» и определения ценности её результатов для организации. Метод. Анализ феномена творчества был начат с результатов, полученных с применением методов корпусной лингвистики для выделения общих контекстно-специфических слов и коллокаций (биграмм), описывающих сложившиеся представления о творчестве в целом. Был рассмотрен ряд парадигм и подходов к феномену творчества, представленных в научных трудах. Результаты. Результатом проведён-ного анализа стало выделение наиболее частотных семантических компонентов, описывающих природу творчества, и таких параметров описания творчества как: отношение к «творящему» субъекту «активное — пассивное»; источник творчества «внешний — внутренний» по отношению к субъекту деятельности. Анализ данных, представленных в литературе, позволяет выделить три основных подхода в изучении творчества на рабочем месте: субъект-ориенти-рованный (акцентирующий своё внимание на характеристиках, особенностях самого субъекта творчества); контекстный (выделяющий особенности среды, способствующей или мешающей творческой активности специалистов); субъект-контекстный (описывающий механизмы и про-явления специфического поведения в момент создания нового, в процессе выхода за пределы наличных условий и личностных характеристик). Выводы. Сопоставление трёх выделенных подходов позволяет говорить о том, что наиболее перспективным направлением разработки проблемы творческой активности сотрудников в организации является субъект-контекстный подход. Его высокая прогностическая ценность обосновывается учётом условий творчества на разных уровнях и в разных сочетаниях, что позволяет создавать более гибкие модели творче-ской активности. Оригинальность статьи заключается в предоставлении обзора существующих подходов к изучению творчества, который позволяет обеспечить более глубокое понимание механизмов творчества на рабочем месте и может стать основой для будущих исследований.
Ключевые слова: творчество, организационная психология, креативность, личностный подход, контекстный подход, интеракционистский подход.

ВведениеМир организаций, менявшийся с течением времени, в настоящее время характеризуется большим разнообразием форм, структур и целевой направленности. Бурное развитие орга-низаций как социотехнических систем было связано с внедрением новых технологических 
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процессов, обострением конкурентной борьбы и поиском средств обеспечения их эффектив-ного функционирования. Всё это требовало серьезных усилий со стороны менеджмента орга-низаций по решению экономических, управленческих, психологических проблем, возникаю-щих в ходе реконструкций и инноваций. Внедрение и обобщение этого практического опыта привело к появлению множества теорий и концепций, объясняющих успех компаний в орга-низации совместной деятельности людей для достижения определённых целей. Эти теории и концепции можно расположить между двумя полярными представлениями о «внутреннем устройстве» организаций, которые описываются метафорами «организация как машина» и «организация как живой организм» (Кирхлер, Маейр-Пести, Хофманн, 2005; Талалаев, 2012).Такое различное понимание организации закономерно приводит к разной «трактовке» человека-работника, его взаимодействия и отношений с организацией (Виханский, Миракян 2018; Липатов, 2012; Штроо, 2007). С позиции «механистической» организации человек является одним из ненадёжных «элементов» системы и потому подлежит жёсткому подбору к осуществляемым трудовым задачам и строгому контролю извне. Так, несмотря на рево-люционные преобразования в менеджменте организаций, отчасти связанные с поддержкой инициативности рабочих по рационализации трудовых процессов, концепция «научной орга-низации труда» в итоге утверждает, что «следование многочисленным правилам, законам и формулам заменяет собою личное суждение индивидуального рабочего» (Тейлор, 2007, с. 167). Учёт «человеческой» природы работающих людей в «органической» организации требует рассмотрения сотрудников с точки зрения их индивидуальных возможностей в осуществлении деятельности и наличия творческого потенциала, позволяющего гибко реагировать на изменения среды. «Практика деловой активности становится все менее связанной правилами, а творчество и изобретательность как на уровне производства, так и в работе с потребителями становятся ключевыми факторами» (Гарет, 1998, с. 22).Обзор сложившихся представлений о взаимоотношениях личности и организации к насто-ящему времени позволяет сделать вывод о том, что, несмотря на отношение к работнику как самому ценному ресурсу, в современных организациях «философия инструментальной раци-ональности и контроля всё ещё занимает прочное и господствующее положение» (Липатов, 2012, с. 95). И это становится проблемой в новых социально-экономических условиях и для организаций, решающих задачи привлечения и удержания перспективных специалистов, и для сотрудников, стремящихся к независимости, благополучию и профессиональному само-совершенствованию. Если ещё в начале 2000-х гг. считалось, что высокотехнологические отрасли по сравнению с традиционной экономикой менее стабильны и быстрее изменяются, то в настоящее время эти различия практически исчезли. «Неопределённость компьютери-зированного, постоянно изменяющегося глобального рынка приводит к тому, что «новатор-ское мышление» становится необходимым для корпоративного мира в целом и для предста-вителей самых разных профессий» (Паундстоун, 2008, с. 13).
Постановка проблемыИнтерес к творческой активности персонала1, под которой мы понимаем самые разноо-бразные проявления творческой деятельности, выражающиеся в особенностях её осущест-вления и качествах полученного результата, связан с необходимостью предсказывать, 

1 В контексте данного обзора «творчество» и «креативность» (сreativity) будут рассматриваться как синонимы, так как их 
различение представляет собой отдельную нетривиальную исследовательскую задачу. В целом мы исходим из предположения, 
что креативность включена в творческий процесс. Согласно данному положению «прикладные характеристики креативности 
дополняют и конкретизируют сложившиеся представления о творчестве, творческом процессе, творческом акте и субъекте творче-
ства (творческой личности)» (Сироткин, 2015, с. 87).



Организационная психология. 2020. Т. 10. № 3. www.orgpsyjournal.hse.ru

102

www.orgpsyjournal.hse.ru

предвосхищать и стимулировать «нужное» поведение работника в существующем органи-зационном контексте. Этот контекст может задаваться большим количеством переменных — целью организации, её ресурсами, особенностями технологии, степенью зависимости от среды и бóльших систем, в которые она включена. «Причём для каждого сотрудника это окружение специфично как в силу его собственного выбора важных для него характеристик и аспектов организации, так и в связи с его местом в организационном окружении, выпол-нением конкретных функций и работ» (Липатов, 2012, с. 87). Например, «технологический» параметр до недавнего времени позволял противопоставлять производственные компании и организации, оказывающие услуги, сейчас в эпоху постиндустриального общества всё чаще говорят о «компаниях традиционных отраслей народного хозяйства и отраслей экономики знаний» с преимущественно с командной формой работы, которая требует поиска и привле-чения людей с особыми характеристиками (Осипова, Кабалина, Мондрус, 2018, с. 39). Поэтому организационный контекст, в котором осуществляется деятельность сотрудников, полнее описывается особенностями кадровой политики (Крымов, 2008), уровнем рутинно-сти, стандартизованности трудовых задач, а также степенью автономности их выполнения и степенью свободы в осуществлении деятельности, предоставляемой организациями своим сотрудникам. Однако ни один параметр организационного контекста не гарантирует ни отсутствия творческой активности, ни обязательного наличия. При этом следует отметить, что «многие виды профессиональной деятельности, на первый взгляд, не содержащие ничего творческого, не только приносят глубокое творческое удовлетворение, но и демонстрируют образцы высокого творчества и в объектном и субъектном аспектах» (Нечаев, 2005, с. 39).Цель нашей работы заключается в систематизации основных направлений в исследо-ваниях различных проявлений творчества человека на рабочем месте в связи с тем, что одной из интересных и актуальных проблем современных организаций является проблема «регламентации» творческой активности, поиска запускающих её «триггеров» и определе-ния ценности её результатов для организации.Первый вопрос, с которым сталкиваются исследователи, касается описания феноме-нологии творчества. Его можно сформулировать следующим образом: «Что такое творче-ство?» или «Какие виды творчества мы можем рассматривать?». Здесь следует отметить, что некоторые исследователи считают, что «творчество» имеет не одно измерение, его можно разделить на виды и подтипы (Пономарев, 2006), другие утверждают, что выделение видов творчества противоречит самому характеру этого явления, оно либо есть, либо его нет (Альтшуллер, 2011). Проведённый нами с помощью методов корпусной лингвистики семан-тический анализ 2758 документов, содержащих слово «творчество», обнаруженных в нацио-нальном корпусе русского языка2, позволяет описать всё его многообразие в виде классифи-каций на разных основаниях (Таблица 1).Анализ биграмм с глаголами позволяет дополнить семантическими компонентами понимание природы творчества и выделить параметр описания творчества по отношению к «творящему» субъекту — «активное — пассивное». Оно может рассматриваться как «активное начало», что выражается его позицией в предложениях. В таких предложениях, согласно идеям американского лингвиста Ч. Филлмора (1981), творчество играет «семанти-ческую роль» «агенса» (agent) — «главного» участника описываемой ситуации, выражаемой глаголом, контролирующего ход событий: творчество стимулирует, захлёстывает, погружает, влияет и тому подобное. Оно же может выступать и в роли «пассивного» объекта манипуля-ции, по Ч. Филлмору (1981), как «пациенс» (patient) — участник событий, не контролирующий 
2 Национальный корпус русского языка существует (http://www.ruscorpora.ru/) с 2003 года и содержит разные тексты от 
начала 19 до начала 20 веков общим объёмом 140 миллионов словоупотреблений.
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их ход или претерпевающего изменения в процессе, и потому творчество можно стимулиро-вать, анализировать, обсуждать, понимать, запрещать, изучать, сравнивать и тому подобное.Таблица 1. Результаты семантического анализа текстов со словом «творчество» (биграммы3 с прилагательными)
Основания для классификации Виды творчества

по количеству участников коллективное, индивидуальное 

по принадлежности народное, личное, совместное, собственное, детское

по отраслям художественное, научное, научно-техническое, техническое, культурное, 
языковое, политическое, музыкальное

по предмету молитвенное, математическое, оперное, песенное, клиповое, поэтическое, 
литературное, лубковое

по форме устное, письменное, русскоязычное, виртуальное, визуальное, цифровое

по характеру бесстрастное, серьезное, драматическое, комическое, сатирическое, 
радостное, бурное, самозабвенное

по происхождению божественное, анонимное 

по результату плодотворное, пустое

по времени раннее, современное, дальнейшее

по оценке живое, плохое, яркое, новое, замечательное, наивное, профессиональное 

по степени неординарности оригинальное, необычное, подобное, самобытное, бездарное Кроме того, используя предикативные4 характеристики, можно выделить, два «источника» творчества — условно внешнее или внутреннее по отношению к субъекту деятельности — «зависимое (сознательное, рациональное) — независимое (бессознательное, интуитивное)». В первом случае творчество является сознательно управляемым процессом нахождения нового пути или создания нового продукта (Когда Д. Донцову спросили о том, откуда берётся вдохновение, писательница задумалась: «Я просто работаю. У меня нет никакого секрета»5), во втором — «независимое» от контроля самого субъекта творчество, описываемое как вдохновение, как особое состояние творца. А. С. Пушкин в «Путешествие в Арзрум во время похода 1829 года» пишет: «Искать вдохновения всегда казалось мне смешной и нелепой причудою: вдохновения не сыщешь; оно само должно найти поэта» (Цит. по: 2015, с. 414).Второй вопрос, возникающий в исследованиях творчества, связан с тем, как его изучать? Обращение к корпусу научных текстов, позволяет выделить два подхода в изучении твор-чества и его продуктов, которые методологически реализуются на разных основаниях. Первый, условно обозначенный нами как «личностный», связан с характеристиками самого субъекта труда и акцентирует свое внимание на феноменах творчества, которые дополняют или сопровождают работу профессионалов. В этом подходе актуальными становятся задачи выявления личностных и интеллектуальных ресурсов по постановке целей, по принятию решений, определения наличия и развития креативных способностей, описания творческого поведения, выделения этапов в достижении творческих результатов (Альтшуллер, 2011; Ильин, 2009; Понамарев, 2006; Sternberg, Lubart, 1999; Федорова, 2018). Этот подход допол-няется большим количеством текстов, посвященных изучению творчества выдающихся представителей человеческой культуры, и их автобиографиями, описывающими «изнутри» процессы творения.
3 Биграмма — (коллокации) неслучайное сочетание двух лексических единиц, связанных семантическими отношениями 
(Литвишко, 2019), в нашем случае «прилагательное + творчество» или «творчество + глагол» и тому подобное.

4 Предикат (от лат. praedicatum — сказуемое) — «в логике — понятие, определяющее предмет суждения — субъект и 
раскрывающее его содержание» (Москвин, 2007, с. 533).

5  https://eksmo.ru/news/darya-dontsova-ya-prosto-rabotayu-u-menya-net-nikakogo-sekreta-ID15464199/
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Второй подход можно пометить как «контекстный» или «средовой», в котором творче-ство можно стимулировать или запрещать извне. Приверженцы этого подхода исходят из признания априори «творческой» природы деятельности человека, что отчасти связано с расплывчатостью критериев новизны и оригинальности в оценке результатов процессов творчества. В рамках этого подхода исследователи занимаются изучением самых разных факторов, влияющих на творчество, выделением триггеров, запускающих творческий процесс, — это особенности организационной среды, отношения с руководством, с коллегами, психологическая атмосфера в рабочей команде, количество времени, отводимое на задачу, степень регламентации выполнения трудовых задач по срокам и процедурам (Журавлев, Ушаков, Холодная, 2015).Выделение этих двух подходов отчасти подтверждается анализом слов, частотно упоми-нающихся в текстах рядом со словом «творчество». Первая группа слов — «инициатива», «увлечённость», «вдохновение», «профессионализм», «воображение», «фантазия», «талант», «интуиция», «одарённость», «гениальность» — относятся к самому творцу, а вторая группа — «самостоятельность», «свобода», «инновации», «мозговой штурм», «командная работа» — описывают условия, в которых творчество проявляется.Творчество как труд, не отчуждённый от субъекта, может сопровождать любую деятель-ность человека, хотя наиболее ярко оно проявляется в работах художников, композито-ров, писателей, архитекторов, учёных. «Научное творчество — это создание в воображении модели мира, которая адекватна существующей, то есть единственно возможной, реально-сти. Творчество в искусстве — это создание в воображении одного из вариантов реальности, возможной, но необязательно существующей» (Галимов, 2009, с. 37). Осуществление деятель-ности сотрудниками организации даже по строго определённому регламенту в контроли-руемых условиях не позволяет противопоставлять «творчество» и «труд» как разделённые элементы человеческой практики (Чубаров, 2013) и порождает необходимость сознатель-ного управления творческой активностью сотрудников. Это направление уже оформилось в качестве самостоятельного в разных дисциплинах — в психологии (Дмитриева, Баландина, Дмитриева, 2018), экономике (Михальниченко, Смирнова, 2014), педагогике (Нижнева-Ксенофонтова, Нижнева, 2019), социологии (Салогуб, Демина, Чистова, 2019). Таким образом, менеджмент творчества является той междисциплинарной проблемой, рассмотрение которой требует учёта огромного количества факторов: макро- и микроэкономических пока-зателей, культурных особенностей, психологических качеств, социальных процессов.Творчество как объект управления в организациях может представать в различных формах. Так, экономисты рассматривают: инновационный менеджмент, управление новыми знаниями, управление талантами, креативный менеджмент и менеджмент креативности, дизайн менеджмент проектной деятельности и эвристический менеджмент (Михальченко, Смирнова, 2014). Управление креативностью может быть различным в зависимости от целей, нужд и возможностей организации. Однако исследователи отмечают, что наиболее устойчивым полем для инициирования и ведения процессов создания нового, выступают организации, ориентированные на инновации (Ушаков, 2011).Само по себе, творчество можно рассматривать как процесс и как результат (итог этого процесса), при этом продукт творчества может оцениваться по-разному, иногда диаме-трально противоположным образом. Некоторые исследователи, пытаясь устранить несоот-ветствие между творческим характером деятельности и банальностью полученного резуль-тата, выделяют различные категории творчества и анализируют особенности творческого процесса и творческого результата. Например, в зависимости от того: является ли субъект деятельности творческим или нет (творчество как личностная характеристика), насколько 
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творческим является полученный результат (уровень проявления творчества), как идёт творческий процесс, постепенно, по нарастающей или носит взрывной, революционный характер (стиль творчества), чем детерминируется творческое поведение (внутренние или внешние факторы) (Barbot et al., 2011; Unsworth, 2001, Madjar, Greenberg, Chen, 2011). В иссле-довании, проведённом в двух американских компаниях, было показано, что, если сотрудники согласовывают своё индивидуальное поведение с правилами, введёнными в соответствии с организационными предпочтениями, уровень эффективности организации повышается (Borry et al., 2018). T. Монтаг с соавторами, опираясь на исследования производительно-сти труда, настаивают на соблюдении трёх важных концептуальных условий при изучении творчества на рабочем месте: 1) отделять творческое поведение от творческих результатов, которые оно производит; 2) различать ожидаемое и неожиданное творческое поведение; 3) вводить параметр полезности как альтернативный параметру новизны в измерении твор-ческого результата (Montag et al., 2012). Видимо, с неоднозначностью, с неочевидной раци-ональной пользой результатов творческого труда связано стремление многих менеджеров жёстко контролировать рабочее поведение своих сотрудников во избежание необычных ситуаций и непредвиденных изменений в производственном процессе (Кеннеди, 2012).Традиционно «позитивистский» взгляд на творческую активность как движущую силу роста и развития (Zhou, Hoever, 2014) начинает смещаться в сторону всё более противоречивых и неоднозначных трактовок. Например, в пяти исследованиях «тёмной стороны» творчества, было показано, что творческое мышление человека способствует неэтичному поведению, потому что творческие личности могут оправдать своё поведение. Было показано, что более креативные участники, как правило, чаще обманывают, чем менее творческие личности, и что диспозиционное творчество является лучшим предиктором неэтичного поведения по сравнению с интеллектом (Gino, Ariely, 2012). Таким образом, сама ценность творчества требует дополнительного обсуждения.Два направления в изучении творческой активности профессионалов, выделенных при опоре на обыденную картину мира, отражённую в текстовых документах, — «личностное» (рассмотрение творчества как личностной характеристики, особенностей самого субъекта творчества) и «контекстное, или средовое» (анализ факторов среды, вдохновляющей, провоцирующей творческую активность специалистов или препятствующей ей) — можно дополнить ещё одним направлением, обсуждаемым в большом корпусе научных текстов по проблеме творчества. Это «интеракционистское», для которого характерны описания прояв-лений специфического поведения в момент создания нового, в процессе выхода за пределы наличных условий как взаимодействие характеристик субъекта творческой деятельно-сти и факторов рабочей среды (Zhou, Hoever, 2014). Рассмотрим результаты исследований, проведённых на разных выборках с целью изучения творчества и креативного поведения специалистов и рабочих групп в организации. Внимание исследователей к проявлениям творчества и креативности на рабочем месте, которые демонстрируют отдельные сотруд-ники и команды, объясняется пониманием, что творческое поведение является ключевым драйвером организационных инноваций и успеха.
Основные подходы к изучению творчества на рабочем месте

Субъект-ориентированный («личностный») подход к изучению творчестваВ рамках субъектно-ориентированного («личностного») подхода исследователи рассма-тривают творчество как индивидуальную деятельность, для прогнозирования результатив-
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ности которой необходимо выявлять связи между творческим поведением работающего человека и такими его характеристиками, как проактивность, творческая самоэффектив-ность, оптимизм, вовлеченность в творческий процесс (Zhou, Hoever, 2014). Например, в квази-эксперименте по решению бизнес-кейсов в диадах было показано, что креативность как дивергентное мышление, как компонент самоактуализации и как состояние потока статистически связаны и это отчасти объясняет значимые различия в количестве пред-принимаемых попыток разрешения конфликта у сотрудников с высокой и низкой мерой выраженности креативности (Федорова, 2018). Попытки найти линейную связь креатив-ности с выраженностью личностных черт из «Большой пятёрки» (Goldberg, 1992) не увен-чались успехом. Однако было показано, что фактор открытости новому опыту коррелирует с высоким уровнем творческих способностей (Raja, Johns, 2010). В другом исследовании было обнаружено, что просоциальная мотивация выступает в качестве модератора для внутренней мотивации и творческого поведения. Когда мотивация участия в делах коллег, оказания поддержки другому человеку была высокой, были выражены показатели внутрен-ней мотивации и креативности, и наоборот (Grant, Berry, 2011). Эти данные были дополнены результатами другого исследования, в котором было показано, что важную роль в модерации связи внутренней мотивации и творческого поведения может также играть поиск помощи (Mueller, Kamdar, 2011).Несмотря на скромные результаты изучения связей характеристик субъекта, приводя-щих к росту креативности или проявлениям творчества в работе, многие авторы, учитывая возможную неортогональность факторов «Большой пятёрки» личностных черт, продол-жают прилагать свои усилия в направлении поиска комплексных взаимодействий факторов, влияющих на творческую деятельность. Так, в исследовании Е. М. Павловой и Т. В. Корниловой была выделена триада личностных особенностей представителей творческих профессий — «толерантность и интолерантность к неопределённости, эмоциональный интеллект, интуи-тивный стиль», включённых в регуляцию креативности (Павлова, Корнилова, 2019).Возможность «управления» креативностью работающего человека через его эмоци-ональное состояние обсуждает целый ряд исследователей. Проведённый мета-анализ 62 экспериментальных и 10 эмпирических работ, рассматривающих связь настроения и твор-чества, показал, что в целом «позитивные настроения» способствуют творчеству больше, чем нейтральные. Но сила этого эффекта зависит от «знака» (нейтрального или отрицатель-ного) настроения и типа творческого задания (Davis, 2009). Если выделять отдельные этапы в творческом процессе, то определённые настроения надёжно влияют только на некоторые аспекты творческого акта, что может быть связано с действием разных психологических меха-низмов. Например, настойчивость и мотивация достижений относятся к скорости решения творческих задач, но не к гибкости, диагностируемой в виде частого переключения между когнитивными категориями (Baas, De Dreu, Nijstad, 2008). Некоторые данные указывают на то, что аффективные состояния, которые влияют на скорость творчества, необязательно обеспечивают новизну результатов. Например, маниакальные состояния немецкого компо-зитора Роберта Шумана (1810-1856) были связаны с увеличением количества работ, но не с повышением их оригинальности (Weisberg, 1994). Хорошее настроение человека способ-ствует творческой работе, но не обеспечивает качества продукта (Madjar et al., 2011).Изучение личностных факторов, которые могут определять участие человека в творче-ской деятельности, связывают с двумя разными типами творчества — радикальным (пред-полагающим прорывную по характеру деятельность, ведущую к новым идеям, существенно отличающимся от уже существующих) и последовательным (или адаптивным, предпола-гающим деятельность по модификации уже существующих идей). Отчасти такое деление 
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основывается на различении рутинной и творческой видов работ. Результаты показы-вают, что личностные ресурсы, готовность идти на риск и продвижение по службе связаны, прежде всего, с радикальным творчеством. Склонные к такому типу творчества сотрудники нуждаются в работе с дополнительным творческим потенциалом. С обычной работой лучше справляются те, чью деятельность можно описать как последовательное творчество, кто может находить наилучшее соответствие решений трудовых задач организационным требо-ваниям (Madjar et al., 2011).К субъект-ориентированному подходу, на наш взгляд, можно отнести исследования групповой креативности как характеристики рабочей группы, выступающей в качестве субъекта творческой деятельности. Особенность такой деятельности заключается в том, «что каждый участник группы является создателем нового, но при этом принципиально невоз-можно определить его индивидуальный вклад в общий продукт или результат» (Гайдар, 2013, с. 53). В «составляющие» творческого процесса входят: состав группы, созданный по принципу дополнения групповых ролей, соответствующее поведение членов, возникаю-щие коллективные аффективные состояния, опыт сотрудничества (Gilson, Shalley, 2004; Chirumbolo et al., 2005; Tsai et al., 2012).Используя опросы и данные интервью, исследователи анализировали участие команд в творческих процессах. Результаты кластерного анализа показали, что более творческие команды — это те, которые считают, что их задачи требуют высокого уровня творчества, работают на рабочих местах с высокой взаимозависимостью задач, занимаются общими целями, ценят совместное решение проблем и имеют климат, способствующий креативно-сти. Кроме того, члены более творческих коллективов проводили больше времени в общении друг с другом и имели примерно равный организационный статус (Gilson, Shalley, 2004).В другом экспериментальном исследовании проверялась гипотеза о влиянии когнитив-ной закрытости (cognitive closure) как стремлении получить однозначный ответ на вопрос и отвращение к двусмысленности на степень креативности в малых группах (Chirumbolo et al., 2009). Участники в группах по четыре человека выполняли задание, в котором им прихо-дилось создавать рекламные слоганы для продукта. Некоторые группы состояли из людей с высокой диспозиционной потребностью в закрытости, тогда как другие группы состояли из людей с низкой потребностью в закрытости и спокойнее воспринимали неоднозначную информацию. Результаты показали, что идеальная структура, степень проработки и креатив-ность, по оценке независимых судей, были ниже в группах респондентов с высокой потреб-ностью в закрытии, по сравнению с низкой. Эти результаты свидетельствуют о том, что тенденция к ограничению числа генерируемых гипотез и общепринятых идей как следствия когнитивной закрытости, снижают степень креативности во взаимодействующих группах.Выше были описаны результаты исследований связи настроения и индивидуального творческого поведения, но учитывая, что в организациях люди работают в коллективе, интерес учёных был обращён к взаимосвязям между позитивным аффективным тоном групповых взаимодействий и командным творчеством. Анализ данных, собранных от членов и руководителей 68 научно-исследовательских групп, показал, что позитивный групповой аффективный тон был полезен для творчества команды только тогда, когда доверие в команде было низким. Однако, если доверие внутри команды было высокое, позитивный групповой аффективный тон мог отрицательно сказываться на творчестве и продуктивности рабочей группы за счёт особенностей протекания внутригрупповых процессов, связанных с интересом и вниманием к друг другу, а не к содержанию деятельности (Tsai et al., 2012). Стоит отметить, что вопрос связи позитивного группового тона (positive group affective tone) широко изучается за рубежом, однако в последнее время, исследователи чаще опираются 
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на комплексный подход, учитывающий не только внутренние групповые процессы, но и особенности лидерства, организационные условия для реализации инновативных моделей поведения и другое (Яголковский, 2011; 2019; Shin, Kim, Lee, 2019).
Контекстный («средовой») подход к изучению творчестваЕсли обратиться к исследованиям, посвящённым поиску конкретных факторов среды, определяющих особенности творческого поведения, то к наиболее значимым относят организационный климат, так как он может стимулировать или ингибировать творче-ское поведение сотрудников, организационную структуру, возраст и размер организации. Сложность взаимодействия структурных элементов организации, их число и устойчивость связей между ними определяет то, как протекают творческие процессы, например, в много-уровневых организациях, имеющих большое количество подразделений возрастает уровень формализации и контроля, что неизбежно влияет на гибкость и способность создавать новое. Например, формализация как элемент общего дизайна работы выгодна для организа-ций и позволяет быть готовым к непредвиденным обстоятельствам (Juillerat, 2010). Однако утверждать, что только формализация или продуманная организация работы позволят спра-виться с текущими проблемами, нельзя.Фактором, выходящим за пределы отдельной организации, является фактор среды (экономической, политической, финансовой), которая характеризуется неопределённостью, непредсказуемостью (Талеб, 2012) и во многом задаёт требование к инновационности, «а также управлению уровнем новизны и нестандартности продуктов, производимых орга-низаций или услуг оказываемых ею» (Ушаков, 2011, с. 508). На наш взгляд, именно фактор среды определяет «параметры» функционирования организации с позиций: менеджмента 

качества, задающего потребительские характеристики товаров и услуг, постоянно улучша-емые сообразно требованиям рынка, и менеджмента инноваций, предполагающего наличие приёмов и процедур, закреплённых в корпоративной культуре и поощряющих продуктивное творчество.Традиционно антиподом творческого в работе является шаблонность исполнения и поэтому описание особенностей рабочей среды, которая диктует соблюдение правил и допускает некоторое отклонение от них, становится интересной задачей для исследо-вателей. Например, в исследовании рутинизации (routinization) как «автоматичности в поведении», которая развивается посредством повторного выполнения по некоторому шаблону как более, так и менее объёмных комплексов действий, было показано, что творче-ские процессы запускаются даже в условиях стандартных, повторяющихся задач и ситуаций (Ohly et al., 2006). Рутинизация деятельности за счёт наличия шаблона может оказывать не только отрицательный, но и положительный эффект для проявления творчества и проак-тивности работника.В продолжение этого исследования изучались взаимосвязи между рутинизацией, некоторыми характеристиками работы, такими как контроль работы, сложность работы, поддержка руководителя, ограничение времени, с одной стороны, и креативностью, инно-вациями, личной инициативой и внесением своих предложений в систему организационных изменений, с другой стороны. Результаты показали, что рутинизация положительно связана с творчеством и инновациями, но не с выдвижением предложений. Интересно, что контроль работы был самым сильным предиктором творчества, инноваций и личной инициативы. Сложность работы стала положительным предиктором только для инноваций. Как и пред-полагалось, нехватка времени имела перевёрнутое U-образное отношение с творчеством и инновациями, но линейную положительную связь с личной инициативой. Для подачи пред-
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ложений поддержка руководителя была самым сильным предиктором. Однако, вопреки ожиданиям, отношения с руководителем и творчество связаны отрицательно. Поддержка руководителя была положительно связана с более высокой личной инициативой. Авторы исследования подчёркивают, что рутинизация содержимого работы может иметь негатив-ные последствия, потому что повторение приводит к скуке, но рутинизация в конкретных задачах может привести к положительным результатам. Положительная взаимосвязь рути-низации, творчества и инноваций подтверждает предположение, что рутинизация позволяет сотрудникам разрабатывать новые идеи во время работы и реализовывать их (Ohly et al., 2006).В исследовании П. Петроу с соавторами 92 представителя разных профессий в течение пяти рабочих дней оценивали по 5-балльной шкале количество задач (рабочую нагрузку), конфликт задач (разногласия, несогласованности), степень необходимости привлечения дополнительных ресурсов (использование своих способностей, структурирование задач) и социальной поддержки (просить совета или помощи у коллег). Результаты многоуровне-вого анализа показали, что творческий потенциал работников был выше при умеренном конфликте задач, чем при низком и высоком уровнях, даже при условии увеличения своих рабочих ресурсов. Интересно, что, когда сотрудники привлекали социальные ресурсы работы (помощь и советы коллег), связь между креативностью респондентов и решением задач была линейной и позитивной (Petrou, 2018).Бихевиоральный подход к изучению творчества, выделяемый наряду с психоаналитиче-ским и гуманистическим, реализуется в исследованиях, направленных на поиск связей между вознаграждением и творчеством. Прямых связей установить не удалось, но было выделено пять видов модераторов, которые могут способствовать мотивации людей быть более креа-тивными. Установлено, что противоречивые результаты могут быть связаны с различиями в условиях вознаграждения: (a) вознаграждение, зависящее от целей, (б) степень, в которой участникам предоставляется информация о своей прошлой или текущей творческой произ-водительности, (в) степень, в которой вознаграждение и контекст предлагает свободный выбор или навязывает контроль, (г) степень, в которой контекст служит для улучшения взаи-модействия задач, и (д) степень сложности задачи. Результаты показывают, что вознаграж-дение за креативное достижение цели, сопровождающееся позитивной и целенаправленной обратной связью, предоставлением большого выбора в средствах реализации задачи и менее контролируемых условий, как правило, увеличивают вероятность творческого подхода и новых результатов. Если в тех же условиях вознаграждать только за завершение работы или достижение цели, то можно наблюдать незначительное отрицательное влияние на творче-скую составляющую работы (Byron, Khazanchi, 2012). Это исследование заостряет внимание на том, что мы можем называть творческим подходом, какие его параметры выделяем, и на том, как мы можем его измерять для того чтобы, например, сравнивать творческую произво-дительность сотрудников.Интересным направлением в контекстном подходе изучения творчества является обращение к стресс-факторам среды. Результаты мета-анализа показывают, что влияние стрессоров на творческие способности зависит от того, что является источником стресса и какой тип стресса он вызывает. Так, была обнаружена криволинейная связь между страхом оценки и креативностью, так, получение низких оценок снижало творческую производи-тельность при условии контроля. Но при этом отсутствие контроля снижало творческие способности. Была получена линейная отрицательная связь между неконтролируемостью и креативностью (Byron, Khazanchi, Nazarian, 2010). Эти данные показывают, что влияние стрессоров на творческое поведение работников является более сложным, чем это предпо-лагалось ранее.
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Ещё одним фактором среды, с которым связывают проявление творческого поведения сотрудников является вовлечённость руководителей, поддерживающих креативность у подчинённых. Особенности лидера как человека, ответственного за организацию и управ-ление творческой активностью сотрудников, занимают особое место в исследованиях, посвящённых анализу успешных организаций (Коллинз, 2013). Важность стиля руководства для творческого процесса неоднократно подчёркивалась различными исследователями (Психология лидерства, 2020). С 1970-х годов традиционное лидерство, описываемое как распоряжающееся поощрительной и информационной властью, дополняется представле-нием о трансформационном лидерстве, характеризующемся «главенством коллективной идентичности в самовосприятии» (Bass, 1999, с. 23), акцентирующем внимание на интересах сотрудников и обладающим, прежде всего, экспертной и референтной властью в группе при решении творческих задач (Дайл, Канджеми, Ковальски, 2015; Reddy, Mehta, 2019). В ряде исследований было показано, что поддержка руководителями творческого подхода к работе влияет на восприятие работниками ожиданий от креативности и повышает их творческую самоэффективность. Кроме того, оптимизм и позитивное настроение были связаны со стрем-лением работников участвовать в творческих процессах как таковых (Ohly, Fritz, 2010).Используя данные ежедневного наблюдения за рабочим поведением 149 сотрудников, авторы изучали взаимосвязь c характеристиками работы и творческими проявлениями в поведении своих респондентов. Была обнаружена положительная связь между хроническим и ежедневным дефицитом времени, контролем работы, сложностью задачи, с одной стороны, и творчеством, а также активным поведением, наблюдаемых в течение одного рабочего дня, с другой стороны (Рисунок 1). Эти результаты свидетельствуют о том, что более высокая оценка сложности проблемы, связанная с высоким уровнем контроля за работой и нехваткой времени в один рабочий день, коррелирует с более активным и творческим поведением в тот же день. Кроме того, межуровневый анализ медиаторов показал, что ежедневные рабочие характеристики действуют как механизм, лежащий в основе взаимосвязи между постоян-ными рабочими характеристиками и оценкой трудностей. Это исследование подтверж-дает данные о нехватке времени как стрессоре, который запускает творческое поведение и приводит к благоприятным результатам (Ohly, Fritz, 2010).

Рисунок 1. Структурная модель влияния постоянных и ежедневных характеристик работы на творчество и проактивное поведение (по: Ohly, Fritz, 2010, с. 545)
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Интеракционистский («субъект-контекстный») подход к изучению творчестваВ проведённом нами анализе работ, реализующих «личностный» и «средовой» подходы к исследованию творчества, нельзя не отметить большого количества точек соприкосновения между ними, когда в работу субъекта творческой активности, обладающего своим набором характеристик, вмешиваются факторы организационного окружения, или когда организа-ционный контекст «провоцирует» творческую активность сотрудника, к ней не склонного. Поэтому появление теорий и концепций, объясняющих творческую активность как результат взаимодействия личности и организации, вполне ожидаемо. Например, компонентная теория творчества предлагает комплексную модель социальных и психологических компо-нентов, необходимых человеку для творческой работы. В этой теории для любой творческой активности необходимы четыре составляющих: три из них связаны с субъектом активности — это релевантные навыки, важные для творчества процессы и внутренняя мотивация, и один компонент, внешний по отношению к субъекту активности, — это социальная среда, в которой работает человек. Социальная среда может включать те факторы рабочей среды, которые затрагивают творческую активность сотрудников: внешние мотиваторы, нормы критики новых идей, готовность к рисковому поведению среди топ-менеджмента организа-ций (Amabile, 2013).Одно из интересных исследований профессионального творчества как особого вида деятельности специалиста, протекающей в условиях контроля, ограниченной автономии и отсутствия свободы в выборе трудовых задач, было проведено К. Ансвортом. В теоретическом обзоре автор приводит доводы против однородности феноменов творчества и креативности и предлагает свою классификацию на основе начального триггера — того, что побуждает к творчеству. В результате было описано четыре типа творчества: ответное (responsive), ожидаемое (expected), содействующее (contributory) и активное (proactive) (Unsworth, 2001). Адаптивное творчество возникает как реакция на определённые внешние воздействия и требования ситуации при ограниченных возможностях контроля, например, фокус-группа, созданная для решения проблемы, или, по сей день остающийся одним из наиболее известных способов управления творчеством метод «мозгового штурма» (Osborn, 1942). Мозговой штурм — один из первых, описанных в литературе методов групповой работы, ориентиро-ванный на создание новых идей, который впоследствии стал основой для других способов организации творческого процесса в группе (метод аукциона идей, рефлексивного полилога и других) (Ушаков, 2011, Штроо, 2019). Ожидаемая креативность связана с поиском и обна-ружением проблем, заданных внешними требованиями. Например, работа группы контроля качества, с которой каждый участник сам определяет, что подлежит измерению или на что следует обратить особое внимание. Содействующая креативность возникает как реагирова-ние на конкретные проблемы из-за внутренних побуждений, а не потому, что этого требует ситуация. Пример тому — помогающее поведение, когда сотрудники творчески включаются в решение проблем, к которым изначально не имеют отношения. В случаях, когда сотрудники добровольно выдвигают предложения по совершенствованию производственного процесса или продукта, предвосхищают возникновение проблем и стремятся из внутренних побужде-ний разрешить их, говорят об «активном» творчестве.Результатом обзора эмпирических работ в области организационной психологии, опубликованных с 2000 г., является типология «взаимодействий» субъекта и контекста, в котором осуществляется творческое поведение. На основе завершающих «эффектов» в виде прибыли или убытков различают несколько типов субъект-контекстных отношений (Zhou, However, 2014).
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Синергетические отношения, в которых сочетаются позитивные качества субъекта и контекста, например, любопытство, поток и творчество (Schutte, Malouff, 2020).
Антагонистические отношения, в которых совмещаются негативные качества субъекта и контекста, например, было показано, что творчество провоцируется взаимосвязью жёсткого руководства (abusive supervision) как враждебного поведения, и мотивов, которыми сотруд-ники объясняют поведение руководства, — мотив причинить вред, а не мотив содействовать их деятельности (Liu et al., 2012).
Тормозящие отношения, когда один из факторов описывается как позитивный, другой — как негативный. Например, было показано, что организационная гибкость смягчает негатив-ное влияние неопределённости на организационную креативность, что в очень динамичных и сложных условиях организации должны уметь сокращать бюрократию, чтобы справиться с проблемами неопределённости (Darvishmotevali et al., 2020).
Конфигурационные отношения, которые включают факторы, не являющиеся однозначно полезными или вредными, но которые могут способствовать или препятствовать творче-ству в конкретных сочетаниях (конфигурациях) с другими факторами, например, к таким можно отнести исследования о взаимосвязи творческого процесса с состояниями изменен-ного сознания (Girn et al., 2020).В основе данной типологии лежит идея о том, что в некоторых случаях факторы, само-стоятельно действующие на творчество положительно или отрицательно, сочетаясь между собой, компенсируют друг друга или создают обратный эффект.Одна из известных интеракционистских моделей креативного поведения, была предло-жена Р. Вудманом и соавторами, в которой выделяются три уровня креативности: индивиду-альная, групповая и организационная (Рисунок 2). Уровень индивидуальной креативности представляет собой совокупность предшествующего опыта, когнитивного стиля и способно-стей, личностных факторов, соответствующих знаний, мотивации, социальных и контекст-ных влияний. Уровень групповой креативности рассматривается как совокупность инди-видуального творческого поведения при взаимодействии с другими участниками группы, групповых процессов и контекстуальных влияний. Организационное творчество как сово-купность творческих процессов и результатов целой организации с учётом контекстуальных влияний (Woodman, Sawyer, Griffin, 1993).

Рисунок 2. Интеракционистская модель креативности в организации (по: Woodman, Sawyer, Griffin, 1993, с. 295)
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В данной модели творчество рассматривается как результат сложного взаимодействия: стабильных (личностные черты) или изменяющихся (состояния, настроение) характери-стик субъекта креативной деятельности (индивидуума, диады или команды) и контексту-альных, средовых факторов. Именно поэтому большинство специалистов в области органи-зационной психологии и психологии управления говорят об отказе от микроменеджмента, о важности предоставления автономии в работе и свободы в выборе задач для стимуляции творческого поведения сотрудников, которые в жёстких условиях экономии ресурсов могут находить и предлагать оригинальные решения традиционных проблем.
ВыводыОбзор современных исследований, посвящённых творческой активности сотрудников организации, показывает, что в последние годы существует тенденция к более сложному пониманию феномена творчества, включающая изучение его «тёмной» стороны. В ее основе лежат представления о возможности выделения различных типов и уровней творчества, а также факторов, влияющих на него как со стороны субъекта творческого процесса, так и со стороны организационной среды. Изучение разнообразных способов, с помощью которых характеристики субъекта и особенности контекста деятельности совместно влияют на креативность сотрудников и рабочих групп, является актуальной задачей для планирова-ния будущего организаций. Результаты аналитического обзора исследований феноменов творчества и проявлений творческой активности на рабочем месте позволяют прийти к следующим выводам, которые помогают сориентироваться в основных эффектах взаимо-действия субъекта труда и организационного контекста.1. Анализ данных, представленных в литературе последних лет, позволяет выделить три основных подхода в изучении творчества на рабочем месте: 1) субъект-ориентирован-ный («личностный»), акцентирующий свое внимание на характеристиках, особенностях самого субъекта творчества; 2) контекстный («средовой»), выделяющий особенности среды, способствующей или мешающей творческой активности специалистов; 3) субъект-контекст-ный («интеракционистский»), описывающий механизмы и проявления специфического поведения в момент создания нового, в процессе выхода за пределы наличных условий и личностных характеристик.2. Обзор работ, лежащих в русле субъект-ориентированного («личностного») подхода к анализу творческой активности, позволяет выделить в качестве «ключевых» характери-стик сотрудников, имеющих принципиальное значение для работы. Это «просоциальность» сотрудника, его стремление взаимодействовать с коллегами, готовность просить помощь и внутренняя мотивация к творческой активности. При этом эмоциональное состояние субъекта творческой активности не гарантирует высокой оригинальности и качества итогового продукта и не может рассматриваться отдельно от групповых и организацион-ных особенностей. Для группового субъекта творческой деятельности важными являются: взаимозависимость задач, выполняемых членами группы; равный организационный статус членов группы; высокая когнитивная открытость. Такие «социальные эффекты», как доверие и эмоциональный тон взаимодействий могут разнонаправлено влиять на творче-ский процесс, при определённых сочетаниях как стимулируя, так и мешая ему.3. В контекстном («средовом») подходе рассматриваются ситуации, в которых органи-зационный климат, структура, особенности регламентации трудовой деятельности, стиль руководства, а также другие внешние по отношению к субъекту деятельности факторы влияют на частоту проявлений творческой активности и её результативность. Результаты 
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проведённых исследований позволяют выделить факторы, оказывающие положитель-ный эффект на протекание творческого процесса, — это умеренный уровень несогласован-ности между задачами, поддержка руководителя, возможность привлечения социальных ресурсов для решения творческих задач. К факторам среды, при определённых условиях положительно влияющим на продуцирование новых идей, относятся: высокая алгоритми-зация, подразумевающая хорошо налаженную структуру рабочих операций и рутинизация деятельности. Для успешного управления творческим процессом в организации, несмотря на косвенный характер влияния, необходимо учитывать особенности программ вознаграж-дения за работу и действия стрессоров (таких, как страх перед оценкой, контроль, нехватка времени). Данный подход особенно продуктивен в контексте обсуждения методов управле-ния творчеством на организационном уровне.4. Субъект-контекстный («интеракционистский») подход предлагает комплексное рассмотрение внутренних («личностных») и внешних («средовых») факторов, связанных с творческой активностью. Особенностями данного подхода являются выделение разных уровней творчества и стремление учесть весь спектр взаимодействий между организацион-ным окружением и характеристиками субъекта. Особо подчёркивается важность того, что факторы, рассматриваемые самостоятельно, которые действуют на творчество однозначно, в сочетании между собой могут изменяться и не приводить к ожидаемым результатам. Так, жёсткое руководство должно рассматриваться только в сочетании с его восприятием сотруд-никами, а неопределённость экономической среды может компенсироваться гибкостью организации. Это позволяет создавать разнообразные модели творческой активности, принимающие во внимание сочетания конкретных условий её осуществления, что делает интеракционистский подход перспективным для построения более точных прогнозов управ-ления творчеством в реальных организациях.В своём докладе «Будущее рабочих мест» основатель и бессменный президент Всемирного экономического форума Клаус Шваб отмечает, что мы стоим у истоков четвёртой промыш-ленной революции, которая по масштабу изменений в жизни каждого человека, не имеет аналогов во всём предыдущем опыте человечества. Эти изменения требуют понимания того, что ждёт следующее поколение работников, какими характеристиками оно должно обладать, чтобы соответствовать требованиям времени, и как должны меняться организации, чтобы конкурировать и удерживать лучших (Шваб, 2020; Schwab, Samans, 2016).
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Creative Activity of the Employees in Organizations: the Overview of Modern Research
Mehirban ABDULLAEVA

Oksana KORNEVA
Lomonosov Moscow State University, Moscow, Russia

Abstract. Purpose. The aim of the article was to organize the main directions in modern research of the workplace creativity. The idea was based on the problem of “regulating” creative activity, searching for “triggers” that started it and determining the value of its results for the organization. The analysis of creativity was carried out using the methods of corpus linguistics to determine context-specific words and collocations (bigrams), in addition, several paradigms of the concept of creativity presented in scientific works were considered. Findings. The result of the carried-out analysis was the selection of the most frequent semantic components of the nature of creativity and such parameters for describing creativity as: attitude to the subject of creativity as “active — passive”; the source of creativity as “external — internal” in relation to the subject of activity. The analysis of the research allows us to identify three main approaches to the study of creativity in the workplace: subject-oriented (focusing on the features of the creativity subject); contextual (highlighting the features of the environment that promote or interfere creative activity); subject-contextual (describing the mechanisms of the specific behavior in the moment of the creation of a new one, in the process of leaving the present environmental conditions and personal characteristics). A comparison of the three approaches allows us to say that the subject-contextual approach is the most promising direction in the development of the employees’ creative activity. Its high predictive value is justified by considering the conditions of creativity at different levels, which allows you to create more flexible models of creative activity. The 
originality of the article is to provide an overview of existing approaches to the study of creativity, which allows providing a deeper understanding of the mechanisms of creativity in the workplace and can become the basis for future research.
Keywords: creativity, organizational psychology, actor-centered approach, context-centered approach, interactive approach.
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Психологические трудности в процессе российско-китайской межкультурной коммуникации: опыт качественного исследования российской деловой среды
ВАСИЛЬЕВА Екатерина Дмитриевна
Национальный исследовательский университет «Высшая школа экономики», Москва, Россия

Аннотация. Несмотря на долгую историю контактов между Россией и Китаем, взаимодействие представителей наших стран сопровождается рядом трудностей, связанных с языком, культурной дистанцией, предубеждениями и другими факторами. Цель. В данной статье рассматриваются результаты эмпирического качественного исследования, посвященного проблеме восприятия русскими трудностей межкультурной коммуникации с китайцами в деловом контексте. Метод. Были проведены интервью с 20 респондентами (M = 36 лет, SD = 6,5), этническими русскими предпринимателями, сотрудничающими с китайскими компаниями, и русскими сотрудниками китайских компаний, имеющих представительства на территории России. Процедура тема-тического анализа была нацелена на ответ на вопрос «Какие трудности возникают у русских в процессе деловой коммуникации с китайскими партнёрами или коллегами?». В процессе анализа выделялись основные темы и подтемы, связанные с воспринимаемыми коммуникатив-ными трудностями. Результаты. Тематический анализ ответов на вопросы интервью позволил выделить четыре основные категории трудностей: выстраивание взаимоотношений (дистанция, неопределённость и отсутствие доверия); эмоциональные трудности (раздражение, стресс, тревожность); вербальные трудности (незнание китайского языка, использование вариантов английского языка, навыки коммуникации); отношение к работе (отношение ко времени и способ предоставления информации). Кроме того, отмечается, что, в восприятии русских, в поведении китайцев присутствуют некоторые парадоксы, которые, предположительно, влияют на уровень неопределённости и тревожности, и, как следствие, порождают недоверие. В статье обсуждаются результаты и предлагаются пути преодоления данных психологических трудно-стей. Психологические трудности русско-китайской межкультурной коммуникации вызваны не только объективными различиями русской и китайской культур. На первый план выходит недо-статок знаний русских о Китае и особенностях коммуникативного стиля китайцев. Несмотря на продолжительное время работы с китайскими коллегами и партнёрами русские зачастую не владеют китайским языком и не имеют необходимых для успешной коммуникации знаний, вследствие чего опираются в основном на собственный опыт и сформированные в обществе сте-реотипы о китайцах.
Ключевые слова: межкультурная коммуникация; предубеждения; стереотипы; межгрупповое восприятие; деловая среда; деловое общение; Россия; Китай.
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ВведениеАктуальность изучения взаимодействия российских организаций с китайскими подкрепляется тем, что на сегодняшний день Китай — основной крупный торговый партнёр России, оборот с которым вырос за последние пять лет (Вислогузов, 2019). Российско-китайские отношения «выдержали испытание временем», и характеризуются в современном дискурсе как «всеобъемлющее равноправное доверительное партнёр-ство» (Лавров, 2019). При этом на уровне межгруппового взаимодействия сохраняются проблемы, связанные с такими факторами, как межгрупповые предубеждения, культур-ная дистанция и различия в коммуникативных стилях представителей двух стран (Якупов, 2017; Хунюэ, 2017; Fedorova, 2012). Целью нашего исследования было выявить восприни-маемые русскими коммуникативные трудности, возникающие в процессе межкультурного взаимодействия с китайцами в деловой среде.Трудности межкультурной коммуникации обусловлены различиями на когнитивном— ценности, нормы (Leung, 2015), аффективном — степень эмоциональной экспрессивности (Winkler, 2008), и поведенческом (язык, стиль коммуникации) уровнях (Spencer-Rodgers, 2002). Для обеих сторон эти различия становятся причиной недостатка информированно-сти, отсутствия общих тем для обсуждения (Henze, 2012; Yuan, 2011), более высокого уровня неопределённости и межгрупповой тревоги (Harrison, 2009; Spencer-Oatey, 2017). Поэтому успешность межкультурного взаимодействия требует от участников адаптации к незнако-мым традициям и практикам, языковым сложностям, новым стилям коммуникации, которая не всегда проходит успешно. Как результат, участники склонны к неправильной интерпрета-ции и оценке происходящего, отчего испытывают дискомфорт.В социальной психологии проблемы взаимодействия представителей разных куль-турных групп условно можно распределить по трём исследовательским направлениям — адаптация (Giacobbe-Miller, 2003; Беляев, 2018), социальная идентичность (Махова, 2014, He, 2018; Wishnick, 2017) и межкультурная коммуникативная компетентность. Исследования в области межкультурной коммуникативной компетентности предлагают теоретическую и методологическую основу для выявления трудностей, с которыми сталкиваются представи-тели разных культурных групп в процессе общения. В литературе можно встретить мнение, что «межкультурная компетентность — термин, схожий с концепцией лица: это скорее не само поведение, а впечатление, которое оно производит; не набор действий, а то, как они влияют на процесс общения; не способ взаимодействия, а оценка, которую ему дает визави» (Spitzberg, 2013, с. 23).В то же время любой эпизод взаимодействия представителей разных культур находится под влиянием более широкого социального, исторического и политического контекста, который определяет положение коммуникантов относительно друг друга (Block, 2013; Nakayama, 2010; Holliday, 2012). Результаты исследования национальных стереотипов по модели содержания стереотипов (SCM) показывают (Grigoryev, 2019), что, по мнению русских, китайцы относятся к группе c высоким уровнем компетентности и низким уровнем теплоты. В эту же группу вошли представители нескольких экономически развитых стран, например, американцы, англичане, немцы, японцы. Это те группы, которые воспринимаются русскими как властные и прагматичные, часто настроенные недоброжелательно по отношению к России (Fiske, 2007). Кроме того, в исследовании Д. Григорьева с коллегами экономическая угроза была выделена как специфичный для Китая предиктор компетентности (Grigoryev, Fiske, Batkhina, 2019).
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Психологические трудности в процессе общения между русскими и китайцами изучались отечественными и китайскими специалистами в нескольких аспектах: восприятие русскими специфики вербального (Чжан, 2016) и невербального (Новикова, Гридунова, 2011) поведения китайцев, различия в индивидуальном стиле обмена информацией (Michailova, 2016), сравнение способов выстраивания доверительных отношений между русскими и китайцами (Бычихина, 2014; Batjargal, 2007; Григорян, 2013), различия в восприятии корпо-ративной культуры (Ardichvili, 2012).Исследователи подчёркивают, что такие индигенные концепции китайской культуры как «лицо» и «гуаньси» в значительной степени влияют на коммуникативный стиль пред-ставителей КНР (Fang, 2011). Стремление китайских «визави» создать положительный образ в процессе коммуникации или «сохранить лицо» обусловливает преимущественное использование косвенного стиля коммуникации, в отличие от русских, которым свойственна прямая, императивная коммуникация. Отсюда следует и использование разных каналов для передачи информации — невербальный у китайцев и вербальный у русских. Значительные различия заложены в стратегиях выстраивания отношений между партнёрами (Bond, 2010). В деловой коммуникации русские отдают приоритет решению задач и экономии времени, предпочитают определённость. В то время как китайские партнёры нацелены на выстраи-вание и поддержание долгосрочных отношений. Такой подход влияет на процесс принятия решений и неопределённость ситуации (Huang, 2019).Таким образом, предыдущие исследования выделяют несколько групп возможных труд-ностей в контексте общения между русскими и китайцами: межгрупповые стереотипы, куль-турные различия на уровнях: вербального и невербального общения, выстраивания деловых взаимоотношений и отношение к рабочему процессу.
Метод

ВыборкаВ исследовании приняли участие 20 русских (10 мужчин и 10 женщин) сотрудников российских подразделений китайских компаний, в том числе русские руководители россий-ских компаний, взаимодействующие на постоянной основе с китайскими партнёрами. На момент проведения интервью респонденты находились и имели основное место работы на территории России.Пятеро респондентов имели предварительные знания о Китае и имели опыт изучения китайского языка. Однако только один респондент использует китайский язык в деловом общении. Остальные общаются с русскоговорящими китайцами по-русски или общаются с ними на английском, или прибегают к услугам переводчика.Таблица 1. Характеристики выборки
Этническая группа Русские

Количество респондентов 20

Пол Мужчины 10

Женщины 10

Возраст М = 36, SD = 6.5

Профессиональная подготовка Имеют специальное образование (востоковедение, международные 
отношения, китайский язык)

4

Не имеют специального образования, в том числе не изучали китайский язык 16

Компания Русские компании, которые сотрудничают с китайскими партнёрами 5

Русские компании, которые сотрудничают с китайскими партнёрами и имеют 
в штате китайских сотрудников

3

Китайские компании, имеющие представительства в России 6
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Должность Владелец бизнеса (российские компании) 3

Руководитель подразделения 14

Специалист 3

Опыт работы M = 7, SD = 5.9

Тип взаимодействия Преимущественно общение с китайскими партнерами 11

Преимущественно общение с китайскими коллегами, в том числе подчинен-
ными

9

Язык деловой коммуникации Русский 4

Английский 15

Китайский 1

Процедура интервьюВ качестве метода исследования были выбраны структурированные качественные интервью. Проведённые в рамках данной работы интервью были посвящены исследо-вательскому вопросу: «Какие трудности в общении с китайскими деловыми партнёрами выделяют российские работники?». Структурированное интервью содержало следующие восемь вопросов, которые позволяют выявить основные трудности общения с представите-лями инокультурной группы.1. Какие трудности возникают в общении с китайцами?2. Какие предварительные знания о культурных особенностях Китая у Вас были?3. Что оказалось полезным в процессе общения?4. Как вы считаете, из-за чего может возникнуть непонимание?5. Какие самые частые причины того, что русские не могут договориться с китайской стороной?6. Какие эмоции сопровождали общение?7. Чтобы вы хотели бы поменять в своём поведении при общении с китайцами?8. Какие советы бы Вы дали тем, кто начинает сотрудничать с китайцами?Респонденты были осведомлены о процедуре интервью и целях исследования. Все интервью проводились в комфортном помещении, выбранном респондентами, и были записаны на диктофон. В среднем каждое интервью длилось от 80 до 100 минут. В процессе расшифровки интервью сохранены стилистические особенности речи. Объём текста ответов одного респондента на вопросы интервью в транскрипции составил М = 27 910 знаков, 
SD =  0678, общий объём расшифрованного текста — 94 956 слов.Процедура тематического анализа была нацелена на ответ на вопрос «Какие трудности возникают у русских в процессе деловой коммуникации с китайскими партнёрами или коллегами?». В процессе анализа выделялись основные темы и подтемы, связанные с воспри-нимаемыми коммуникативными трудностями (Табл. 2).Таблица 2. Психологические трудности в процессе российско-китайской межкультурной коммуникации (сводная таблица тем и подтем для анализа)

Тема (подтема) Конкретные высказывания

1. Коммуникативные трудности

1.1 Языковые трудности Громкая и непонятная речь

Сложность в использовании китайского языка

Использование вариантов английского

Невысокий уровень владения английским языком

Переводит только то, что не обидит собеседника

1.2 Навыки коммуникации Нужно быть настойчивым, чтобы защитить свои интересы

Нужно быть настойчивым, чтобы заслужить уважение

Умение идти на уступки воспринимается как показатель доверия
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1.3 Навыки распознавания 
косвенной коммуникации

Скрывают проблемы

Всегда со всем соглашаются

Не используют прямых отрицаний

Уход от конфликтной ситуации

Нежелание обсуждать негативные стороны и говорить про что-то плохое

Не понятно, это согласие или косвенное «нет»

Размытые ответы на конкретные вопросы

2. Эмоциональные трудности

2.1 Эмоциональные 
трудности

Сложно держать концентрацию долгое время

Сложно воспринимать, когда их много

Угнетает поведение

Трудно, потому что не понимаешь, что к чему

Эмоционально трудно, потому что они закрываются, если что-то делать не так, как 
они привыкли

Очень тяжело объяснить свою позицию

Приходится сдерживать свои эмоции

3. Выстраивание взаимоотношений

3.1 Дистанция Осторожность по отношению к иностранным партнёрам

Установка на то, что иностранца можно обмануть

Необходимо иметь посредника, медиатора

Большая дистанция между рабочим кругом и кругом друзей

Установка на то, что партнёр не знает «как надо» 

3.2 Неопределённость Непонятно, кто принимает решения

Непонятно, кто несёт ответственность

Нарушение привычной иерархии

Несоблюдение договорённостей

3.3 Изменения Трудно получить результат договорённостей

Не понятна мотивация поступков

Непредсказуемость

Обманывают

Делают всё по-другому

Пересматривают договоренности задним числом

Нет уверенности, что всё будет так, как обговорено

3.4 Доверие Отсутствие доверия

Невозможность выстроить доверительные отношения

Непонятно, будут ли реализованы договорённости

4. Различия в отношении к работе

4.1 Отношение ко времени Невозможно давать несколько задач сразу

Много времени на согласование

Долгий процесс принятия решений

Долгие проверки

Много времени на установление контакта

Медленный темп работы

Другой рабочий календарь 

4.2 Организация труда Невозможно работать онлайн

Нет уважения к человеческому труду

Высокий уровень зависимости от руководства

Жёсткий деловой этикет

Потребность в дневном отдыхе

4.3 Работа с информацией Отсутствие обратной связи

Не всегда готовы делиться информацией полностьюПроверка надёжности выделенных тем производилась в два этапа — параллельный анализ независимым экспертом для сопоставления выделенных тем и обсуждение их с одним из участников интервью в дополнительной беседе.
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РезультатыИндуктивно генерированные категории были проанализированы двумя независимыми экспертами и в итоге объединены в четыре базовые категории трудностей, процентное соот-ношение которых продемонстрировано на Рисунке 1. Мы полагаем, что категории, составля-ющие наибольший процент, то есть представленные наибольшим по частоте количеством индикаторов являются «ядерными», то есть позволяют установить содержание ядра соци-ального представления в рассматриваемой области (Лебедева, 2011).

Рисунок 1. Сравнение базовых категорий трудностей, с которыми сталкиваются русские в процессе деловой коммуникации с китайцами, %Взаимоотношения — это трудности, связанные с выстраиванием доверительных межличностных отношений. В данную категорию вошли такие подкатегории, как дистанция, неопределённость, отсутствие доверия и постоянные изменения.Эмоциональные трудности, связанные с дискомфортом, раздражением или стрессом, возникающими в процессе общения.Коммуникативные трудности, куда вошли языковые трудности, непрямая коммуника-ция и отсутствие культурно-специфических коммуникативных навыков.Отношение к работе — сюда вошли отношение ко времени, работа с информацией и некоторые моменты технического характера, такие как этикет, рабочий календарь, сложности с онлайн общением.
Выстраивание взаимоотношенийКак видно из гистограммы, по мнению респондентов, наиболее важным препятствием в процессе взаимодействия с китайцами являются трудности, связанные с выстраиванием взаимоотношений. Эта категория включает в себя три подкатегории — отсутствие доверия, неопределённость, постоянные изменения и предубеждения. Из ответов респондентов мы выяснили, что наибольшую сложность в русско-китайских взаимоотношениях представляет отсутствие доверия — 87% трудностей связано именно с ним. Практически все отмечают, что не доверяют своим коллегам и партнёрам. «Я им не доверяю, я им не верю. Я не верю ни 

единому сказанному ими слову. Давайте так, китайцы — не друзья». В то время как многие выделяют это недоверие в отдельную категорию, другие респонденты говорят о нём, как о следствии нескольких факторов — разделение на «свой — чужой», неопределённость в отно-шениях, постоянные изменения и нежелание делиться информацией с китайской стороны. Во-вторых, неопределённость выражается, по мнению респондентов, в непрозрачной структуре китайской организации. Не всегда понятно, кто за что отвечает, и кто принимает решения. Например: «Я наблюдал это в Китае очень много раз, как директор все свои личные 
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дела вел с водителем. Водитель — это очень близкий человек, он сидит рядом постоянно … 
для них это очень важно, вот мы приехали все вместе, мы и должны сидеть все за столом 
переговоров». Это вызывает у русских трудности, связанные как с рабочими процессами, так и эмоционального характера — раздражение, стресс и тревожность.В контексте деловых взаимоотношений китайцы в глазах русских выглядят праг-матичными, нацеленными на сиюминутную выгоду. Несколько раз в интервью звучали такие фразы, как «их вообще не волнует, как они будут выглядеть...», при этом имеются в виду последствия поступков китайских партнёров. Респонденты часто оперируют такими понятиями, известными в литературе, как «лицо», вкладывая в него представления о деловой репутации и «правильном поведении в глазах своего делового партнёра». Получается инте-ресный парадокс и подмена понятий — в глазах русских китайцы не заботятся о лице и не стремятся выстроить долгосрочные отношения. Приведём пример ориентации на кратко-срочный прагматизм и личную выгоду: «Они не в состоянии предсказать последствия. От 
этого и происходит, что они всегда мыслят о выгоде, поэтому они не в состоянии воспроиз-
вести, развернуть в голове последствия на несколько шагов вперёд».Данные ситуации оцениваются респондентами как негативный опыт взаимодействия с китайскими коллегами и партнёрами. Это способствует закреплению негативных предубеж-дений, которые проявляются не зависимо от длительности или субъективной успешности делового взаимодействия. В контексте коммуникации с партнёрами, а не коллегами, респон-денты стабильно высказывали подобные суждения: «Если, между нами говоря, в своё время 
меня научили, что какой бы китаец не был, у него все равно в крови сидит «обмани белого 
брата». Поэтому очень сложно с ними строить отношения».

Эмоциональные трудностиВышеперечисленные трудности проявляются и на аффективном уровне. Эмоциональные реакции, которые испытывают русские при общении с китайцами, условно можно разделить на две основные группы (Рисунок 2). Сравнение базовых категорий ответов на вопрос «Какие эмоции Вы чаще всего испытываете при общении с китайской стороной?».

Рисунок 2. Сравнение базовых категорий эмоциональных трудностей, возникающих у русских в процессе деловой коммуникации с китайцамиПоложительное удивление возникает в случае, когда реальность превосходит ожидания. В основном связано с контекстом, когда бизнесмены оценивают уровень экономического роста и развития социальной сферы Китая. С другой стороны, эти эмоции связаны с тем интересом и знаниями, которые проявляют китайцы по отношению к России. Например: 
«Эмоции очень разные, потому что люди сами по себе все разные. Начиная от общения со 
сверстником, который, тем более, знает нашу культуру, ты можешь удивляться некоторым 
вещам, что они замечают, и что не замечаешь ты...».
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Негативные эмоции — раздражение, стресс, связанные с образом жизни в Китае и работы с китайцами: «Работа с китайцами — это сплошной стресс, это всегда стресс, мне 
так кажется».

Коммуникативные трудностиК категории коммуникативных трудностей отнесены две подкатегории — языковые трудности и отсутствие навыков коммуникации. Поскольку 95% респондентов не говорят по-китайски, а в качестве средства делового общения используют английский, то трудности на уровне использования иностранного языка не были выявлены. В данном контексте отдельной темой было выявлено взаимодействие с переводчиком, которое мы не анализи-ровали в контексте исследовательского вопроса этой работы.При этом стоит отметить, что на вербальном уровне для русских респондентов пред-ставляет сложность восприятие просодических особенностей речи. Им оказалось особенно трудно долго воспринимать более громкую, шумную китайскую речь.Особенный интерес вызывает представление русских о тех коммуникативных навыках, которые необходимы для успешного взаимодействия с китайцами. Среди них было выделено умение настойчиво и аргументированно отстаивать свою точку зрения. Именно этот навык, по мнению большинства респондентов, необходим для защиты своих интересов и для того, чтобы заслужить уважение со стороны китайских партнёров.Ответы на вопрос, связанный с собственными поведенческими особенностями респон-дентов, которые, по их мнению, могут препятствовать успешной коммуникации с китайцами, дают представление об особенностях коммуникативного поведения русских. Среди них были выделены три основные категории — излишняя эмоциональность, недостаток терпения, недостаточная гибкость. Например, так респондент описывает то, чего ему не достаёт в своём поведении с коллегами и подчинёнными: «Меньше эмоций, меньше давления и больше 
их спрашивать, больше задавать вопросов: а что вы думаете, а можете ли вы мне подсказать, 
can you please be so kind to advise me, to suggest me, то есть какие-то такие вещи, увлекать их 
вопросами, меньше повелительных, в общем, быть как-то мягче».

Отношение к работеДанная категория включает в себя несколько аспектов: культурные различия в отношении ко времени и работа с информацией. Культурные различия в отношении ко времени проявляются на нескольких уровнях. Во-первых, с точки зрения русских респон-дентов, в китайской деловой среде более медленные темпы работы и принятия решений. Во-вторых, трудности при работе с китайскими коллегами возникают в связи с распределе-нием времени в режиме многозадачности. Например: «Вот, работа в команде всё-таки это 
не про китайцев, я предполагаю. Но китайцы тщательно работают над выполнением тех 
задач, которые им сказал начальник. То есть они отрабатывают свою какую-то программу 
минимум или максимум, вовлечь в другой процесс их крайне сложно».Особенности работы с информацией проявляются в том, что в восприятии русских, информация со стороны китайских коллег предоставляется в фрагментарном и неполном виде — «Китайцы не всегда готовы делиться информацией полностью. Они могут дозиро-
вать информацию, можно даже сказать, что китайцы не доверяют». Зачастую это способ-ствует неопределённости в рабочем процессе.
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ОбсуждениеАнализ интервью позволяет выделить четыре основные группы трудностей, с которыми сталкиваются русские в деловом общении с китайскими партнёрами и коллегами: (1) трудности в процессе выстраивания взаимоотношений; (2) трудности, связанные с нега-тивными эмоциями; (3) трудности, связанные с различием в коммуникативных стилях и отсутствием необходимых коммуникативных навыков; (4) трудности, связанные с культур-ными различиями в отношении к рабочему процессу. Наиболее объёмная и интересная с психологической точки зрения категория — выстраивание взаимоотношений — включает целый ряд подкатегорий, связи между которыми подлежат дальнейшему исследованию с помощью количественных методов.На данный момент мы можем говорить о том, что глобальной проблемой деловых взаи-моотношений является недостаток доверия между русскими и китайцами как в общении с коллегами и подчинёнными, так и деловыми партнёрами. Недостаток доверия М. Карлссон с колегами объясняют неуверенностью в истинных намерениях своего визави. При этом, если на уровне государств причины лежат в геополитических интересах, то на уровне межлич-ностной коммуникации в неуверенности в истинных намерениях и мотивах своего партнёра (Carlsson et al., 2015). Предположительно, именно выделенные в качестве подкатегории параметры, такие как культурная дистанция, негативные предубеждения, неопределён-ность в коммуникации, постоянные изменения, различия коммуникативных стилей могут быть причиной формирования недоверия.Чувство неопределённости в отношениях вызвано двумя основными особенностями взаимодействия. Во-первых, это преобладание косвенного стиля коммуникации. Непрямая коммуникация проявляется в том, что китайцы редко говорят «нет» или не соглашаются напрямую. Используя этот стиль, они избегают неловких ситуаций, которые могут поставить под удар репутацию. Важным приоритетом в общении для китайцев является «сохране-ние лица», как своего, так и лица собеседника (Мясников, 2006). В процессе коммуникации русские сталкиваются с проблемой распознавания косвенного стиля. Даже те, кто имел пред-варительные знания об этой особенности, отмечали, что для них «было шоком», когда они понимали, что согласие с китайской стороны на самом деле означало отказ. Эти результаты соотносимы с теорией «поддержания лица» в переговорах, предложенной С. Тинг-Туми. В рамках данной теории были предложены три стратегии «поддержания лица» — забота о своём «лице», «лице» собеседника и стремление к гармонии. Выбор стратегии зависит не только от культурных особенностей, но и личностных характеристик и ситуационных факторов. Каждой из стратегий соответствуют разное коммуникативное поведение и разное поведение в конфликте. Кроме того, важным положением теории, которое подтверждается результатами нашего исследования, является то, что основной причиной межкультурного конфликта является отсутствие взаимопонимания или недостаток знаний о другой культуре (Ting-Toomey, 2015).Интересно, что русские респонденты при этом пользуются такими терминами, как «лицо» и «долгосрочные отношения», присваивая их русской ментальности и противопостав-ляя китайской. То есть если для китайской стороны избегание прямого отказа — это инстру-мент сохранения лица, то в восприятии русских наоборот. Они видят ситуацию по-другому: китайские партнёры согласились на определённые условия, а впоследствии поменяли своё мнение по непонятным им причинам.
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Особенный интерес представляет другой аспект данной категории — работа с инфор-мацией. В контексте делового общения возникает дефицит информированности, поскольку, по мнению русских респондентов, китайцы не всегда готовы делиться информацией. Ярким примером может служить то, что при работе в китайских компаниях русским сотрудни-кам было трудно объективно оценивать ситуацию в связи с отсутствием обратной связи. Различия в предоставлении информации и, в частности, обратной связи, между русскими и китайцами были выявлены в исследовании С. Михайловой. Она пишет о том, что сотруд-ники китайских компаний обмениваются информацией внутри группы таким образом, чтобы соблюсти интересы и сохранить лицо группы. В то же время сотрудники российских компаний делятся информацией, преследуя индивидуальные интересы, поддерживая свою позицию. При этом в обоих случаях главная цель — защита от представителей аут-группы и иногда даже агрессия по отношению к её представителям (Michailova, 2016).На данном этапе исследования интересным представляется тот факт, что несмотря на советы респондентов изучать культуру и страну, с которой ты работаешь, они сами не следуют данной рекомендации. С одной стороны, китайский язык, история или литература воспри-нимаются очень сложными и не подвластными освоению, а с другой стороны, некоторые отмечают, что гораздо эффективнее учиться на примере своих более опытных коллег. Только один респондент, не имеющий специального образования, но при этом имеющий 13-летний стаж работы с китайскими партнёрами, указал на то, что проходил тренинг коммуникации с китайцами, и это помогло систематизировать накопленный опыт и по-другому оценивать поведение китайских партнёров.Подводя итог, хочется отметить, что в восприятии русских в поведении китайцев присут-ствуют некоторые парадоксы, которые, предположительно, влияют на уровень неопреде-лённости и тревожности, и, как следствие, порождают недоверие.Первый парадокс — это ориентация китайцев на отношения, необходимость в нефор-мальных встречах, долгое общение до принятия решений, приоритет очного общения, и в то же время они сохраняют дистанцию, чётко разделяют «своих» и «чужих», разграничивают деловое и дружеское общение.Второй парадокс — это постоянные изменения, несоблюдение договоренностей, и отсутствие полной информации, наряду с желанием выстроить долгосрочные отношения, уважением к тому, кто умеет отстаивать свою точку зрения. Третий парадокс — это желание выстраивать долгосрочные отношения и вместе с тем видимый прагматизм, поиск наиболее быстрых и выгодных путей, за счёт чего, по мнению респондентов, страдает и «лицо», и отношения.Присутствие таких взаимоисключающих, по мнению респондентов, тенденций приводит к тому, что русским очень сложно правильно понять поведение и мотивации своих визави, от этого страдает доверие и коммуникация в целом.
ЗаключениеПсихологические трудности русско-китайской межкультурной коммуникации вызваны не только объективными различиями русской и китайской культур. На первый план выходит недостаток знаний русских о Китае и особенностях коммуникативного стиля китайцев. Несмотря на продолжительное время работы с китайскими коллегами и партнёрами русские зачастую не владеют китайским языком и не имеют необходимых для успешной коммуни-кации знаний, вследствие чего опираются в основном на собственный опыт и сформирован-ные в обществе стереотипы о китайцах. Во-вторых, трудности вызваны тем, что у русских 
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в недостаточной степени развиты навыки, необходимые для коммуникации с китайцами, например, навык распознавания и использования непрямого стиля общения. В-третьих, неверное восприятие коммуникативного поведения является важным фактором, порожда-ющим высокий уровень тревожности и стресса в процессе общения с китайской стороной. Возможно, это также влияет на восприятие китайцами русских в процессе общения. Данная проблема нуждается в дальнейшем изучении. В итоге вышеперечисленные сложности оказывают сильное влияние на процесс выстраивания доверительных межличностных отношений между русскими и китайцами. Именно недостаток доверия является ключевой трудностью в общении с китайцами, по мнению их российских партнёров.Статья подготовлена в результате проведения исследования в рамках Программы фунда-ментальных исследований Национального исследовательского университета «Высшая школа экономики» (НИУ ВШЭ)
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Abstract. International relations between China and Russia has long lasting history. At the same time interpersonal contacts between these two national groups face difficulties associated with language, cultural distance, prejudices, and other factors. This article presents the results of an empirical qualitative study on the problem of perceiving Russian difficulties in intercultural communication with the Chinese in the business community. Method. Interviews were conducted with 20 respondents (M = 36 years old, SD = 6.5), ethnic Russian entrepreneurs working with Chinese companies and employees of Chinese companies that are represented in Russia. Findings. Thematic analysis results allowed us to identify four main categories of difficulties: building relationships process (distance, uncertainty and lack of trust); emotional difficulties (irritation, stress, anxiety); verbal difficulties (lack of knowledge of the Chinese language, use of Chinese variants of English, communication skills); time perception and knowledge sharing). In addition, in Russian perspective there are some paradoxes in the way Chinese communicate. These paradoxes, presumably, affect the level of uncertainty and anxiety, and, as a result, lead to mistrust. The article discusses the results and suggests ways to overcome these psychological difficulties.
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Индивидуальные ценности предпринимателей как предикторы их планируемого благотворительного поведения
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Аннотация. Цель. Исследование посвящено изучению индивидуальных ценностей предпри-нимателей, как мотивационных предикторов планируемого благотворительного поведения. Несмотря на то, что мотивация к благотворительному поведению исследовалась и ранее, немногие авторы уделяли внимание выборке предпринимателей, являющихся наиболее заметными жертвователями. Актуальность проблематики, как следует из вышесказанного, заключается в недостаточной изученности наиболее результативных благотворителей, а также социальной значимостью темы благотворительности в целом — для государства и отдельных людей — связанной с существенным вкладом в экономику страны и помощью тем, кто в ней нуждается. Методология. Теоретико-методологическую основу исследования составили «теория планируемого поведения» А. Айзена, лежащая в основе одной из наиболее надёжных методик в психологических исследованиях благотворительного поведения (Ajzen, 1991), а также «теория индивидуальных ценностей» Ш. Шварца (Schwartz, 2007). Ценностные ориентации предприни-мателей измерялись ESS версией опросника PVQ21. Компоненты планируемого благотворитель-ного поведения измерялись с помощью специально разработанного опросника. Выборку иссле-дования составили 100 предпринимателей малого и среднего бизнеса из Москвы и Тверской области. Из них 29 мужчин и 71 женщина в возрасте от 27 до 60 лет, занимающиеся собственным бизнесом минимум два года. Средний возраст — 45 лет. Все предприниматели — русские. Сбор первичных эмпирических данных был осуществлён с помощью онлайн-опроса. Результаты. Регрессионный анализ, с контролем социально-демографических переменных показал, что чаще совершать пожертвования склонны женщины. Установлено также, что и более образованные и взрослые люди чаще склонны к благотворительности. В результате путевого анализа (SEM) обнаружилось, что ценности связаны с благотворительным поведением только через выражен-ную «установку совершать пожертвования». Позитивно связанными с установкой совершать пожертвования оказались ценности Самоутверждения и Самопреодоления. Негативно связан-ными с этой установкой оказались ценности Сохранения. Выводы. Мотивация предпринима-телей к совершению пожертвования является комплексной. Одновременная положительная связь ценностей Самопреодоления и Самоутверждения указывает на то, что, с одной стороны, предприниматели руководствуются благожелательными мотивами, а, с другой, — не забывают о собственной выгоде. Негативная связь ценностей Сохранения с благотворительным поведе-нием свидетельствует о важности акта совершения пожертвования как автономного решения. 
Ценность результатов данного исследования заключается в возможности их использования для дальнейшего изучения мотивации благотворительного поведения, а также для формирова-ния программ развития благотворительности среди предпринимателей в России.
Ключевые слова: предприниматели; индивидуальные ценности; теория планируемого поведения; благотворительное поведение.
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ВведениеСогласно отчётам Благотворительного фонда развития филантропии (Charities Aid 
Foundation1), объём благотворительности в России демонстрирует стабильный рост. По данным за 2018 г., Россия занимает 110 место из 144, в рейтинге «Всемирного индекса благо-творительности»; в прошлые 2017 и 2016 гг. — 124 и 126 места, соответственно. Несмотря на то, что Россия находится на нижних позициях в данном рейтинге, заметен рост и, как следствие, перспектива к дальнейшему развитию направления. По данным всероссийского репрезентативного опроса населения Центра исследования гражданского общества и неком-мерческого сектора НИУ ВШЭ за 2017 год, благотворительные пожертвования совершали более половины опрошенных жителей России2. При этом, согласно информации на сайте Федеральной службы государственной статистики, в 2018 г., общий размер пожертвований от физических лиц, социально ориентированным некоммерческим организациям, в виде денежных средств и иного имущества, составил примерно 120 млрд. руб., что составляет 14.2% от общего количества поступлений3. Ещё больший объём пожертвований поступает от коммерческих организаций — 20.6%, или, примерно, 175 млрд. руб., что сопоставимо с расходами федерального бюджета на культуру и спорт за 2017 г. (в совокупности — около 200 млрд. рублей4). Принимая во внимание тот факт, что благотворительные фонды, как неза-висимый от государства институт гражданского общества, оказывает финансовую помощь различным проектам общественного значения, таким как здравоохранение, образование, защита природы, наука и другие, предполагается, что благотворительность оказывает пози-тивное влияние на экономику (Калгина, 2018; Разин, Назарова, 2016). Вместе с этим, учитывая достаточно широкую развитость благотворительности, особенно в экономически развитых странах, такое распространение безвозмездной помощи не очень хорошо укладывается в представления о рациональном поведении экономического человека (Кузина, 2015). Всё это вызывает широкий исследовательский интерес к вопросу о благотворительности, особенно, совершаемой предпринимателями.Учитывая объём финансового и общественно полезного ресурса, исследование мотивации, стоящей за благотворительным поведением, кажется наиболее перспективным направлением, в том числе с целью формирования теоретических знаний о возможных преди-кторах такого поведения. Спонсорство и благотворительность относят к внешней стороне социальной ответственности бизнеса (Батаева, Чеглакова, Мелитонян, 2018). Большой вклад коммерческих организаций как наиболее эффективных жертвователей сложно пере-оценить (Кузина, 2015). Вместе с этим, как показывает одно из немногих исследований 
предпринимательской благотворительности в России, в 79% случаев, решение о выделении 
средств на благотворительность принимает лично руководитель предприятия (Вандышев, 
Петрова, 2004). Таким образом, основной фокус в данном исследовании хотелось бы сделать 
на мотивации предпринимателей как руководителей деловых организаций, направленной на 
благотворительное поведение.

1 Мировой рейтинг благотворительности CAF. URL: http://www.cafrussia.ru

2 См. доклад: Беневоленский, В. Б., Иванов, А. В., Иванова, Н. В., Мерсиянова, И. В., Телицына, А. Ю., Туманова, А. С. 
(2019). Волонтёрство и благотворительность в России и задачи национального развития. URL: https://conf.hse.ru/mirror/pubs/
share/262128086

3 По данным Федеральной службы государственной статистики: URL: http://www.gks.ru

4 По данным сайтам Министерства финансов РФ. URL: https://www.minfin.ru
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Ранее проведённые исследования чаще всего рассматривают благотворительное поведение предпринимателей сквозь призму исторической перспективы и традиций (Разин, Назарова, 2016; Щитова, 2012; Ляхова, 2015), а также в контексте перспектив благотворитель-ности в России, как социального института (Леонтьева, Мартынова, 2008; Васильева, 2016). Однако конкретных эмпирических исследований мотивации предпринимателей в России фактически нет. Лишь на Урале в начале столетия было проведено качественное исследо-вание, посвящённое различным аспектам восприятия экономической и внеэкономической пользы от собственного благотворительного поведения, некоторых мотивационных меха-низмов и условий увеличения объёмов благотворительности в виде интервью на выборке предпринимателей Екатеринбурга (Вандышев, Петрова, 2004). Актуальность данного иссле-дования заключается в том, что, несмотря на объём потенциального полезного социально-экономического ресурса, связанного с благотворительным поведением предпринимателей, тема остаётся недостаточно изученной. Кроме того, об этом же свидетельствует интерес государства к вопросам развития благотворительности, который отражается, например, в Концепции развития добровольчества (волонтёрства) в Российской Федерации до 2025 года5, а также в Указе Президента Российской Федерации «О национальных целях и стратегических задачах развития Российской Федерации на период до 2024 года» вышедшим в 2018 г.6Перспективным направлением в изучении мотивации является теория индивидуаль-ных ценностей Ш. Шварца, так как ценности раскрываются в виде руководящих принципов жизни человека или группы, являющихся основополагающими в вопросах поведения людей, их отношений и индивидуальных решений (Шварц, Бутенко, Седова, Липатова, 2012). Кроме этого, созданный на её основе опросник зарекомендовал себя как валидный инструмент измерения, признаваемый во всех культурах (Schwartz, 2010), а также является популяр-ным инструментом исследования просоциального поведения, в том числе благотворитель-ного, в зарубежных исследованиях (Lönnqvist, Verkasalo, Wichardt, Walkowitz, 2013; Dens, De Pelsmacker, De Meulenaer, 2017). В качестве метода исследования процесса формирования «Намерения на благотворительное поведение» хорошо себя зарекомендовала в исследо-ваниях, посвящённых измерению благотворительного поведения (Smith, McSweeney, 2007; Linden van der, 2011), теория планируемого поведения А. Айзена (Ajzen, 1991).
Ценности как предиктор просоциального поведенияИндивидуальные ценности, также известные как базовые ценности, обнаруживаются и признаются во всех обществах (Schwartz, 2010). В оригинальной методике было выделено 10 ценностей, которые в дальнейшем были сгруппированы в четыре блока ценностей высокого порядка (Schwartz, 2007). Вместе они образуют круговой мотивационный континуум, где смежные ценности являются наиболее совместимыми, а противоположные находятся в отношении конфликта. Схема представлена на рисунке 1.

Ценности Самопреодоления противопоставляются ценностям Самоутверждения. Выражаются в заботе о других и принятии других, как равных себе — Универсализме и Благожелательности. Ценности Самоутверждения. Выражаются в значимости для индивида власти, собственного успеха, социального доминирования и важности поиска ресурсов для достижения этих целей. Раскрываются в ценностях Достижение и Власть. Ценности 

5 Текст концепции развития добровольчества (волонтёрства) в Российской Федерации до 2025 года. URL: http://static.
government.ru

6 Указ «О национальных целях и стратегических задачах развития Российской Федерации на период до 2024 года». URL: 
http://kremlin.ru
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Сохранения противопоставляются ценностям Открытости изменениям. Предполагают самоограничения, следование предписаниям традиций, безопасности и стабильности. Раскрываются через ценности Безопасность и Традиция. Ценности Открытости измене-ниям. Выражаются в значимости получения нового опыта, стремлении к переменам, а также к автономности в мыслях и действиях. Раскрываются в ценностях Гедонизм, Стимуляция и Самостоятельность.

Рисунок 1. Круговой мотивационный континуум, по Ш. ШварцуВ эмпирических исследованиях было обнаружено влияние ценностей на просоциальные установки и поведение (Schwartz, 2010). Для просоциального поведения были обнаружены позитивные значимые связи прежде всего с ценностями блока Самопреодоления. Несмотря на то, что существует достаточное количество исследований, подтверждающих связь ценностей с просоциальным поведением в целом (Verplanken, Holland, 2002; Steca, 2007), было найдено довольно немного исследований, посвящённых изучению процесса соверше-ния пожертвований.Тем не менее, учитывая, что в большинстве рассмотренных исследований, ценности Самопреодоления чаще всего выступают предиктором просоциального поведения, в том числе и для благотворительности (Lönnqvist et al., 2013), можно ожидать, что данный блок ценностей высокого порядка может быть предиктором и благотворительного поведения в рамках совершения пожертвования. Кроме того, принимая во внимание тот факт, что, как отмечает сам автор теории, ценности расположены на мотивационном континууме, исходя из идеи непрерывности, а не дискретности (Schwartz, 1992), поэтому можно ожидать также, 
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что ценности соседних блоков — Сохранения или Открытости изменениям — могут проявить позитивную связь с благотворительным поведением.Есть также данные о том, что благотворительное поведение может быть связано c актом демонстрации богатства или демонстративного потребления, в этом случае, вероятно, благотворительное поведение может быть связано с противоположным по смыслу блоком ценностей — Самоутверждение (Glazer, Konrad, 1996). Мотивационные свойства ценностей связаны с тем, что при возможности совершить какое-то поведение ценности, как принципы, создают отношение к действию или валентность. При большей доступности для индивида или значимости ценностей, больше и их связь с конкретным поведением (Schwartz, 2010). Тем не менее, в данном исследовании нас интересует прежде всего процесс формирования поведения с целью дальнейшего его предсказания.
Планируемое поведениеИзмерение ценностей, как мотивационных предикторов, должно помочь в понимании того, что подталкивает предпринимателей (руководителей бизнес-организаций) к совер-шению пожертвования. Однако мотивы не всегда ведут к поведению, в связи с чем было бы интересно увидеть процесс формирования поведения и его особенности. Среди реле-вантных инструментов измерения, достаточно популярным является метод, основанный на теории планируемого поведения А. Айзена, демонстрирующий высокую валидность в предсказании поведения (Ajzen, 1991). А. Айзен предполагает, что человеческое поведение преимущественно рационально, что перекликается с предположениями о природе благо-творительного поведения как способа реализации демонстративного потребления или же благожелательного акта. В общем виде поведение измеряется на основе концепции А. Айзена и М. Фишбейна, которая предполагает наличие следующих трёх базовых факторов.

Установка на поведение. Аттитюд. Знание что может быть получено при проявлении специфической формы поведения. Предположительная оценка результата и насколько это значимо для индивида.
Воспринимаемые нормы. Это то, как индивид представляет себе нормы поведения, которых придерживаются другие.
Воспринимаемый поведенческий контроль, по аналогии с воспринимаемыми нормами, подразумевает представления индивида относительно предварительной адекватности собственного поведения, регулируемого воспринимаемыми нормами целевого поведения. То, насколько сложно будет реализовать планируемое поведение (Ajzen, Fishbein, 1975).Считается, что высокие показатели по этим трём факторам формируют Намерение на благотворительное поведение. Высокое же значение по фактору Намерение должно вести к непосредственно Поведению. В исследованиях, использующих теорию планиру-емого поведения, ранее уже измеряли и ценности, показавшие себя хорошим предикто-ром (Gorgievski, Stephan, Laguna, Moriano, 2018), например, в рамках предпринимательских карьерных намерений. Кроме того, в рамках теории планируемого поведения также рассма-тривалось благотворительное поведение (Van der Linden, 2011), и в этом исследовании все базовые компоненты показали значимую позитивную связь с Намерением. Аналогичные результаты были получены и в другом исследовании на выборке студентов, однако были исследованы и причины, по которым респонденты могли бы намереваться совершить пожертвование, но не проявить непосредственно поведение. Наиболее популярной причиной оказалась «финансовая затруднённость», что, вероятно, не будет актуально для выборки 
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предпринимателей (Knowles, Hyde, White, 2012). Похожие результаты о связях факторов модели планируемого поведения, в рамках совершения пожертвования, можно найти и в других исследованиях (Smith, McSweeney, 2007).Исходя из вышеизложенного, мы выдвигаем следующий исследовательский вопрос: «Связаны ли индивидуальные ценности предпринимателей с их благотворительным пове-дением и, если связаны, то каков характер связей?». На рисунке 2, изображена тестируемая модель настоящего исследования.

Рисунок 2. Тестируемая модель
Метод

ПроцедураСоциально-психологический опрос проведён на платформе Google Forms. На электрон-ную почту респондентам была выслана ссылка с сопроводительным письмом, в котором содержалось приглашение принять участие в исследовании, и просьба переслать эту ссылку своим знакомым. Таким образом, выборка формировалась методом снежного кома. Кроме того, часть респондентов перешли по ссылке из тематических предпринимательских групп в социальных сетях.
ВыборкаВсего в исследовании приняли участие 100 предпринимателей из Москвы и Твери, которые занимаются собственным бизнесом минимум два года, из них 29 мужчин и 71 женщина. Возраст от 27 до 60 лет. Средний возраст — 45 лет. Среднее образование имеют 9% опрошенных, среднее специальное — 52%, незаконченное высшее — 18% и высшее — 21%. В качестве сферы бизнеса, чаще всего были указаны «услуги» и «торговля». Все респонденты указали свою национальность как русские.
МетодикиВ опроснике использовались инструменты измерения следующих конструктов.
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Индивидуальные ценностиДля измерения уровня выраженности индивидуальных ценностей предпринимателей-респондентов использовалась PVQ-21 — ESS7 версия опросника измерения индивиду-

альных ценностей Ш. Шварца, состоящая из 21 утверждения (Schwartz, 2003) в адаптации В. Магуна и М. Руднева (Магун, Руднев, 2008). Каждой из 10 базовых ценностей соответ-ствуют два или три утверждения, описывающих человека. По шестибалльной шкале пред-лагается оценить то, насколько этот человек похож на самого респондента, где 1 — «Совсем не похож», 6 — «Очень похож». Подсчёт степени выраженности (предпочтения) каждой отдельной ценности происходит посредством вычисления среднего балла для всех входящих в эту ценность пунктов, далее баллы исходных ценности объединялись в блоки ценностей высокого порядка. Подсчёт производился путём вычисления среднего балла для входящих в блок ценностей. Примеры утверждений:«Для него важно придумывать новое и подходить ко всему творчески. Ему нравится делать всё по-своему, своим оригинальным способом» — пункт ценности «Самостоятельность», из блока «Открытость к изменениям» (α = .42).«Для него важно быть богатым. Он хочет, чтобы у него было много денег и дорогих вещей» — пункт ценности «Власть», из блока «Самоутверждение» (α = .75).«Он ценит традиции. Он старается следовать религиозным и семейным обычаям» — пункт ценности «Традиция», из блока «Сохранение» (α = .64).«Для него важно, чтобы с каждым человеком в мире обращались одинаково. Он убеждён, что у всех должны быть равные возможности в жизни» — пункт ценности «Универсализм», из блока «Самопреодоление» (α = .69).Как можно видеть, значения надёжности достаточно высоки для всех пунктов, кроме блока ценностей Открытости к изменениям. И хотя данное значение невысоко, индивиду-альные ценности, предложенные Ш. Шварцем, зарекомендовали себя как универсальный конструкт, который хорошо работает с различными социальными и культурными контек-стами. Это было также показано на больших выборках Европейского социального опроса (European Social Survey, ESS) (Schwartz, 2003).
Планируемое поведениеДля его измерения нами был составлен «Опросник планируемого поведения» в соот-ветствии с инструкциями автора теории планируемого поведения А. Айзена (Ajzen, 2002). Опросник состоит из 18 утверждений, связанных с «Намерением совершить пожертвование», измеряющих пять компонентов планируемого поведения — Установка, Воспринимаемые нормы, Воспринимаемый поведенческий контроль, Намерение и Поведение. На каждый компонент приходится по три-четыре утверждения. Значения уровня каждого компонента вычисляются средним баллом для всех связанных пунктов. Утверждения предлагается оценивать путём выражения согласия от «Абсолютно согласен» до «Абсолютно не согласен», оценкой вероятности совершения поведения от «Очень маловероятно» до «Очень вероятно», отношением к идее совершить поведение по шкалам «Плохо — Хорошо», «Бесполезно — Полезно», «Неважно — Важно», «Неприятно — Приятно» и оценкой сложности совершения поведения от «Очень сложно» до «Очень просто». Все утверждения измеряются семибалль-ной шкалой от —3 до 3. Примеры вопросов и оценок.

7 «PVQ-21 — ESS» — «Портретный ценностный опросник» Ш. Шварца для Европейского социального исследования 
(Portrait Values Questionnaire -21 by S. Schwartz for European Social Survey). Россия присоединилась к этому международному проекту 
с третьего раунда. Опросы в рамках данного раунда проведены в 25 европейских странах в период с сентября 2006 г. по февраль 2007 
г.  Прим. ред.
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«Мне кажется, что сделать пожертвование в благотворительный фонд, в течение ближай-шего года: «Неважно — Важно»; компонент «Установка» (α = .92).«Люди, мнение которых я ценю, симпатизируют тем, кто собирается совершить пожерт-вование в ближайший год: «Абсолютно не согласен — Абсолютно согласен»; компонент «Воспринимаемые поведенческие нормы» (α = .87).«Для меня совершить пожертвование в благотворительный фонд в течение года: «Очень сложно — Очень просто»; компонент «Воспринимаемый поведенческий контроль» (α = .82).«Я бы хотел сделать пожертвование в благотворительный фонд в течение года: «Абсолютно не согласен» — Абсолютно согласен»; компонент «Намерение» (α = .96).«Я интересуюсь тем, какие благотворительные фонды существуют: «Абсолютно не согласен — Абсолютно согласен»; компонент «Поведение» (α = .83).Для определения факторной структуры опросника использовался метод конфирматор-ного факторного анализа. Несколько вопросов были исключены из анализа из-за низких показателей нагрузки. Индексы качества соответствия модели эмпирическим данным пока-зывают удовлетворительные показатели: относительный χ2 (CMIN/DF) = 1.808, сравнитель-ный индекс соответствия (CFI) = .965, корень среднеквадратичной ошибки аппроксимации (RMSEA) = .068, тест значимости PCLOSE = .21. Схему модели с факторными нагрузками можно найти в Приложении.
Социально-демографические характеристикиРеспондентов попросили указать их пол, возраст, национальность и уровень образования.
Статистический анализДля описания выборки были использованы описательные статистики. Контроль соци-альнодемографических переменных осуществлялся с помощью метода линейных регрессий. Факторная структура множества измеряемых переменных оценивалась конфирматорным факторным анализом. Связь ценностей с компонентами планируемого поведения оценива-лась методом путевого анализа. Все вычисления производились при помощи программного обеспечения SPSS и AMOS 23.

РезультатыВ таблице 1 приведены средние значения и стандартные отклонения для четырёх блоков ценностей высокого порядка и пяти компонентов планируемого поведения. Учитывая то, что ценности измерялись шестибалльной шкалой, а компоненты поведения семибалльной — в таблицу добавлены минимальные и максимальные значения для шкал, а также среднее значение.Таблица 1. Средние и стандартные отклонения основных переменных исследования 
Переменные M SD Min/Max Среднее

Открытость изменениям 3.99 .93 1/6 3.5

Самоутверждение 4.23 1.03 1/6 3.5

Самопреодоление 4.76 .81 1/6 3.5

Сохранение 4.44 .82 1/6 3.5

Установка 5.56 1.4 1/7 4

Воспринимаемы нормы 4.49 1.56 1/7 4

Воспринимаемый поведенческий контроль 5.14 1.53 1/7 4

Намерение 4.71 2 1/7 4

Поведение 3.84 1.78 1/7 4

Примечание: M — среднее, SD — стандартное отклонение, Min — минимальное значение, Max — максимальное значение, Среднее 
— среднее значение по шкале.
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Относительно выраженности определённых ценностей высокого порядка, можно сказать, что Самопреодоление оказалось наиболее выраженным, затем — Сохранение, далее — Самоутверждение и, наконец, — Открытость изменениям. Для компонентов планируемого поведения, наиболее выражен компонент Установки, меньше — Воспринимаемый поведен-ческий контроль, Намерение и Воспринимаемые нормы. Наименее выраженным оказался компонент Поведения.Возможное влияние демографических переменных на компоненты модели планируе-мого поведения было исследовано при помощи линейной регрессии, чтобы проверить необ-ходимость их контроля в путевом анализе. Результаты представлены в таблице 2.Таблица 2. Связь социально-демографических переменных с компонентами планируемого поведения (регрессионный анализ)
Независимые переменные

Зависимые переменные — компоненты модели планируемого поведения

Установка
Воспринимаемые 

нормы

Воспринимаемый 

поведенческий 

контроль

Намерение Поведение

β β β β β

Возраст .254* .163 .100 .211* .091

Пол (1 — муж, 2 — жен) .191* .056 -.109 -.005 .119

Образование .119 .014 .276** .233* .166

R2 .203 .256 .117 .126 .086

Примечание: *p < .05; **p < .01; ***p < .001, β — стандартизированные коэффициенты регрессии.Установлено, что возраст респондентов позитивно связан с установкой и намерением. У женщин больше выражена Установка на совершение пожертвования, чем у мужчин. Высокий уровень образования связан с Намерением и Воспринимаемым поведенческим контролем. Принимая во внимание полученные связи, все три социально-демографиче-ские переменные были задействованы в путевом анализе, как контрольные переменные. На рисунке 3 представлена путевая модель связи четырёх ценностей высокого порядка с компо-нентами модели планируемого поведения.

Рисунок 3. Путевая модель связи ценностей с компонентами благотворительного поведения
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На рисунке 3 отражены только значимые связи, исключение составляет связь Воспринимаемых норм с Намерением, которая изображена для лучшей визуализации целост-ности модели планируемого поведения. Показатели пригодности, для данной модели, также показывают удовлетворительные показатели: относительный χ2 (CMIN/DF) = 1.161, сравни-тельный индекс соответствия (CFI) = .996, корень среднеквадратичной ошибки аппроксима-ции (RMSEA) = .04, тест значимости PCLOSE = .528.Полученные результаты свидетельствуют о том, что ценности Открытости изменениям позитивно связаны с Воспринимаемыми нормами, ценности Самоутверждения позитивно связаны с Установкой и Воспринимаемыми нормами, ценности Сохранения негативно связаны с Установкой, ценности Самопреодоления позитивно связаны с Установкой и Воспринимаемыми нормами. Ни один из блоков ценностей высокого порядка не связан значимо с компонентом Воспринимаемого поведенческого контроля.Установка и Воспринимаемый поведенческий контроль позитивно связаны с Намерением, которое, в свою очередь, позитивно связано с Поведением. Не была выявлена значимая связь между компонентами Воспринимаемой нормы и Намерением. 
ОбсуждениеЦель данного исследования состояла в изучении связи индивидуальных ценностей пред-принимателей с их благотворительным поведением, в связи с чем была построена и проте-стирована путевая модель связи четырёх блоков ценностей высокого порядка (Сохранение, Самоутверждение, Открытость изменениям, Самопреодоление) с пятью компонентами модели планируемого поведения (Установка, Воспринимаемые нормы, Воспринимаемый поведенческий контроль, Намерение и Поведение).В первую очередь, полученные данные, описанные в таблице 1, свидетельствуют о том, что у предпринимателей наиболее выражены ценности Самопреодоления, Сохранения, Самоутверждения и Открытости изменениям. В целом такой результат частично согласуется с другим исследованием связи ценностей и помогающего поведения, проведённом в четырёх странах, где также наиболее выраженными оказываются ценности Самопреодоления (Daniel, Bilgin, Brezina, Strohmeier, Vainre, 2015). Для компонентов планируемого поведения средние значения были выражены следующим образом: прежде всего Установка, затем Воспринимаемый поведенческий контроль, Воспринимаемые нормы, Намерение и наименее выраженным оказался компонент Поведение, Это также согласуется с тем, что, по мнению А. Айзена, Поведение контролируется Намерением, однако не каждое Намерение приводит к Поведению (Ajzen, 1985).Результаты в таблице 2 показывают, что у женщин Установка на благотворительное Поведение выражена больше, чем у мужчин. Что касается возраста, то выяснилось, что чем старше предприниматели, тем больше выражена Установка и Намерение совершить пожерт-вование. Более высокий уровень образования позитивно связан с Воспринимаемым пове-денческим контролем и Намерением, что в целом согласуется с результатами опроса, прове-дённого Mail.ru совместно с ВЦИОМ8. В исследовании было сформулировано предположение о том, что подобная связь возраста может быть объяснена тем, что более молодые респон-денты ещё «встают на ноги». В рамках выборки предпринимателей такой результат, вероятно, может отражать процесс формирования капитала во времени. Что касается гендерных различий, другие исследователи также отмечают большую вовлечённость женщин в благо-

8 Результаты исследования опубликованы в блоге Mail.ru: https://habr.com/ru/company/mailru/blog/204918/
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творительность, как в рамках участия в работе благотворительных организаций (Зеликова, 1996), так и в частоте совершения пожертвований (Мерсиянова, 2010). Однако природа таких различий остаётся не совсем ясной. В качестве возможного объяснения упоминают стремление к безопасности и особенностям воспитания (Пешкова, 2013), а также гендерные особенности самореализации (Зеликова, 1996; Пешкова, 2013). С другой стороны, такое различие не всегда наблюдается в исследованиях благотворительности (Пешкова, 2013). Одни экспериментальные данные показывают гендерные различия (Eckel, Grossman, 1998), в то время как другие свидетельствуют об отсутствии разницы (Bolton, Katok, 1995). Такие противоречивые результаты могут быть объяснены разными экономическими стратегиями к пожертвованию, тем не менее, нет чёткого представления о том, как именно это происхо-дит (Andreoni, Vesterlund, 2001).Найдены подтверждения и связи уровня образования с благотворительным Поведением. При сравнении двух одинаковых групп людей, отличающихся только уровнем образова-ния, те, кто закончил колледж были более склонны совершать пожертвования, нежели те, кто закончил только школу. Кроме того, размер пожертвования среди тех, кто получил более высокий уровень образования, также будет больше (Banks, Tanner, 1999; Yen, 2002; Мерсиянова, 2010). В данных исследованиях, вместе с уровнем образования, отмечается значимость возраста и дохода. Вероятно, все эти социально-демографические факторы вместе указывают на уровень жизни респондентов и платёжеспособность, на что, вероятно, и указывает связь образования с Воспринимаемым поведенческим контролем.Теперь перейдем к анализу связей ценностей и компонентов планируемого поведения. Прежде всего, стоит отметить позитивную связь ценностей Открытости изменениям с таким компонентом планируемого поведения, как Воспринимаемые нормы. Тут стоит вспомнить, что ценности Открытости изменениям отражают стремление человека быть независимым в поступках, мыслях, а также стремление к переменам, новизне, получению удовольствия от жизни. Воспринимаемые нормы, с другой стороны, как компонент планируемого поведения, отражают представление о том, что думают значимые другие относительно благотворитель-ного Поведения. Выявленная позитивная связь между ценностями Открытости изменениям и Воспринимаемыми нормами в сфере благотворительного поведения свидетельствует о том, что чем больше человек стремится к независимости и новизне, тем больше он склонен представлять мнение значимых других как благосклонное к такому поведению.Возможным объяснением может быть стремление удовлетворить собственную потреб-ность в просоциальном поведении, что согласуется с исследованием эмоций, испытывае-мых при совершении просоциального поведения, как механизма вознаграждения (Corcos, Rizopoulos, 2011). И, хотя такое благотворительное поведение может быть мотивировано, в том числе заботой о других людях или представлениями о социальных нормах, также прояв-ляется и эгоцентричный мотив человека, который испытывает удовольствие, то есть здесь может проявляться ценность Гедонизма, входящая в блок ценностей Открытости измене-ниям.С другой стороны, в противовес ценностям высокого порядка Открытости изменениям, для ценностей Сохранения была выявлена негативная связь с Установкой совершать пожерт-вования. Ценность Сохранения же выражается в самоограничении, стремлении к безопасно-сти и поддержании традиций. Установка же связана со знанием, что может быть получено от проявления поведения, предварительной оценке результата и значимости для индивида. Таким образом, выявленная негативная связь Сохранения с установкой совершать пожерт-вования, говорит о том, что чем в меньшей степени человек ограничивает себя, в том числе согласно традициям или религиозным мотивам, меньше стремится к безопасности, тем более 
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у него выражена Установка совершать пожертвования. Напротив, принимая во внимание позитивную связь противоположных по смыслу ценностей высокого порядка Открытости изменениям с Воспринимаемыми нормами, и негативную связь блока ценностей Сохранения с Установкой, благотворительное Поведение предпринимателей выглядит как осознанное и взвешенное решение, основанное на собственном Намерении.Очень любопытными выглядят позитивные связи двух противоположных по смыслу ценностей высокого порядка, Самоутверждения и Самопреодоления, с компонентами Установка и Воспринимаемые нормы. Здесь стоит напомнить, что в круге индивидуальных ценностей Ш. Шварца (Рис. 1), представляющем из себя круговой мотивационный континуум, ценности Самоутверждения и Самопреодоления находятся напротив друг друга, что, согласно теории, свидетельствует об отношениях конфликта данных ценностей (Schwartz, 1992). Обычно противоположные ценности имеют и противоположный характер связи с различными установками и формами поведения. Так, например, в исследовании Ш. Шварца, посвящённом социально значимому поведению и установкам, противоположные ценности проявляют разные связи с измеряемыми компонентами, однако в этом же исследовании отмечается, что одни и те же люди могут руководствоваться конкурирующими ценностями, но обычно не в одном действии (Schwartz, 2010). Тем не менее, в настоящем исследовании, данные ценности позитивно связаны с Установкой совершить благотворительное поведение и Воспринимаемыми нормами, то есть с установкой на поведение, основанной на знании о потенциальных выгодах и значимости и представлениями о мнении значимых других, отно-сительно благотворительного поведения. То есть, чем более близкими для респондента оказывались ценности Самоутверждения, выражающиеся в значимости власти, личного успеха и социального доминирования, и ценности Самопреодоления, связанные с заботой о других людях и природе, принятии других людей как равных себе, тем более привлекатель-ным казалось благотворительное поведение, а воспринимаемая оценка значимых других по отношению к благотворительности, казалась более благосклонной.Вероятно, такой результат указывает на мотивационную комплексность благотвори-тельного поведения предпринимателей (Berkowitz, 1972). Предполагается также, что один и тот же человек может руководствоваться совершенно разными ценностями в аналогич-ных ситуациях (Schwartz, 2010). Скорее всего и сам мотив предпринимательского благотво-рительного поведения сложный и состоит не только из благожелательного или же только корыстного намерения, в чистом виде, а в данном случае отражает двойственность мотивов: с одной стороны, в благожелательном своём виде, предприниматель действует в интересах группы, с другой — преследует свои собственные интересы. Учитывая, что в России не пред-усмотрены льготы для благотворителей, наиболее вероятным представляется мотив создать благоприятный образ себя или создание делового имиджа (Щитова, 2012), с точки зрения собственных интересов, то есть выраженности ценностей Самоутверждения.Стоит отметить также и отсутствие значимых связей ценностей с компонентом Воспринимаемый поведенческий контроль, который отражает представления индивида о том, насколько потенциально сложной может быть реализация благотворительного поведения. Возможным объяснением этому может быть природа просоциального поведения, как ожидаемого от индивида. Судя по всему, мотивационная сторона благотворительного поведения, в данном случае, в меньшей степени связана с представлениями о том, насколько сложно будет осуществить такое поведение.Ещё одной интересной особенностью является незначимая связь компонента Воспринимаемые нормы с компонентом Намерения. Иными словами, в представлении респондента то, насколько одобряемым значимыми другими является благотворительное 
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поведение, не оказывает никакого значимого влияния на само по себе Намерение совершить пожертвование. Тем не менее, как отмечает сам А. Айзен, в рамках теории планируемого поведения, отсутствие значимых связей между компонентами Установки, Воспринимаемых норм, Воспринимаемого поведенческого контроля и непосредственно Намерением, считается абсолютно допустимым результатом (Ajzen, 2001), который отражает специфику процесса формирования Намерения и Поведения (Ajzen, 1991).Незначимая связь компонента Воспринимаемые нормы с компонентом Намерения, также находит частичное подтверждение в другом исследовании (Smith, McSweeney, 2007), в котором благотворительное поведение исследовалось в рамках расширенной модели планируемого поведения, с целью проверки необходимости использования дополнитель-ных компонентов «норм», однако значимые связи были обнаружены не для всех компонен-тов норм. Авторы объясняют такой результат конфиденциальным характером совершённых пожертвований. Предположение о конфиденциальности пожертвований подтверждается в другом исследовании (Вандышев, Петрова, 2004), на выборке предпринимателей, отмечая, что в 82% случаев, респонденты убеждены в строгой анонимности процесса, однако вместе с этим, хотели бы, чтобы СМИ осветили их действия. В целом, подтверждая предположение о сложной мотивационной структуре благотворительного поведения.Получаемые выгоды от благотворительного поведения могут быть не совсем очевид-ными, на первый взгляд. С одной стороны, предприниматели были склонны оценивать благо-творительную деятельность как способ создать благоприятный партнёрский имидж своего предприятия (Вандышев, Петрова, 2004). С другой же стороны, принимая во внимание тот факт, что в большинстве случаев решение о совершении пожертвований принимает лично предприниматель, одним из важных внеэкономических мотивов может являться сам факт получения удовольствия от совершения пожертвования. Кроме того, предприниматели отмечали, что сами не придают значения благотворительному фактору при установлении партнёрских отношений.Для получения более целостной картины связи ценностей с благотворительным пове-дением стоит рассмотреть весь путь процесса формирования поведения на эмпирической модели. 

Рисунок 4. Модель связи ценностей с Установкой, Намерением и Поведением
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На рисунке 4 изображена модель связи ценностей с Установкой, Намерением и Поведением. Путь от ценностей к благотворительному Поведению через Установку и Намерение выделен чёрным цветом. Значимые позитивные и негативные связи изображены символами «+» и «–» соответственно.В итоге, мотивация предпринимателей, намеревающихся совершить пожертвование на благотворительность, может иметь достаточно широкий спектр. Прежде всего, как мотива-ционные предикторы благотворительного поведения, были выявлены три блока ценностей высокого порядка — Самоутверждение, Сохранение, Самопреодоление. Формирование же благотворительного поведения предпринимателей происходит через Установку и Намерение совершить пожертвование. Негативная связь ценностей Сохранения указывает, прежде всего, на независимое решение совершить пожертвование, в том числе, принимая во внимание связь ценностей только через компонент Установка. Два других противополож-ных по смыслу блока ценностей Самопреодоление и Самоутверждение указывают на моти-вационную комплексность.Как уже было отмечено выше, за этой связью стоит не один мотив, а сразу несколько — это, судя по всему, желание помочь нуждающимся, извлечь репутационную выгоду, перед партнёрами или представителями власти, и личное удовольствие, связанное с механизмами вознаграждения или же с желанием создать высокий морально-нравственный образ себя. На уровне компонента Установка, принимая эти возможные выгоды, формируется Намерение совершить пожертвование. И, при достаточно сильной выраженности Намерения, высока вероятность того, что предприниматель совершит пожертвование.Среди ограничений данного исследования стоит отметить сравнительно небольшую выборку N = 100, однако размер выборки и количество переменных для каждого фактора соответствует рекомендациям исследователей по представленным методам. Таким образом, полученные результаты считаются достоверными (Muthén, Muthén, 2002; Wolf, Harrington, Clark, Miller, 2013). Более конкретную мотивационную картину можно было бы получить при наличии группирующей переменной, например, по виду благотворительно-сти. Перспективным видится и лонгитюдное исследование, учитывая меняющуюся природу предпринимательства и благотворительного поведения (Пешкова, 2013).
ВыводыРезультаты проведённого эмпирического исследования, направленного на поиск ответа на вопрос «Связаны ли индивидуальные ценности российских предпринимателей (руково-дителей бизнес-организаций) с их благотворительным поведением и, если связаны, то каков характер связей?», позволяют утверждать следующее.1. Установка предпринимателей совершить пожертвование и Воспринимаемый ими пове-денческий контроль в сфере благотворительного поведения позитивно значимо связаны с Намерением предпринимателей совершить пожертвование, которое, в свою очередь, непо-средственно связано с благотворительным Поведением. Однако ни одна из ценностей не связана значимо с Воспринимаемым поведенческим контролем. Таким образом, какими бы ни были ценностные предпочтения предпринимателей, совершающих пожертвование, формирование Намерения в соответствии с этими ценностями и дальнейшее Поведение, происходят без учёта представлений о том, что подумают значимые другие и насколько будет сложно совершить пожертвование. Российские предприниматели руководствуются только представлениями о значимости такого поведения для себя и потенциальными выгодами.
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2. Ценности Открытости изменениям у руководителей российских бизнес-организаций позитивно связаны с Воспринимаемыми нормами в сфере благотворительного поведения, однако для Воспринимаемых норм не было выявлено значимой связи с Намерением. Другими словами, несмотря на то что предпочтение личной автономии и стремление к получению нового опыта позитивно связаны с представлениями о том, что думают о благотворитель-ности значимые другие, при формировании непосредственно Намерения совершить пожерт-вование, представления о том, что подумают значимые другие, никак не учитывается.3. Ценности Сохранения негативно связаны с установкой совершать пожертвования. Таким образом, чем менее значимы для предпринимателя предписания традиций, тем более он считает важным и полезным совершить пожертвование. Учитывая тот факт, что Установка совершать пожертвования связана с Намерением совершать пожертвование, и, в итоге, с благотворительным Поведением, то есть с совершением пожертвования, то можно утверж-дать, что выраженность ценностей Сохранения у предпринимателей может быть расценена как препятствие к осуществлению благотворительного поведения.4. Противоположные по своему смыслу ценности Самопреодоления и Самоутверждения позитивно связаны с Установкой совершать пожертвования. Другими словами, в основе благотворительного поведения лежит забота о ближнем и репутационные выгоды, вытека-ющие из благотворительного поведения, формирующие высокий нравственно-моральный образ российского предпринимателя.5. В целом стоит отметить, что выраженность ценностей Самопреодоления и Самоутверждения, а также низкий уровень выраженности ценностей Сохранения лежат в основе Установки совершать пожертвования, которая в свою очередь связана с Намерением совершить пожертвование, которое непосредственно связано с реальным благотворитель-ным Поведением. Таким образом, наше исследование показало, что чем больше у российских предпринима-телей проявляется желание заботится о других, добиться высокого положения, найти доступ к ресурсам, воспринимая других людей в целом равными себе и, вместе с этим, чем меньше они стремятся к безопасности и самоограничениям, связанным с религиозными мотивами или предписаниями традиций, тем чаще предприниматели оценивают идею совершить пожерт-вование, как выгодную и значимую, вследствие чего формируется Намерение совершить пожертвование, а затем и само благотворительное Поведение.
Финансовая поддержкаСтатья подготовлена в результате проведения исследования в рамках Программы фунда-ментальных исследований Национального исследовательского университета «Высшая школа экономики» (НИУ ВШЭ).
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Приложение 1. Факторная модель опросника планируемого поведения

CMIN/DF = 1.808; CFI = .965; RMSEA = .068; PCLOSE = .21
Приложение 2. Опросник благотворительного поведения с ключамиЗдравствуйте! Вы принимаете участие в исследовании, посвящённом благотворитель-ному поведению предпринимателей. Участие в исследовании анонимно, все полученные результаты будут обрабатываться только в обобщённом виде. Пожалуйста, внимательно читайте инструкции к вопросам и отвечайте искренне и полно, не пропуская ни одного вопроса. Нам очень важно Ваше мнение по каждому вопросу.

Пожалуйста, оцените следующие утверждения относительно Вашей готовности 
сделать пожертвования в течение ближайшего года:

B4.1 Насколько вероятно, что Вы сделаете пожертвование в благотворительный фонд в ближайший год? –3______–2______–1______0______1______2______3  Очень маловероятно  Очень вероятно
B4.2 Я бы хотел(а) сделать пожертвование в благотворительный̆ фонд в течение года –3______–2______–1______0______1______2______3  Абсолютно не согласен(а)   Абсолютно согласен(а)
B4.3 Я собираюсь сделать пожертвование в благотворительный фонд в течение года –3______–2______–1______0______1______2______3  Абсолютно не согласен(а)   Абсолютно согласен(а)
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Пожалуйста, оцените следующие утверждения относительно Вашей готовности 
сделать пожертвования:

B5.1 Я выбрал(а) благотворительный фонд, в который я сделаю пожертвование –3______–2______–1______0______1______2______3  Абсолютно не согласен(а)   Абсолютно согласен(а)
B5.2 Я думаю о том, какую сумму я готов(а) пожертвовать –3______–2______–1______0______1______2______3  Абсолютно не согласен(а)   Абсолютно согласен(а)
B5.3 Я интересуюсь тем, какие благотворительные фонды существуют –3______–2______–1______0______1______2______3  Абсолютно не согласен(а)   Абсолютно согласен(а)
Пожалуйста, оцените, как Вы относитесь к идее сделать пожертвование:

B6.1 Мне кажется, что сделать пожертвование в благотворительный фонд в течение ближайшего года –3______–2______–1______0______1______2______3   Плохо    Хорошо–3______–2______–1______0______1______2______3   Бесполезно   Полезно–3______–2______–1______0______1______2______3   Неважно   Важно–3______–2______–1______0______1______2______3   Неприятно   Приятно
Далее следуют вопросы об отношении к пожертвованию в благотворительные фонды 
окружающих Вас людей:

B7.1 Большинство людей, мнение которых важно для меня, считают, что мне следует сделать пожертвование в благотворительный фонд в течение следующего года–3______–2______–1______0______1______2______3  Абсолютно не согласен(а)   Абсолютно согласен(а)
B7.2 Люди, мнение которых я ценю, делают пожертвования в благотворительные фонды–3______–2______–1______0______1______2______3  Абсолютно не согласен(а)   Абсолютно согласен(а)
B7.3 Люди, мнение которых я ценю, симпатизируют тем, кто собирается совершить пожертвование в ближайший год–3______–2______–1______0______1______2______3  Абсолютно не согласен(а)   Абсолютно согласен(а)
B7.4 Люди, похожие на меня, скорее всего совершат пожертвование в течение ближайшего года–3______–2______–1______0______1______2______3  Абсолютно не согласен(а)   Абсолютно согласен(а)
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B8.1 Для меня совершить пожертвование в благотворительный фонд в течение года–3______–2______–1______0______1______2______3   Очень сложно  Очень просто
B8.2 Совершить пожертвование в течение года — это в моих силах–3______–2______–1______0______1______2______3  Абсолютно не согласен(а)   Абсолютно согласен(а)
B8.3 Совершить пожертвование моё осознанное решение–3______–2______–1______0______1______2______3  Абсолютно не согласен(а)   Абсолютно согласен(а)
B8.4 Если я решу совершить пожертвование — я обязательно это сделаю–3______–2______–1______0______1______2______3  Абсолютно не согласен(а)   Абсолютно согласен(а)
Ключи:Намерение: B4.1 — B4.3Поведение: B5.1 — B5.3Установка: B6.1Воспринимаемые нормы: B7.1 — B7.4Поведенческий контроль: B8.1 — B8.4
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Individual values of entrepreneurs as predictors of their planned charitable behavior
Alexander TITOV

Zarina LEPSHOKOVA
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Abstract. The paper aims to show the individual values of entrepreneurs as motivational predictors for charitable behavior. Despite the fact that the motivation for charitable behavior was investigated earlier, few authors paid attention to a sample of entrepreneurs who are the most effective donors. The relevance of this study, as seen above, lies in the lack of research on the most productive philanthropists. Also, the relevance of this study lies in the importance of the topic of charity in general, for the state, associated with a significant contribution to the country’s economy, and for individuals in the form of assistance to those who need it. Methodology is based on the Icek Ajzen’s Theory of Planned Behavior, as one of the reliable methods in psychological research of charitable behavior, and theory of Personal values, developed by Shalom Schwartz. The entrepreneurial personal values were measured by the ESS PVQ-21 questionnaire version. Purpose. The main aim is to examine relationship between entrepreneurial personal values and charitable behavior. Sample. 100 entrepreneurs of small and medium-sized businesses from Moscow and Tver region, using the online survey method. 29 men and 71 women, from 27 to 60 years old, engaged in their own business for at least two years. The average age is 45 years. All entrepreneurs are Russians. Results. Regression analysis, with the control by sociodemographic variables, showed that women tend to make donations more often. It was also found that the more educated adults are more inclined to charity. As a result of the path analysis (SEM), it was found that personal values lead to charitable behavior only through the Attitude component. Self-Transcendence and Self-Enhancement values are positively related, whereas Conservation values is negatively related with charitable behavior of entrepreneurs. Findings. The motivation of entrepreneurs to make donations is complex. The simultaneous positive relation of opposite Self-Transcendence and Self-Enhancement values with charitable behavior indicates that, on the one hand, entrepreneurs are motivated by benevolent motives, and on the other, they do not forget about their own benefit. The negative relationship of Conservation values with charitable behavior indicates the importance of donation making act as an autonomous decision. Value of the results. The ability to use this result for further study of charitable behavior motivation and in charity development programs in Russia.
Key words: entrepreneurs, individual values, theory of planned behavior, charitable behavior.
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Аннотация. Настоящее исследование имеет поисковый междисциплинарный характер и осущест-влено на стыке организационной психологии, позитивной психологии, психологии среды, дизайна и эргономики. Цель исследования — введение и обоснование понятия «рутинная техника самопо-мощи» применительно к организационной среде, изучение содержания этих техник и различий в их использовании в зависимости от пола работников и временны́х условий решения профессио-нальных задач (будни либо сдача проекта). Методология. Использовались включённое наблюде-ние (в течение семнадцати лет), кейс-метод (описание конкретных успешно функционирующих мастерских) и стандартизированное интервью. Выборку составили 205 единиц анализа из текстов интервью, взятых у специалистов-архитекторов из нескольких архитектурных мастерских г. Уфы (20 человек, 11 мужчин и 9 женщин, возраст от 23 до 63 лет, стаж работы —  от полугода до 41 года), и два эксперта. Результаты. Идентифицирован перечень типичных рутинных техник самопо-мощи и те пространственные зоны офиса, которые необходимы для их реализации. Показано, что время, проводимое в мастерской условиях сдачи проекта, увеличивается по сравнению с буднями в два раза, независимо от пола работников. Обнаружено, что техники восстановления и мобили-зации, используемые мужчинами и женщинами, различаются. Показано, что для восстановле-ния работники чаще используют средовые приемы, а для мобилизации —  ментальные. Выводы. Результаты исследования показывают, что архитекторы действительно используют стихийно открытые ими приёмы восстановления и мобилизации сил, заданные пространством мастерской. Представляется, что понятие «рутинные техники самопомощи» может конструктивно использо-ваться для экспертизы восстановительного потенциала различных сред и научного обоснования дизайна дружественного к работникам разных специальностей офиса. Ценность результатов. Впервые задан алгоритм междисциплинарного прикладного исследования, направленного на создание здоровой офисной среды, с учётом адаптивного поведения работников.
Ключевые слова: рабочая среда; рутинные техники самопомощи; восстановление, мобилизация, новый офис, психология повседневности, ресурс, техники самопомощи, ландшафт возможностей.

ВведениеАктуальность исследования вызвана особенностями образа жизни в офисе, который складывается в современном быстро меняющемся мире под влиянием высокого информа-
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ционного и социального давления. Огромное количество профессиональных задач в разных областях производства сегодня решается в офисе, что требует одновременного присутствия специалистов, работающих на последовательных участках работы. Несмотря на то, что время от времени дискутируется экономическая эффективность работы в удалённом режиме, необ-ходимость синергии всё равно возвращает людей в офис (Battiston, Blanes i Vidal, Kirchmaier, 2017; Haapakangas, Hongisto, Varjo, Lahtinen, 2018; Kim, De Dear, 2013; Vischer, 2007).Необходимо подчеркнуть ещё одно обстоятельство. Если в течение последних двухсот лет с развитием индустриализации жизненные среды человека последовательно специали-зировались, в результате чего дом, мастерская (офис) и место отдыха перестали совпадать, как это было в докапиталистические времена, то в ходе последних десятилетий наблюдается обратная динамика. Люди несут «кусочек дома» в офис, который становится чрезвычайно многофункциональным, выполняя не только профессиональные задачи, но также рекреаци-онные и достаточно приватные. В условиях высокой производительности и ненормирован-ного рабочего дня, что типично для творческих и высокоинтеллектуальных производств, люди нередко ночуют в офисе, заказывают домашнюю еду и даже расслабляются при помощи процедур водолечения (sanus per aqua, SPA) или массажа. Этот процесс, судя по последним исследованиям, продолжает нарастать, так как люди (и особенно женщины) часто чувствуют себя более комфортно именно в офисе, где можно всё же ограничить объём обязанностей, а труды лучше вознаграждаются, в отличие от повседневных обязанностей дома, которые не заканчиваются никогда и воспринимаются домочадцами как должное (Damaske, Smyth, Zawadzki, 2014; Hochschild, 1997; Hochschild, 2003).Исследования, посвящённые современным офисам, главным образом ставят перед собой задачу наращивания эффективности работы команды, рассматривая коллектив в целом как орудие решения профессиональных задач; при этом психологическое благополучие самих сотрудников, к сожалению, часто остается подчинённой целью (Kamarulzaman et al., 2011; Saaria, Tissarib, Valkamac, Seppänen, 2006; Vischer, 2007). В нашей стране активно разраба-тывается область поддержания психического здоровья работников и улучшения «рабочего состояния» путём внедрения технологий управления состоянием человека, психологической саморегуляции (Леонова, Кузнецова, 2007; Леонова, Кузнецова 2019). Более того, на примере деятельности налоговых служащих показано, что повседневные техники самопомощи могут эффективно использоваться работниками для поддержания адекватного функциональ-ного состояния и работоспособности (Кузнецова, Филина, Теленова, 2009). Акцентирование «психической реальности» как важнейшей составляющей взаимодействия работника и его окружения (среды), в свою очередь, понимаемого с точки зрения самоорганизации, без специального направленного воздействия на «человека в профессии», представляет собой также отличительную черту экопсихологического подхода к человеку (Панов, 2014).Начаты исследования гуманизации офисной среды, опирающиеся на созвучие базовых идей человеко-центрированного подхода и вызовов новой экономики, новые отношения между работником и работодателем в организациях, рассматривая этот подход как стра-тегический потенциал современной организационной психологии (Колпачников, Тишова, 2016; Штроо, 2016). Основной задачей нашей работы мы видим идентификацию приёмов и принципов формирования благоприятной офисной среды (офисного пространства) для содействия акмеологическому развитию личности сотрудников. Проблему повышения производительности труда работников мы рассматриваем как сопутствующую и даже подчинённую. Таким образом, хотя картина исследований естественно возникших техник самопомощи в профессиональной деятельности пока представляется весьма эклектичной и фрагментарной, обилие почти одновременно возникших исследований свидетельствует о высокой актуальности темы.
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Мы сосредоточились на особенностях работы в офисе (мастерской) архитекторов как представителей профессии, сочетающей креативность и интеллектуальность. Мастерская — это общепринятое название архитектурного офиса, а также название команды проекти-ровщиков, в которую, кроме архитекторов, могут входить конструкторы, техники и другие специалисты. Какие задачи выполняет мастерская как профессиональное пространство для архитектора? Это рабочее место, творческий дом и среда обитания коллектива. Здесь чертят, рисуют, обсуждают идеи, делают макеты, проектируя дома, районы, квартиры; проводят переговоры с заказчиками, обмениваются опытом; обучают и обучаются в процессе работы. Обычной частью производственного процесса накануне сдачи проекта заказчику или срочного внесения изменений в проект может являться ненормированный рабочий день. Проживание многих часов жизни на работе делает более тесной связь человека и офисного пространства, которое должно быть комфортным (предпочтительным для требовательных к среде, в силу профессиональной чувствительности, архитекторов), совмещающим возмож-ности рабочей и домашней среды, а также — быть ландшафтом возможностей реализации рутинных практик для восстановления ресурсов и поиска вдохновения.В настоящее время в конструировании разного рода социальных и профессиональных сред всё больше надежд возлагается не на искусственные технологии управления ими для создания безопасной, дружественной и творческой атмосферы, а на естественно складыва-ющиеся внутри самой среды приемы и практики самоорганизации и самопомощи, экологи-чески валидные и потому особенно эффективные. В области образования отмечают возник-новение новой прикладной дисциплины, называемой восстановительными практиками (restorative practices), призванной решать задачу установления и поддержания конструк-тивного взаимодействия между людьми и сообществами (Costello, Wachtel, Wachtel, 2009; Wroldsen, Follestad, 2018). В клинической психологии и психотерапии, хотя и не широко, используются понятия «ненаправленная самопомощь» (un-guided self-help) или «действия по самопомощи» (help-seeking behaviors) (Cheung, 2019). Очевидно, что эти процессы предпола-гают уважение к психологическому благополучию отдельного социального субъекта и готов-ность укреплять его неинвазивными, естественными приемами и техниками. К сожалению, в профессиональных сообществах эти задачи пока не отрефлексированы или решаются инту-итивно (Бочавер, Данилов, 2018).Данная работа направлена на изучение восстановительных и стимулирующих возмож-ностей офисной среды архитекторов за счёт определения персональных психологических потребностей сотрудников и «техник бытия», которые способствуют не только поддержа-нию рабочего процесса, но в первую очередь — психологическому благополучию человека в офисе. Говоря об офисной среде, мы имеем в виду пространственно-предметную среду (environment). Рутинными1 техниками самопомощи (восстановления и мобилизации) мы называем повседневные, иногда неосознаваемые, стихийно «открытые» действия или привычки, которые позволяют человеку поддерживать хорошее самочувствие и професси-ональную продуктивность.
1 Хотя в русском языке слово «рутинный» имеет преимущественно негативную коннотацию (Словарь синонимов русского 
языка: рутинный — скучный, утомительный, косный, шаблонный, будничный, однообразный, обыденный, консервативный), 
в английском языке оно эмоционально нейтрально и означает просто «присущий повседневности», «обыденный», «типичный». 
В англоязычной научной литературе существует устойчивое выражение Routine Work Environment — обычная рабочая среда. Кроме 
того, Кембриджский толковый словарь английского языка предлагает нам такие варианты значений слова «routine»: (1) заведённый 
порядок, режим; (2) обычный набор действий или способ ведения дел; (3) определённый набор действий, выполняемых для развле-
чения других: обычный или фиксированный способ делать вещи. Мы сочли возможным использование этого слова для вводимого 
нами термина — «рутинные техники самопомощи» (self-help routine techniques), опираясь на толкование его смысла Кембриджским 
толковым словарём и общепринятую международную (в частности, медицинскую) практику.
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Человек в офисе: интеграция подходовВ нашем поисковом исследовании мы опирались на несколько теорий и подходов, конструктивных для разработки дизайна эмпирического исследования. Прежде всего, это психология повседневности. Первыми, кто изучил и описал стихийные способы помощи и самопомощи людей, были немецкие психологи Х. Томе и У. Лер (Lehr, Thomae, 1991). Изучая повседневную жизнь (Alltagsleben), они сформировали самостоятельное направление в науке — психологию повседневности, которая делает упор на рутинные психологические ситуации с применением психобиографического метода исследования, нацеленного на выявление и упорядочивание индивидуальных ситуаций уязвимости (стрессов, негативных событий) и способов их преодоления.Исследуя обычных людей и обыденные события (Alltagsepisoden), Х. Томе описывал естественные приемы преодоления стрессов (техники бытия, Daseinstechniken), такие как: адаптация к социуму; уход (отключение) и профилактика; поиск и сохранение тишины и спокойствия; преобразование и реконструирование трудностей; установление контакта с другими людьми; защита от одиночества; альтруизм и другие. Учёный рассматривал техники жизни как систему навыков самоподдержки, адаптации, развития и самотерапии человека (Thomae,1996). Техники жизни во многом нацелены на определение человеком своих ресурсов, которые могут быть как синергетическими, усиливающими актуальную повседневную компетентность человека, так и компенсаторными, дополняющими его бытие новыми измерениями. Х. Томе и У. Лер обнаружили, что техники жизни опираются на бытийные и ментальные практики, при этом их эффективность также контекстуальна: полезное одному может совершенно не помогать другому.Следующее направление, которое также внесло существенный вклад в организа-цию данного исследования, — это так называемая восстановительная психология среды (restorative environments). Первоначально считалось, что для восстановления нужно исполь-зовать специальные, отличающиеся от профессиональных, среды, чаще всего — природные. Первые исследования в этой области были инициированы в 1970 г. С. и Р. Капланами, Дж. Вендтом и Р. Ульрихом, которые изучали предпочтение людьми того или иного места и влияние выбираемых сред на их психологическое благополучие (Kaplan, Kaplan, Wendt, 1972; Ulrich, 1979). Согласно С. и Р. Капланам (Kaplan R. 1993; Kaplan S. 1990), в ходе эволюции живые существа привыкают выбирать те среды, которые поддерживают их деятельность, развитие и выживание. Из поколения в поколение люди и животные инстинктивно предпочитают те среды, которые предлагают достаточные условия (возможности, affordances) для деятельно-сти. При этом предпочтения зависят не только от физических качеств среды, но и от способ-ности воспринимающего обрабатывать имеющуюся информацию. Р. Ульрих также подчёрки-вает непосредственный характер средовых предпочтений (Ulrich, 1979). Позже он ссылается на концепцию предпочтений (preferendas), используемую Р. Зайонцом и В. Иттельсоном (Ittelson, 1973; Zajonc, 1980). Preferendas — это характеристики окружающей среды (привле-кательные, интересные или страшные), которые вызывают немедленную эмоциональную реакцию и мотивируют либо влечение, либо отвращение. Согласно Р. Ульриху, эмоциональ-ные реакции на среду в первую очередь инстинктивны и основаны на предпочтениях.Изучая благотворное влияние природы на благополучие человека, исследователи пред-ложили свои теории для объяснения этих эффектов. С. и Р. Капланы в своей теории восста-новления внимания утверждали, что человек быстрее восстанавливается в естественной среде, где релевантные стимулы сами захватывают внимание, в силу чего отпадает необ-
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ходимость в произвольном сосредоточении, вызывающем усталость (Kaplan, 1990; Kaplan, 1993). Р. Ульрих в предложенной им теории восстановления после стресса отмечал, что, поскольку в каменном веке богатые растительностью территории облегчали добычу пищи и воды и таким образом ослабляли стресс, связанный с выживанием, современный мозг всё ещё хранит возникшие тогда программы предпочтения зеленой среды, благодаря чему на природе и происходит восстановление от психофизиологического стресса (Ulrich, 1991). Обе теории авторитетны, хотя, впрочем, и подвергаются критике. О восстановлении ресурсов через физическую среду также пишут К. Корпела и Т. Хартиг, отмечая, что восстановительная среда может действовать непосредственно, регулируя эмоции, или косвенно, поддерживая когнитивные процессы, способствующие умственной саморегуляции (Korpela, 1995; Korpela, Hartig, 1996).Обобщённые теории соответствия человека и среды (Person — Environment Fit Theory, 
Person — environment congruence, Person — environment congruity), в первую очередь профес-сиональной, были предложены рядом других исследователей. Согласно этим теориям, если способности и потребности человека не соответствуют требованиям и предложениям среды, это может приводить к внутриличностному напряжению, вызывать стресс и даже болезнь (Edwards, Caplan, Harrison, 1998; Нартова-Бочавер, 2019). Однако верно и обратное: соот-ветствие среды индивидуальности работника способствует переживаемому субъективному благополучию. Для изменения среды в сторону более дружественной необходимо расширять её функционал и репертуар тех возможностей (affordances), которые она предоставляет обитателям. Термин «affordance» был предложен Дж. Гибсоном в 1966 г. под влиянием гештальт-психологии (Gibson, 1966), особенно концепции «demand character» К. Коффки и валентности К. Левина (aufforderungscharakter) (Gibson,1977). Возможности — это потенци-альность окружающей среды для реализации человеческого бытия; это функции, прелом-лённые через потребности субъекта. Потенциальность связана с соразмерностью простран-ства человеческим потребностям, в первую очередь — витальным, телесным. В качестве примера можно привести ступеньки, по которым можно подняться, или стул, на который можно сесть. Решающее значение для восприятия человеком этих возможностей имеют цели и намерения человека; его навыки, практика и сила; пропорциональность человеческому телу (Costall, 1995). Далее, развивая понятие возможностей среды, Дж. Брюнеберг и Э. Ритвельд (Bruineberg, Rietveld, 2014; Rietveld, 2008; Rietveld et al., 2018) показывают, что в каждом конкретном случае выбор тех, а не иных возможностей осуществляется исходя из текущих потребностей и интересов, а Дж. Киверштейн с соавторами вводят термины «поле возможностей» (field of 
affordances) и «ландшафт возможностей» (landscape of affordances), обозначая релевантные актуальным задачам на текущий момент — «поле» и потенциальные — «ландшафт» (Rietveld, Kiverstein, 2014; Kiverstein, van Dijk, Rietveld, 2019). По классификации М. Кютты, поле реле-вантных возможностей — это индивидуально-воспринимаемые и используемые возможно-сти, а ландшафт возможностей — это потенциальные, существующие в среде возможности (Kyttä, 2002).Наконец, продолжают развиваться салютогенные подходы в организационной психоло-гии, направленные на предотвращение профессионального выгорания (Бочавер и др., 2019). Концепция салютогенеза (от лат. salus — благополучие, здоровье) возникла в 1970-е гг. как попытка поиска факторов, благодаря которым человек способен оставаться соматически и психологически здоровым, несмотря на воздействие стрессоров (Antonovsky, 1979). Эти факторы могут быть как психологическими, так и связанными с социальным окружением или, как в нашем случае, физической средой.
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В современной прикладной психологии различают практики самопомощи по разным основаниям: управляемые и стихийно возникшие, дефицитарные и самоактуализацион-ные, средовые и ментальные (Нартова-Бочавер, 2009; 2014). Стихийно возникшие рутинные практики отличаются высокой экологичностью, так как естественно встраиваются в бытие человека с учётом наличествующих средовых и ментальных возможностей; они не требуют дополнительных ресурсов, могут легко исчезать в отсутствие требований среды и не содержат рисков негативных последствий в форме «опыта клиента» по сравнению с участием в профес-сиональной управляемой психотерапии. На наш взгляд, именно эти практики и технологии представляют собой особенно востребованную перспективу прикладных исследований, находящихся на стыке организационной и клинической психологии, с одной стороны, и дизайна, — с другой.
Процедура исследованияОсновной исследовательский вопрос данной работы звучит так: «Существуют ли, и если да, то каковы рутинные практики самопомощи работающих в офисе архитекторов?» Положительный ответ на этот вопрос мог бы позволить перейти к прикладному исследова-нию тех средовых условий, которые способствуют реализации данных практик, а в перспек-тиве — исследованию подобных практик в других профессиональных группах. В свою очередь, это помогло бы поставить конкретные задачи перед дизайнерами и архитекторами, разрабатывающими офисные среды как восстановительные и дружественные.

Гипотезы исследованияН1: Рутинные техники самопомощи, используемые архитекторами для восстановления во время работы в офисе, различаются:Н1.1: у мужчин и женщин;Н1.2: в зависимости от условий решаемой профессиональной задачи (будни или сдача проекта).
Методы исследованияВ предварительном исследовании использовались кейс-метод, широко применяемый в прикладной психологии среды (изучались типичные успешные, много проектирующие архитектурные мастерские), долговременное включенное наблюдение автором — профес-сиональным архитектором (в течение 17 лет в разных мастерских г. Уфы). Наблюдение было направлено на идентификацию основных техник самопомощи и восстановления архитек-торов, работающих в мастерских (офисе). В последующем основном исследовании, направ-ленном на объективацию полученных ранее данных, проводились глубинные интервью, подтверждающие значимость тех техник, что были выделены в ходе наблюдений ранее, а также открывающие дополнительные практики. Интервью сочетало открытые вопросы и «подсказки», привлекающие внимание респондента к тем техникам, которые, предположи-тельно, были самыми популярными.
Примеры вопросов интервью1. Сколько часов ты проводишь на работе в обычные дни?2. Если команда не укладывается в график, и проект завтра нужно сдавать, то насколько ты задерживаешься на работе?3. Какие рутинные практики ты выполняешь, чтобы «поймать мысль», прояснить, сформулировать задачу?4. Как часто ты используешь эту технику?



Организационная психология. 2020. Т. 10. № 3. www.orgpsyjournal.hse.ru

170

5. Если нет возможности выполнить эту технику, что ты делаешь взамен?6. Какая практика у тебя самая популярная?7. Какие повседневные техники ты выполняешь для своего восстановления?8. Какие из нижеперечисленных возможностей для тебя важны? А. Пройтись? Б. Размяться, заняться йогой, настольным теннисом? В. Повисеть на турнике, вытянуть спину? Г. Принять душ? Д. Побыть в тишине и спокойствии? Е. Уединиться, спрятаться? Ж. Прилечь, отдохнуть, поспать? З. Перекусить, выпить чай, кофе? И. Выглянуть в окно, посмотреть вдаль, сменить «точку зрения»? К. Подняться, спуститься на другой уровень по вертикали? Л. Уход за растениями, общение с питомцами? М. Послушать музыку, аудиокнигу? Н. Презентации собственных достижений, интересов, коллекционирования? О. Мастерить что-то руками, клеить макет, экспериментировать? П. Собраться малой группой? Р. Быть наблюдателем или присоединиться к другим при больших мероприятиях? С. Собраться всем коллективом?В ходе интервью также уточнялись предпочитаемые техники самопомощи исходя из контекста решаемой задачи. Было предложено различать по возможности техники восстанов-ления ресурсов (перезагрузки), направленные на перманентное сохранение работоспособно-сти архитекторов, и техники «ловли мыслей» (мобилизации, поиска вдохновения), призванные помочь найти свежую идею, красивое объёмно-пространственное решение. Использование и чередование этих техник в течение дня определяется выполнением текущей профессиональ-ной задачи. В выделении единиц анализа (тем) участвовали два эксперта (один психолог, один архитектор, опыт работы в профессии, соответственно, 20 и 18 лет).
ВыборкаВыборку составили 20 специалистов-архитекторов, работающих в нескольких архитек-турных мастерских г. Уфы, из них 11 мужчин и 9 женщин. Возраст респондентов варьиро-вался от 23 до 63 лет, стаж работы — от полугода до 41 года. По должностному статусу: само-стоятельно работающие (босс) — семь человек (пять мужчин, две женщины), работники среднего звена — шесть человек (двое мужчин, четыре женщины), исполнители — семь человек (четверо мужчин, три женщины). Все респонденты были добровольцами, приглашён-ными из доступных мастерских (convenience sampling); участие было мотивировано профес-сиональной солидарностью и не вознаграждалось. Выборка адекватна методу глубинного интервью и достаточно репрезентативна, так как включала специалистов разного пола, с разных опытом работы и квалификацией.За время наблюдения было собрано 205 единиц анализа. На проведение глубинных интервью было затрачено в общей сложности 24 часа; 210 часов было потрачено на обработку интервью и выделение смысловых единиц (тем). Тема и смысловые единицы различаются уровнем обобщения: например, тема «Прилечь, отдохнуть, поспать» выражалась в таких репликах (смысловых единицах), как «если болит голова, упасть и отключиться», или «сесть, лечь на диван и закрыть глаза», которые были отнесены экспертами к одной и той же теме.
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Поскольку дизайн исследования не требовал применения строгих статистических приемов анализа, использовалась в основном непараметрическая статистика.
Результаты и их обсуждение

Продолжительность работы в офисеПрежде всего, было измерено время работы, проводимое архитекторами в мастерских в обычные дни (будни) и перед сдачей проекта (Таблица 1). Было обнаружено, что, варьи-руясь от пяти до 24 часов, среднее время, проводимое в офисе, составляет 13.6 часов, что также существенно превосходит определяемые для большинства профессий восемь часов. Минимум (пять часов) проводят в офисе специалисты, которые остальное время проводят на стройке или продолжают учиться (магистратура). По данным интервью, семейные работники, привязанные к семье и имеющие другие интересы, стараются не задерживаться на работе в обычные дни и работают строго восемь часов; остальные больше.Вот пример интервью: «Поскольку мы здесь много времени проводим, то у нас 
тут как вторая семья... И отношения иногда не как между коллегами... с некоторой 
степенью отстранённости. А у нас тут совместное проживание во времени...».Примечательно, что время, проводимое в офисе в будни, не зависит от пола работни-ков (U-критерий Манна — Уитни равен 47.5, p = 0.878), равно как и в период перед сдачей проекта (U = 45.0, p = 0.732). Таким образом, на группе российских специалистов мы получили подтверждение феномена «перетекания» семейной и приватной жизни в офис, в полном соответствии с ранее полученными данными (Damaske, Smyth, Zawadzki, 2014; Hochschild, 1997; Hochschild, 2003).Таблица 1. Среднее время, проводимое работниками в офисе (часы)

Пол Будни Перед сдачей проекта

Женщины 9.1 18.2

Мужчины 8.6 18.6Однако картина меняется накануне сдачи проекта: и мужчины и женщины начинают проводить в офисе намного больше времени (у женщин и мужчин Т-критерий Уилкоксона демонстрирует высоко значимые различия, соответственно, T = 0, p = 0.008, и T = 0, p = 0.003). Несколько раз в год накануне срока сдачи авторы сдаваемого проекта могут задержаться в офисе до утра, завершая работу (Рисунки 1 и 2).

Рисунок 1. Продолжительность работы женщин-архитекторов в будни и накануне сдачи проекта
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Рисунок 2. Продолжительность работы мужчин-архитекторов в будни и накануне сдачи проектаНеудивительно, что в офисе не только решаются профессиональные задачи, но также удовлетворяются более приватные потребности, связанные с восстановлением — длитель-ное пребывание в мастерской делает более плотным взаимодействие человека и среды и требует приспособления, порождая новые рутинные практики жизни в офисе.
Условия повышения эффективности работы и укрепления психологического 
благополучия сотрудниковДалее, на основании данных долговременных наблюдений за работающими архитекто-рами в мастерской были идентифицированы свойства среды, обеспечивающие возможно-сти (affordances), необходимые для комфортной среды работающих в офисе специалистов (Табл. 2).Таблица 2. Возможности восстановления и необходимые для них элементы офисной среды

Необходимые свойства среды для осуществления 

витальных возможностей
Категории возможностей офисной среды

Ровная довольно гладкая поверхность пола, 
свободная территория

Возможность пройтись
Возможность размяться; йога, теннис настольный

Турник Возможность повисеть, вытянуть спину

Вода, душ Душ; мини-стирка

«Убежище» Побыть в тишине и спокойствии
Уединиться, спрятаться

Диван, плед, спокойное место Прилечь, отдохнуть, поспать

Кухня Перекусить, выпить чай, кофе

Окно, балкон, терраса Выглянуть, поменять «фокус», «точку зрения», посмотреть 
вдаль

Другой уровень по вертикали, другой этаж, лестница Подняться, опуститься на другой уровень

«Зеленая» зона» Общение с растениями, общение с питомцами

Звукоизоляция, наушники Послушать музыку, аудиокнигу

Представительская зона Коллекционирование, презентация интересов, достижений, 
побед

Макетная зона Мастерить что-то руками, резать, клеить макет, эксперимен-
тировать

Необходимые свойства среды для социализации Виды социализации

Компактное пространство в большом пространстве Возможность собраться малой группой

Большое пространство с прозрачными границами Возможность быть наблюдателем или присоединиться при 
больших мероприятиях

Большое пространство Возможность собраться всем коллективом
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Очевидно, что отсутствие необходимого средового обеспечения этих практик препят-ствует их использованию, что, в свою очередь, нарушает стабильность производственного процесса. С другой стороны, очевидно, что, восприимчивые к обустройству пространства, архитекторы более чутко и профессионально реагируют на свои потребности, осущест-вляя нужные изменения среды. Поскольку наше исследование носит поисковый характер, нам кажется удачным начать изучение рутинных практик именно на группе представите-лей данной профессии — вполне возможно представить, что похожие потребности среди, например, врачей или бухгалтеров, могли бы остаться незамеченными, неотрефлексирован-ными и нереализованными.Полученные данные говорят о том, что необходимо для хорошего функционирования архитектурной мастерской: элементы кухни, спортивного зала, пространство и приспосо-бления для обеспечения приватности и отдыха, а также особая организация офиса, позволя-ющая видоизменять дистанцию сотрудников по отношению к коллективной работе и меру вовлечённости в неё.Вот пример о необходимости убежища: «Часто бывает нужно спрятаться... было 
бы неплохо, если бы был отдельный кабинет или какое-то пространство изолиро-
ванное».Эти данные вполне согласуются с результатами, полученными при изучении инвариан-тов восстановительных сред, независимо от их содержания: среди них идентифицированы возможность отвлечения (being away), привлекательность (fascination), совместимость с характером работника (compatibility) (Korpela, Hartig, 1996).

Рутинные практикиДалее по материалам интервью были выделены популярные техники самопомощи для архитекторов и офисных работников, помогающие им восполнить свои ресурсы в ходе решения профессиональных задач в разных условиях, и «поймать мысль», решая творческую задачу. Нужно отметить, что некоторые из тем, предложенные сотрудникам для обсуждения в качестве «подсказки», не нашли своего раскрытия в интервью (например, «Мастерить что-то руками, резать, клеить макет, экспериментировать»), однако появились некоторые новые.Опрашиваемые архитекторы отметили, что для всех работников важно иногда на работе — побыть в тишине и спокойствии; перекусить, выпить чай, кофе; а также — выглянуть в окно, посмотреть вдаль, уединиться или подвигаться. Таким образом, приватность, пищевые привычки, сон и сосредоточение на пейзаже за окном — эти типично средовые психотех-ники, которые лидируют среди много работающих в офисе архитекторов. Менее популярны, но также задействованы разнообразные телесно-пространственные действия — пройтись, подняться / спуститься, размяться, принять душ. Наконец, отмечаются и приёмы, требующие условного «партнёра» — общение с растениями и животными, книги или музыка. И вообще не упоминаются ментальные техники, предполагающие специальную работу над осознанно-стью, концентрацией внимания или стимуляцией умственных способностей.Многие отмеченные архитекторами техники самопомощи совпадают или очень близки техникам саморегуляции, которые использовались в офисе налоговыми служащими: например, «Хождение взад-вперёд», «Наблюдение через окно», «Съедаю что-нибудь приятное (конфетку, печенье и так далее)», «Поливаю цветы» (Кузнецова, Филина, Теленова, 2009). В отличие от налоговых инспекторов, архитекторы практически не упоминали ментальные или духовные психотехники («Читаю молитвы», «Представляю себя в каком-либо месте, 
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приятном для отдыха и восстановления сил») — возможно, в силу того что деятельность налогового инспектора нередко требует бо́льших моральных усилий и социального напря-жения.Очевидно, что «дружественный офис» должен учитывать эти рутинные, но исключи-тельно важные для работников активности и по возможности не препятствовать их реали-зации (например, в силу скученности или дизайна «открытое пространство»). Отметим, что большинство отмеченных техник отвечают тем, которые типичны для так называемых дефи-цитарных задач самопомощи и направлены на восстановление сил работника в условиях чрезмерных требований среды; эти факты полностью согласуются с уже описанными ранее (Нартова-Бочавер, 2014).Кроме того, в интервью мы специально просили респондентов разделить практики, способствующие восстановлению, и направленные на интенсификацию креативности, «ловлю мысли». Иначе говоря, мы постарались через инструкцию обратить особое внимание на то, что восстановиться и мобилизоваться — это разные составляющие производственного процесса, которые, вероятно, подкрепляются разными техниками. Архитекторы составили рейтинг техник восстановления ресурсов и «ловли мысли», которые были в ходе анализа сгруппированы по уже выделенным темам (Рис. 3 и 4), добавив другие практики, не учтённые в первоначальном варианте, и обозначив наиболее любимые и эффективные. Было обнару-жено, что техник восстановления несколько больше, чем техник мобилизации (14 к 11); иначе говоря, техники отдыха более индивидуализированы по сравнению с техниками мобилиза-ции. Важно отметить, что такие техники, как «смотрю в окно», «хожу туда–сюда», уединение, «пью кофе (чай, воду)», «ем, жую», «курю», используются для решения обеих задач. 

Рисунок 3. Техники восстановления, с разделением по полуСравнение предпочитаемых техник самопомощи показало значимые различия между мужской и женской группами (χ2 = 26.50, df = 13, p = .015). Женщины обладают более широким репертуаром техник восстановления по сравнению с мужчинами. Далее, оказалось, что, при доминировании пищевого поведения как ведущей техники самоподдержки архитекторов независимо от пола, мужчины предпочитают движение в помещении, а женщины — прогулки на воздухе, мужчины — смену обстановки, а женщины — пассивный отдых. Только женщины отметили, что их любимая психотехника — общение с кошкой, занятия йогой и отвлечение на мини-сериал, однако только мужчинам помогает чтение и компьютерные игры и, несмотря на более слабую связь с природными источниками восстановления, мужчины всё же чаще смотрят в окно.
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Рисунок 4. Техники мобилизации («ловли мысли») с разделением по полуДалее, архитекторы составили рейтинг техник мобилизации, «ловли мысли» (Рис. 3 и 4), добавив другие практики, не учтённые в первоначальном варианте. Хотя общий репертуар этих практик оказался несколько у́же, вновь проявились гендерные различия (χ2= 27.42, df = 10, p = .002). Интересно, что в этом наборе мы встречаем намного меньше телесно-простран-ственных техник и больше — ментальных, в соответствии с теми данными, которые были описаны ранее вне зависимости от профессии (Нартова–Бочавер, 2014). Хотя есть упоми-нание о курении, пище, в целом пищевое поведение «сворачивается», как и пространствен-ное («хожу туда-сюда»), уступая место техникам, которые способствуют концентрации внимания (уединение) или стимуляции мыслительного процесса («курю», составление планов, «сижу-думаю», «смотрю интернет-идеи»). Оказалось, что, вполне специфично для данной профессии, основной прием «ловли мысли» или поиска идей — это рисование, к которому, впрочем, прибегают в основном мужчины (её используют половина опрошенных). Архитекторы «думают руками»; могут рисовать, могут думать объёмно-пространственно — делать макет. На следующем месте по популярности находится склонность «ходить туда-сюда», на третьем — работа с аналогами или просмотр в интернете идей объектов с нужной тематикой, а также — потребление кофе, чая или воды. Интересно, что композиция наиболее востребованных «мужских» техник включает рисование, размышление и — перманентно — спасительное окно, в то время как «женские» техники — это питье напитков, еда, перемеще-ния в пространстве и поиск аналогов нужной идеи в интернете.Хотя рутинные техники самопомощи (восстановления и мобилизации) нечасто бывали самостоятельным предметом изучения в организационной психологии, наши результаты согласуются с данными других исследователей. Так, важность вида из окна для выздоров-ления больных в госпитале и их потребности в лекарствах отмечалась С. Вердербером и Д. Реуманом (Verderber, Reuman, 1987; Ulrich, 1984). Красивый вид из окна является ценным активом компании для здоровья и благополучия работников, а качественно созданная рабочая среда поддерживает хорошее состояние сотрудников, благотворно влияя на произ-водительность труда и уменьшение количества пропущенных из-за болезни дней (Thatcher, Milner, 2014; Laughton, Thatcher, 2018; Кузнецова, Филина, Теленова, 2009).Вот примеры мыслей, высказанных архитекторами в интервью о значимости окна в офисе: «Я ходил к офтальмологу, и она посоветовала мне часто переклю-
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чаться и смотреть вдаль. Мне нравится, что я могу посмотреть на здания, пред-
ставить их геометрию... И как бы расслабиться, расслабить глаза и мозг.» 

«Во время сложных переговоров, в момент принятия решения мне надо посмо-
треть в окно. Это помогает всё взвесить и отключиться. Если нет окна, то эту 
функцию может выполнить ТВ панель или хотя бы картины...».Человек пытается выйти из-под пресса ситуации, глядя в окно. Это нечто вроде секунд-ного побега в более спокойный и разумный мир.

Рисунок 5. Офис — убежищеНаше исследование подтверждает, что женщины чувствуют себя порой на работе комфортнее, чем дома. По материалам интервью было также отмечено (Рис. 5):
• что радость с утра от смены дома на офис испытывают только женщины;
• женщины активнее признают, что готовы спрятаться и передохнуть на работе от домашнего ремонта, гостей и маленьких детей и так далее;
• женщин более склонны считать свой офис убежищем от домашних невзгод, чем мужчины;
• женщины меньше спят в офисе и отдыхают;
• женщины меньше склонны задерживаться на работе дольше необходимого.Интервью женщин. «Мне хорошо в офисе, здесь же всё проще. Здесь определён-

ный круг обязанностей, и ты их знаешь, а там... такие проблемы решать надо... 
что...». Машет рукой. «А сюда сбежал, и всё... Всё хорошо. Здесь одна задача».

«Мне нравится летом сюда приезжать рано, раньше всех. Здесь такое утреннее 
солнышко в нашей комнате!!! Все озарённое этим ласковым солнышком!!! Так тихо, 
хорошо! Никого нет. И я знаю, что скоро все придут. Вот это время. Когда ты один 
тут находишься... И в тоже время ты знаешь, что домашние проблемы остались 
дома... Это самый кайф!!!».

ВыводыИтак, в нашем исследовании обоснована необходимость изучать рутинные (обыденные) техники самопомощи офисных работников, что позволит специфицировать дизайн офисов в зависимости от содержания решаемых там профессиональных задач и таким образом укрепить продуктивную атмосферу и сохранить психологическое благополучие специалистов.
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В поисковом исследовании, проведённом на примере мастерских архитекторов с помощью кейс-метода, включённого наблюдения и интервью, было показано, что время, проводимое сотрудниками в офисе перед сдачей проекта, настолько увеличивается, что они вынуждены восстанавливаться на рабочем месте, используя доступные приёмы.В исследовании различаются техники восстановления и мобилизации («ловли мысли»). Обнаружено, что для восстановления чаще используются средовые и телесные практики (пищевое поведение, движение, сон). Для мобилизации используются чаще ментальные практики (сосредоточенность, поиск информации). И те, и другие, впрочем, требуют особой организации пространства.Показано также, что женщины обладают более широким репертуаром рутинных техник самопомощи, и существуют значимые различия между «мужскими» и «женскими» техниками самопомощи, хотя время, проводимое в офисе мужчинами и женщинами, не различается.Полученные результаты легко интерпретируются в терминах соответствия человека и среды, какая бы модель ни рассматривалась (Caplan, Harrison, 1993; Edward, Cooper, 2013). Действительно, используемые стихийно родившиеся приёмы направлены на то, чтобы это соответствие усиливалось, а стресс становился слабее.
ЗаключениеСпецифика трудовой деятельности архитектора — длинный или ненормированный рабочий день, что ведёт к возрастанию нагрузки на пространство мастерской и увеличи-вает требования к этой среде. Стремление к повышению комфортности жизни на работе, а также осознание взаимозависимости человека и офисного пространства дает толчок к анализу повседневных техник бытия. Рутинные техники самоподдержки, активно исполь-зуемые архитекторами, нами рассматривались во взаимосвязи с функциональными возмож-ностями пространства, таким образом задавая междисциплинарный ракурс исследования. Прикладные следствия полученных фактов очевидны: грамотно спланированная офисная среда может быть универсальным ресурсом, который дает возможность использования всех необходимых рутинных практик. Человек, решающий конкретные задачи в каждый момент времени, воспринимает и выбирает из всего репертуара те психотехники, которые актуальны для него сейчас. Данное исследование анализирует необходимые условия и свойства офисного простран-ства для осуществления требуемых возможностей и выполнения рутинных практик. Продуманная планировка офисного ландшафта состоит из нескольких зон, в том числе зон восстановления ресурсов и зон «ловли мысли»; иногда эти зоны могут совпадать или накла-дываться друг на друга, как, например, «Убежище» или «Красивый вид из окна». И в том, и в другом месте человек может как отдыхать, так и искать вдохновение. Опрос архитекто-ров выявил, что абсолютно все респонденты используют такие психотехники, как: побыть в тишине; перекусить, выпить чай, кофе; а также посмотреть в окно, вдаль (Ulrich, 1984; Verderber, Reuman, 1987; Кузнецова, Филина, Теленова, 2009). Значит, самыми востребован-ными пространствами мастерской являются Убежище, Кухня и Красивый вид из окна. Учёт всех выявленных естественных экологически валидных способов самопомощи человека при проектировании офисной среды может способствовать формированию ландшафта возмож-ностей; а также содействовать снижению стресса и напряжения сотрудников, укреплению благополучия личности с учётом её индивидуальности.

Наша работа не свободна от ограничений, которые задают перспективы исследова-ния. Первое из них касается выборки, которая адекватна поисковому этапу исследования, 
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но должна быть существенно расширена для подтверждающего исследования. Второе огра-ничение связано с методами, которые, будучи затратными по времени, всё же не дали стати-стически убедительных результатов, что также будет учтено в дальнейшем исследовании, которое планируется проводить по стандартному корреляционному плану. Применение содержательно близких, но стандартизированных методов исследования самопомощи пред-ставляет собой ближайшую перспективу исследования, которое будет продолжено на более широкой выборке.Тем не менее, представляется, что основная часть перечисленных в этой работе психотех-ник характерна для большинства офисных работников, а не только архитекторов, и потому может быть использована при проектировании любой офисной среды. Зная особенные техники бытия для каждой профессии и создавая необходимые пространства для их выпол-нения, можно сформировать более гуманную офисную среду для любого вида деятельности. Результаты исследования способствуют осознанию возможных перспектив использования офисной среды для интенсификации позитивного функционирования личности.
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Abstract. This study has an exploratory interdisciplinary nature and is carried out at the intersection of organizational and positive psychology, environmental psychology, design, and ergonomics. Purpose.The purpose of the study is the introduction and justification of the concept of “routine self-help technique” in relation to the organizational environment (architect’s office), the study of the content of these techniques and the differences in their use depending on the gender of workers and time conditions for solving professional problems (weekdays or deadline push). Methodology. We used the included observation (for seventeen years), the case method (description of specific successfully functioning teams) and standardized interviews. The sample consisted of 205 units of analysis of interviews taken from architects from several architectural teams in Ufa (20 people, 11 men and 9 women, age from 23 to 63 years, work experience from six months to 41 years), and two experts. 
Results. A list of typical routine self-help techniques and the spatial areas of the office that are necessary for their implementation have been identified. It is shown that the time spent in the office during the deadline push doubles compared with everyday life, regardless of the gender of the workers. It has been found that recovery and mobilization techniques used by men and women are different. It was shown that for recovery architects more often use environmental methods, and for mobilization mental ones. Conclusions. The results of the study show that architects really use the spontaneously open methods of restoration and mobilization given by the office space. It seems that the concept of “self-help routine techniques” can be used constructively for the examination of the restoration potential of various environments and the scientific substantiation of the design of an office that is friendly to employees of various specialties. The value of the results. For the first time, an algorithm has been set for an interdisciplinary applied research aimed at creating a healthy office environment, having taken into account the adaptive behavior of employees.
Key words: office environment; self-help routine techniques; restoration, mobilization, new office, psychology of everyday life, resource, self-help techniques, landscape of affordances.
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Особенности принятия решений и лидерства в условиях неопределённости
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Аннотация. Цель. Цель исследования — выявить особенности предвосхищения случайных и закономерных событий в будущем людьми с различными типами личности, индивидуально и в составе группы. Методология. Для достижения поставленной цели и реализации задач мы использовали экспериментальный метод с включённым наблюдением. Для замера контроли-руемых переменных был использован тест MBTI, а также авторский опросник, направленный на изучение групповой динамики команд. Результаты. Обнаружено, что группы, состоящие из индивидов типа NF, успешнее решают задачи «случайные», нежели «логические», а группы индивидов типа SJ, наоборот, лучше решают «логические» задачи. Это противоречит данным, полученным в индивидуальной серии эксперимента, но согласуется с данными, связанными со спецификой данных групп. В группе индивидов типа SP не наблюдается резкой дифферен-циации между успешностью решения «логических» и «случайных» задач, что согласуется с данными, полученными в индивидуальной части эксперимента. Как и в первом, так и во втором эксперименте выявились три основных способа принятия решений. Первый — голосование, когда участники группы приходили к окончательному решению большинством путем голосо-вания. Второй — технология, когда создавалась определённая «цепочка» действий в группе, а согласованность достигалась за счёт ответственности каждого за свою часть общей работы. Третий — принятие решения лидером, когда группа делегирует ответственность за окончатель-ное решение своему лидеру. Практические следствия. Полученные в исследовании результаты позволяют сформулировать нам некоторые ключевые направления развития организацион-ной психологии. При создании проектных команд нужно учитывать, что скорость принятия решения в гомогенных по типу личности группах будет выше, но спектр возможных решений будет шире в гетерогенных группах. В стабильной ситуации, как и в ситуации неопределён-ности, эффективны лидеры с типом личности NF при наличии у них достаточного авторитета. Гетерогенные команды эффективнее решают задачи, но проигрывают в скорости и разнообра-зии решений гомогенным командам. Полученные данные свидетельствуют о том, что в разных типах ситуаций становятся актуальными специфические личностные особенности. Понимание типов сотрудников дает огромное преимущество компаниям в быстро меняющейся среде принимать эффективные решения при формировании состава проектных групп. Мы выявили определённые тенденции связей типа личности, состава группы и типа ситуации, однако данная тема требует дальнейшего глубокого изучения.
Ключевые слова: лидерство; команда; MBTI, прогнозирование, неопределённость, эффектив-ность принятия решений.
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ВведениеОчевидно, что сегодняшняя бизнес среда меняется быстрее, чем когда-либо. Со скоростью и количеством переменных большей, чем мы можем представить, а тем более проанализиро-вать. Быстро изменяющаяся внешняя среда требует от компаний гибкости и инновативности. Старые, консервативные методы управления теряют актуальность и право на существова-ние (Брабандер, 2008). От проектных команд ждут инициации изменений, а также способ-ности рисковать, воодушевлять и принимать решения в ситуации неопределённости, то есть тех действий, которые приведут компанию к успеху. Говоря словами известного польского социолога П. Штомпки, «социальная реальность — это не статическое состояние, а динами-ческий процесс, она происходит, а не существует, она состоит из событий, а не из объектов» (Штомпка, 1996). И мы понимаем, что ситуация постоянных изменений как в организации, так и вне её пределов оказывает сильное влияние на пересмотр подходов к формированию и управлению командами.Современный менеджмент достаточно активно движется в сторону популяризации и применения методов «бирюзовых» организаций, эджайл-методологий и концепции «менед-жмент 3.0», где сотрудникам даётся бόльшая свобода в принятии решений, присутствует стремление к максимальному делегированию полномочий, а сама компания рассматри-вается как большое сообщество (Лалу, 2015; Appelo, 2011). Однако с определённой долей уверенности можно сказать, что лидерство остается одним из важных факторов в достиже-нии успеха и выживании групп и организаций в постоянно меняющейся ситуации. И хотя при некоторых условиях технология играет далеко не последнюю роль, эффективное лидерство часто компенсирует недостаток ресурсов. Но, что же понимается сегодня под понятием «эффективное лидерство»? Г. Персон утверждал, что каждая ситуация определяет те особые качества, которые необходимы лидеру для эффективных действий в новых условиях (Person, 1928). В то же время качества индивида, которые в особой ситуации могут быть определены как лидерские, сами по себе являются продуктом опыта индивида, накопленного в предше-ствующих ситуациях (Евтихов, 2007).
Теоретические основыСуществует множество теорий, описывающих происхождение, становление и стиль поведения лидера. Но сегодня среда стала столь изменчивой и непредсказуемой, что для выживания и успеха организаций требуется чрезвычайная гибкость, и, на наш взгляд, «ситу-ационные теории лидерства» ближе всех подошли к объяснению и трактовке феномена лидерства. Одна из первых попыток объяснения лидерства с точки зрения ситуативных компонентов была предпринята ещё в 1960-х гг. американским социальным психологом Ф. Фидлером, которая получила название вероятностной модели лидерской эффективности (contingency model of leadership effectiveness). Основной постулат теории заключается в неотде-лимости компонентов ситуации от эффективной деятельности лидера (Fiedler, 1964; 1967). Ситуационное лидерство — это не управление через факты, через данные, конкретные пока-затели и отчётность. Это управление через создание событий (Базаров, 2007).Опираясь на теоретический и эмпирический материал исследований личности в орга-низационном контексте можно констатировать, что «личность всегда проявляется при столкновении человека с ситуацией» (Базаров, 2012). Очевидно, что компании должны стремиться сохранять персонал в любых экономических условиях, а также умело им руко-
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водить. Понимание типов личности и особенностей ситуации, в которой команде предстоит действовать является серьезным преимуществом руководителей высшего звена в нынешних реалиях. А это возможно лишь при помощи умения создавать и максимально точно прогно-зировать события самим лидером. Для этого ему необходимо обладать способностью к прогнозированию.Научный интерес к проблеме прогнозирования на сегодняшний день имеет уже полу-вековую историю. Широкий спектр исследований прогнозирования как самостоятельного психического феномена актуализируется во второй половине XX в. (Брушлинский, 1979; Ломов, Сурков, 1980; Фейгенберг, 1973; 1986; Фейгейнберг, Журавлев, 1977). Разделяя точку зрения отечественных авторов на феномен вероятностного прогнозирования, или антици-пации1, мы принимаем ставшее классическим определение антиципации как способности принимать те или иные решения и действовать с определённым временно-пространствен-ным упреждением в отношении ожидаемых, будущих событий (Ломов, Сурков, 1980).В последнее время исследования антиципации и прогнозирования сконцентриро-ваны в основном в следующих областях. Интенсивно ведутся научные изыскания в аспекте онтогенетического развития антиципации (Сергиенко, 1992), в клиническом направле-нии (Менделевич, 1996; Менделевич, Соловьева, 2002), в контексте профессиональной педагогической деятельности (Регуш, 2003), личностной регуляции принятия прогности-ческих решений (Корнилова, 2016; Смирнов и др., 2017; Степаносова, Корнилова, 2006). Исследователей интересовали также психофизиологические основы антиципационной активности (Русалов, 1982; Ширяев, 1986). К сожалению, в этих работах недостаточно пред-ставлен социально-психологический подход к изучению прогностических способностей, и, соответственно, остается открытым вопрос о роли прогностической компетентности как личности вообще, так и личности ситуационного лидера в частности. Изучение данного явления с позиции ситуационного лидерства, на наш взгляд, является новым, перспектив-ным и заслуживающим особого внимания направлением.На сегодняшний день тема неопределённости и перманентных изменений внутри и вне организации, является одной из ключевых и неоднозначных проблем организационной психологии. Понимание тенденций и особенностей поведения определённых типов личности в разных типах ситуации является ценным и полезным знанием для бизнес среды. Учитывая накопленный в психологии опыт, на сегодняшний день нет однозначного понимания успеш-ности поведения определённых типов личности в предсказуемых и случайных ситуациях.И исследователи, и практики командного управления активно обращаются к различным типологическим концепциям. В частности, такой диагностический инструмент, как «Идентификатор личностных типов Майерс — Бриггс» (Myers — Briggs Type Indicator, MBTI), опирающийся на теорию К. Г. Юнга (Юнг, 2001), является полезным инструментом для построения команды, укрепления коммуникации, принятия решений, а также для диагно-стики организационных нарушений (Жуков, Журавлев, Павлова, 2008; Крегер, Тьюсон, 2013; Coe, 1992; Latief, Ichsan, Hadi, 2010). Этот тест используется также для лучшего понимания трансформационного и транзакционного поведения лидеров, а также точности самовоспри-ятия лидера. Лидеры, которые были оценены как воспринимающие и чувствующие типы по 
MBTI, имели большую выраженность трансформационного стиля и использовали наиболее позитивное подкрепление со своими последователями. Лидеры интровертного и восприни-

1 Антиципация (от лат. anticipacio — предвосхищение, предугадывание) — представление предмета или явления в сознании 
человека до того, как они на практике будут восприняты или реализованы. Антиципация широко распространена в повседневной 
активности любого человека, принято различать два вида — ориентировочный и провидческий. В экспериментальную психологию 
термин впервые введён В. Вундтом. Прим. ред.
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мающего типа, имели наиболее точное самовосприятие. Кроме того, трансформационное поведение лидера было связано с дополнительными усилиями со стороны последователей. Однако активная критика лидера в случае, когда работа была ниже нормы, не была связана с дополнительными усилиями последователей (Roush, Atwater, 1992).Существуют многочисленные исследования в организационной психологии, доказав-шие большую производительность и креативность гетерогенных команд по отношению к гомогенным. Гомогенные по ролевому или типологическому составу группы, как правило, отстают от гетерогенных, даже при решении задач, которые соответствуют специфике группы. Членам гомогенной группы приходится развивать характеристики, первоначально им не свойственные. В гетерогенных же группах люди с различными характеристиками «перекрывают» различные виды деятельности с высокой эффективностью (Жуков и др., 2008). Однако до сих пор неизвестно, как поведут себя гомогенные и гетерогенные группы в ходе решения задач различных типов в предсказуемых и случайных ситуациях и связано ли это с личностным типом лидера группы.Учитывая данный контекст, мы создали дизайн эксперимента, который включает ряд переменных, среди которых тип личности, тип ситуации и групповой контекст. И предпо-ложили, что в предсказуемой и хорошо прогнозируемой ситуации более успешны будут личности рационального и логического типа, в то время как личности интуитивного и чувственного типа будут более продуктивны в ситуации неопределённости.
Дизайн исследования

Цель исследования — выявить особенности предвосхищения случайных и закономер-ных событий в будущем у людей с различными типами личности. Задачи исследования: 1) модифицировать и доработать план проведения эксперимента2, на основании данных, полу-ченных в предшествующих исследованиях (Вашурина, 2017); 2) выявить взаимосвязь типо-логических личностных особенностей членов группы на успешность прогнозирования в ситуации неопределённости; 3) выявить специфические особенности принятия групповых решений, в группах с разных составом (гомогенный, гетерогенный).
ГипотезыH1: в условиях неопределённости уровень прогнозирования закономерных и случайных событий в индивидуальных и групповых ситуациях будет разным, а именно: H1.1: при индивидуальном прогнозировании точность предсказания будущих событий связана с типологическими личностными особенностями испытуемых, а именно: рациональ-ный тип более склонен быть точным в прогнозировании закономерных событий, интуитив-ный тип — событий случайных;H1.2: в групповой ситуации точность прогноза связана с отношениями между лидером и членами команды.
ВыборкаВсего в нашем исследовании приняли участие 64 испытуемых в возрасте от 20 до 28 лет (средний возраст 24 года) из них 34 мужчины (53,1%) и 30 женщин (46,9%). В первом экспе-рименте участвовали 32 сотрудника компании Accelerated Business Consulting в возрасте от 23 до 28 лет, из них 23 мужчины и 9 женщин. Это были консультанты по настройке программного обеспечения одного уровня должностной иерархии. Во втором эксперименте — 32 студента факультета психологии и факультета прикладной математики и информа-

2 Идея эксперимента принадлежит Т. Ю. Базарову и Ю. С. Шевченко.
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тики Ташкентского филиала МГУ им. М. В. Ломоносова (в возрасте от 20 до 24 лет, из них 21 женщина и 11 мужчин).
Используемые методы и методикиОсновным исследовательским методом служил эксперимент с использованием вклю-чённого наблюдения, основанного на концепции Т. Ю. Базарова о ролевых позициях лидера. Согласно этой концепции, в ходе групповой дискуссии лидер может выступать в одной из трёх ролей: Фасилитатор, Модератор или Медиатор (Базаров, 2013).Для измерения независимых переменных использован тест «Идентификатор 

личностных типов Майерс — Бриггс» (Myers — Briggs Type Indicator, MBTI), разработанный И. Б. Майерс и К. Бриггс (Myers, McCaulley, 1985), в модификации Д. Кейрси (Keirsey, 1984; Ильин, 2004), а также авторский опросник, направленный на изучение групповой динамики (Приложение 1).Идентификатор личностных типов Майерс — Бриггс широко применяется в бизнесе, и частности в некоторых крупных западных компаниях. Анализируя типы личности с точки зрения типологии Майерс — Бриггс (в модификации Д. Кейрси) в целом индивидуу-мов можно разделить на две категории: личности, которые, в большей степени опираются на логический анализ, и те, которые используют интуицию в качестве основного метода принятия решений. Опросник содержит четыре биполярные шкалы, отображающие содер-жание восьми психологических факторов темперамента (в рамках теоретических представ-лений К. Г. Юнга и его последователей). К этим факторам (шкалам) относятся:
Шкала E-I — ориентация сознания:

Е (Еxtraversion, экстраверсия) — ориентация сознания наружу, на объекты;
I (Introversion, интроверсия) — ориентация сознания внутрь, на субъекта;

Шкала S-N — способ ориентировки в ситуации:
S (Sensing, ощущение) — ориентация на конкретную информацию;
N (iNtuition, интуиция) — ориентация на обобщённую информацию;

Шкала T-F — основа принятия решений:
T (Thinking, мышление) — рациональное взвешивание альтернатив;
F (Feeling, чувство) — принятие решений на эмоциональной основе;

Шкала J-P — способ подготовки решений:
J (Judging, суждение)— предпочтение планировать и заранее упорядочивать информацию;
P (Perception, восприятие) — предпочтение действовать без детальной предварительной подготовки, больше ориентируясь по обстоятельствам.Сочетание шкал даёт обозначение одного из 16 типов. Д. Кейрси, развивая идеи И. Б. Майерс и К. Бриггс, выделяет четыре группы типов, называя их темпераментами (Keirsey, 1984).Таблица 1. Распределение профилей MBTI по темпераментам, по Д. Кейрси

SJ SP NF NT

iStJ iStP iNFj iNTj

iSfJ iSfP iNFp iNTp

eStJ eStP eNFp eNTp

eSfJ eSfP eNFj eNTj

Процедура исследованияДля решения исследовательских задач и проверки выдвинутых гипотез был применён экспериментальный дизайн. В ходе исследования были проведены два эксперимента. Независимыми переменными выступали: тип личности (по типологии Майерс — Бриггс); субъект принятия решения (индивид, группа); состав группы (гомогенная, гетерогенная); 
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тип задачи (предсказуемая; непредсказуемая); способ предъявления стимульного материала (случайный, логический). Каждый эксперимент состоял из двух частей. Первая часть — индивидуальное выполнение серии экспериментальных заданий, вторая часть — групповое исполнение тех же заданий.
Эксперимент 1

ВыборкаВ первом эксперименте участвовали 32 сотрудника компании «Accelerated Business Consulting» (г. Ташкент) в возрасте от 23 до 28 лет, из них 23 мужчины и 9 женщин, консуль-танты по настройке программного обеспечения одного уровня должностной иерархии.
Первая часть эксперимента (индивидуальная)Индивидуальное измерение уровня способности прогнозирования проводилось при помощи игральных карт. Участникам, находящимся в одном помещении, на экране пооче-рёдно предъявлялись изображения одной игральной карты. Задача состояла в прогнозиро-вании масти (чёрной или красной) следующей карты. До её предъявления необходимо было зафиксировать в бланке свой прогноз. В каждой серии было 20 предъявлений (20 разных карт). Серии были двух типов: логические и случайные. Логические состояли в том, что последовательность предъявлений имела некоторую закономерность (например, одна чёрная, одна красная, две чёрные, затем две красные). Предъявление карт в случайной серии задавалось генератором случайных чисел.В каждом экспериментальном замере было две случайные и две логические серии. Подсчитывалось количество правильных прогнозов. Участник получал по одному баллу за каждый правильный ответ. При определении уровня прогнозирования значимыми считались результаты, равные 16 и более правильных ответов в серии из 20-ти предъявлений.Диагностика типов личности по тесту MBTI показала следующее. Среди 32 испытуемых у 14 был выражен профиль SJ (44% всей выборки), у 11 был выражен профиль NF (34%), у семи был выражен профиль SP (22%), испытуемых с выраженным профилем NT в данной выборке обнаружено не было. На основе этих данных были сформированы гомогенные группы, в состав которых входило три подгруппы типа SJ, две подгруппы типа NF и одна подгруппа типа SP. Всего было сформировано шесть экспериментальных групп, результаты которых были объединены в три типа личности: SJ, NF и SP (Табл. 2). Психологические особенности каждого из этих типов личности приведены в Приложении 2.Таблица 2. Количество испытуемых в экспериментальных группах

Параметры Метка значения N

Группы 1 NF 22

2 SJ 28

3 SP 14

Задачи 1 Случайная 32

2 Логическая 32Анализ данных индивидуальной серии решения задач проводился при помощи стати-стического пакета SPSS 19.0, в частности, для выявления взаимосвязи между выраженностью профиля личности по тесту MBTI и типом ситуации (прогнозируемая, случайная)3 мы исполь-

3 Под прогнозируемой ситуацией в эксперименте понималась ситуация, в которой после предъявления вводных карт, испы-
туемые могли полностью предсказать будущую логику. Под случайной ситуацией понималась ситуация без возможности точного 
прогноза на основании прошлого опыта.
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зовали одномерный дисперсионный анализ (General Linear Models; Univariate). Это обосновы-вается тем, что одномерный дисперсионный анализ позволяет определить влияние одного или нескольких факторов на определённый признак, и показывает, оказывает ли существен-ное влияние этот признак на выборки, выделенные из единой генеральной совокупности.
Таблица 3. Тест межсубъектных эффектов. Зависимая переменная: результат решения задачи

Источник изменчивости Сумма квадратов df Средний квадрат F р

Исправленная модель 44.010(a) 5 8.802 1.284 .283

Постоянная 7810.216 1 7810.216 1139.018 .000

Группы 8.405 2 4.202 .613 .545

Серии 1.240 1 1.240 .181 .672

Группы * Серии 34.727 2 17.363 2.532 .088

Ошибка 397.705 58 6.857

Сумма 8940.250 64

Скорректированная сумма 441.715 63

Примечание: R2 = .100, скорректированный R2 = .022.Анализируя полученные данные индивидуальной части эксперимента, мы обнаружили различия на уровне значимости p = 0,088 при сравнении серий (тип ситуации: логичная, случайная) и типов личности (типология MBTI). Такой уровень значимости показывает нам, что вероятность случайного возникновения определённой величины невысока, в нашем случае вероятность случайного стечения обстоятельств равна 8,8%, что входит в уровень значимости до 10%, что необходимо, но недостаточно для твёрдого утверждения различий между группами по критерию решения разных серий задач. На основании полу-ченных данных можно заключить, что на уровне тенденции существует разница между типами групп SJ / NF / SP. На рисунке 1, полученном при анализе данных, видны различия в успешности решения серий задач. Так, испытуемые, идентифицированные как NF, значимо успешнее решают «логические» задачи, нежели задачи «прогностические». Сам по себе этот факт является неожиданным и требует дальнейшего осмысления. У типов личности SP не наблюдается резкой дифференциации между успешностью решения «логических» «прогно-стических» задач.

Рисунок 1. Количество правильно выполненных задач на предсказание испытуемыми с различным личностным профилем
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Вторая часть эксперимента (групповая)По результат теста MBTI участники распределялись на гомогенные группы, согласно выраженности профиля (SJ, SP, NF, NT). В каждой группе проводится измерения уровня прогнозирования при помощи той же процедуры, что и в первой (индивидуальной) серии. Однако в этом случае членам группы давалась возможность обсудить каждый шаг, выра-ботать стратегию принятия решения в группе, и дать окончательный ответ только после обсуждения. Кроме того, при помощи метода наблюдения идентифицировались участники, которые оказывали наибольшее влияние на принятие окончательного решения. После серии заданий с игральными картами в каждой группе была проведена групповая дискуссия, направленная на обсуждение организации групповой работы, а также на оценку групповой продуктивности, и психологического климата в коллективе. По завершению эксперимента участники были ознакомлены с результатами как индивидуальной, так групповой серии.После завершения второй части эксперимента, которая заключалась в групповом принятии решения, мы получили данные по группам. Для более наглядного представле-ния данных по выделенным группам, мы воспользовались одномерным дисперсионным анализом (Табл. 4).
Таблица 4. Тест межгрупповых эффектов. Зависимая переменная: результат группового решения задачи

Источник изменчивости Сумма квадратов df Средний квадрат F р

Исправленная модель 27.583(a) 5 5.517 1.910 .227

Постоянная 1673.485 1 1673.485 579.283 .000

Группы 17.083 2 8.542 2.957 .128

Серии .273 1 .273 .094 .769

Группы * Серии 9.750 2 4.875 1.688 .262

Ошибка 17.333 6 2.889   

Сумма 2259.000 12    

Скорректированная сумма 44.917 11    

Примечание: R2 = .614, скорректированный R2 = .293.Наглядно результаты группового выполнения экспериментальных заданий представ-лены на рисунке 2.

Рисунок 2. Количество правильно выполненных задач на предсказание группами различного личностного профиля
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Согласно полученным данным, можно выявить общие тенденции в решении задач различного типа. На рисунке 2 видны межгрупповые различия в успешности решения задач. Так, группы, состоящие из индивидов типа NF, в целом более успешно решают задачи «случайные», нежели «логические», а группы из испытуемых типа SJ, наоборот, лучше решают «логические» задачи. Это противоречит данным, полученным в индивидуальной серии эксперимента, но согласуется с данными, связанными с индивидуально-психологиче-ской спецификой данных групп. В группе, состоящей из лиц с профилем SP, не наблюдается резкая дифференциация между успешностью решения «логических» и «случайных» задач, что согласуется с данными, полученными в индивидуальной части эксперимента.Сопоставив полученные данные индивидуальной и групповой частей эксперимента, можно заметить существенные различия в успешности решения задач в зависимости от типа личностного профиля, а также индивидуального или группового принятия решения (рисунок 3). Мы видим, что процессы групповой динамики оказывают сильное влияние на проявление личности, а также на процесс принятия решения. По итогам анализа видеоза-писей установлено, что лидер с профилем NF реализует себя в роли Медиатора, а лидер с профилем SJ реализует себя в роли Фасилитатора. Кроме того, из рисунка 3 можно наблюдать тенденцию поляризации качеств личности. Так, при индивидуальном решении задач спец-ифические особенностей личности с различным типом MBTI выражены не так ярко, как это заметно при совместном решении, принимаемом гомогенными группами.

Рисунок 3. Сравнение результатов между индивидуальной и групповой частями эксперимента
Некоторые выводы по результатам первого экспериментаПредставители профиля NF в отличие от всех остальных обнаруженных в выборке профилей значимо более успешно решают индивидуально логическую серию предъявле-ний, в то же время ни один из представителей не оказался эффективным индивидуально в случайной серии. Стоит обратить внимание на результаты группового решения испыту-емыми профиля NF по предсказанию случайного ряда, в данном случае мы имеем зеркаль-ную картину по сравнению с группой SJ. Дело в том, что представители профиля SJ в группе выполняют задачи успешнее (в среднем 15.6 правильных ответов), в то время как индивиду-ально они смогли дать лишь 10.8 правильных ответов в среднем.Из чего следуют практические рекомендации следующего характера.
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Если группе предстоит иметь дело с данными высокой степени определённости, то есть обладающими закономерной природой и носящими системный характер, следовательно, ситуацию можно оценить как предсказуемую, то для выполнения работы в индивидуальном порядке следует привлекать сотрудников с личностным типом NF, в то же время для работы в групповом качестве будет резонно привлечь сотрудников с личностным типом SJ.Непредсказуемая и полная неопределённости ситуация не позволяет быть успешным сотруднику ни одного из упомянутых типов личности, то есть для них индивидуальный прогноз невозможен. В то же время есть небольшая вероятность для гомогенной группы, состоящей из людей личностного типа NF, показать достойный уровень прогнозирования, если команде созданы необходимые условия.
Эксперимент 2

ВыборкаВыборку второго эксперимента составили 32 студента факультета психологии и факультета прикладной математики и информатики Ташкентского филиала МГУ имени М. В. Ломоносова (в возрасте от 20 до 24 лет, из них 21 женщина и 11 мужчин).
Первая часть экспериментаПервая часть эксперимента (индивидуальная) проводилась идентично Эксперименту 1, то есть при помощи игральных карт, поочерёдно предъявляемых на экране. Две серии — логическая и случайная — по 20 предъявлений. Задача испытуемого состояла в прогнозиро-вании масти (чёрной или красной) следующей карты.
Вторая часть экспериментаВторая часть эксперимента (групповая) имела несколько отличий от Эксперимента 1. Первое отличие: задачи для выполнения были построены на творческом материале. Второе отличие: распределение испытуемых происходит на группы гетерогенного (смешанного) состава, то есть теперь в каждой группе присутствуют все личностные типы, по MBTI.Каждая группа решала творческие (изобретательские) задачи, разработанные в русле известной отечественной теории решения изобретательских задач, ТРИЗ (Альтшуллер, 1986; Камин, Камин, 2019; Серкин, Штроо, 2017). Примеры использованных задач:

Задача № 1
Во время блокады Ленинграда возникла проблема сохранения художествен-

ных ценностей, эвакуированных из дворцов Гатчины, Ломоносова, Павловска, 
Петродворца, Пушкина. Действительно — где разместить бесценные мебель, 
картины, фарфор, архивы, чтобы это не было разбомблено? Пожилой управле-
нец (в прошлом артиллерийский офицер), предложил хранить сокровища в ... 
Исаакиевском соборе. Почему?

Задача № 2
В мае 1990 г. в заливе Аляска во время шторма одно судно потеряло часть груза 

80 тысяч пар кроссовок фирмы «Найк». В США был опубликован призыв: сообщать 
обо всех случаях их обнаружения. С какой целью?

Задача № 3
На Лондонском аукционе один участник купил редкостную желто-фиолетовую 

раковину, и тут же разбил ее об пол, а осколки растер ногами. Зачем он это сделал?
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Членам группы давалась возможность обсудить каждый шаг, выработать стратегию принятия решения в группе, и дать окончательный ответ только после обсуждения. Кроме того, при помощи метода наблюдения идентифицировались участники, которые оказывали наибольшее влияние на принятие окончательного решения. После процедуры решения задач в каждой группе была проведена групповая дискуссия, направленная на обсуждение организации групповой работы, а также на оценку групповой продуктивности и психологи-ческого климата в коллективе. По завершению эксперимента участники были ознакомлены с результатами как индивидуальной, так и групповой серии.
Описание и обсуждение полученных результатов
Первая часть экспериментаПо результатам теста MBTI получены следующие данные. Среди 32 испытуемых, у 17 (53% всей выборки) был выражен профиль SJ, у пяти (16%) был выражен профиль NF, у семи (22 %) был выражен профиль SP, у трёх испытуемых (9%) был выражен профиль 

NT. По принципу представленности каждого профиля были сформированы гетерогенные (смешанные) группы. Первоначально было сформировано пять групп, затем две группы из них были разбиты на подгруппы, тем самым общее число групп увеличилось до семи.Анализ результатов индивидуальной серии показал, что специфика профессиональ-ной ориентации оказывает сильное влияние на метод принятия решения. Так, в группе, состоящей из студентов факультета прикладной математики и информатики, значимо преобладал успех в решении логических задач, вне зависимости от типа личности. Других значимых закономерностей обнаружено не было.
Вторая часть экспериментаВ группах решались творческие задачи, на обсуждение которых, отводилось по 90 сек., после чего ответы фиксировались в бланке, далее озвучивался правильный ответ. Процесс принятия решения фиксировался на видео, что позволяло анализировать процесс выдвиже-ния кого-либо из участников в позицию лидера, и сопоставлять эти данные с их профилем личности.В ходе анализа видеозаписей в каждой группе были выявлены участники, проявив-шие индивидуальное лидерство. При этом были зафиксированы случаи коллективного или распределённого лидерства, а также случаи отсутствия лидера вообще. Стоит отметить, что в зависимости от индивидуально-типологических особенностей лидера (SP / SJ / NT / NF) в группах выбиралась соответствующая стратегия принятия решения: голосование; «цепочка» индивидуальных действий; принятие решения лидером. В группе, набравшей больше всего баллов по решению творческих задач (Табл. 5), лидер обладал типом SJ.Таблица 5. Результаты второй части эксперимента (групповое решение творческих задач)

Группа Первая задача Вторая задача Третья задача Итог

1.1 0 1 0 1

1.2 0 0 0 0

2.1 0 0 0 0

2.2 0 0 1 1

3 0 0 1 1

4 1 1 0 2

5 0 0 1 1
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Групповое решение случайных и логических задач в двух экспериментахОбращает на себя внимание тот факт, что при сравнении итогов группового этапа первого и второго экспериментов обнаруживается несколько более высокая результативность гомо-генных по личностному профилю групп (первый эксперимент), чем у гетерогенных (второй эксперимент) (таблицы 6 и 7).Вероятно, это связано с тем, что в гомогенных группах проявлялась бόльшая согласован-ность стратегии принятия решения, нежели в гетерогенных. Участники, выдвинувшиеся в позицию лидера, при решении творческих задач, где условие было задано заранее, сохранили за собой статус лидера, вне зависимости от смены задания, но не продемонстрировали успех, подобный предыдущему испытанию. При смене ситуации с определённой на неопреде-лённую, удержание позиции лидера было усложнено точностью прогнозирования успеха лидера, в связи с этим лидерство было не устойчивым. В подобной ситуации фокус внимания ведомых переключался с успеха деятельности и результатов, на личность и эмоциональное состояние лидера. Поскольку выборки в двух экспериментах были разными, а, стало быть, не исключено влияние на полученные результаты иных факторов (профиль образования, профессиональный опыт, тип задач, преобладание в гетерогенной группе лиц определён-ного личностно типа и тому подобных), требуется дополнительная проверка наших предпо-ложений.Таблица 6. Результаты группового выполнения заданий в первом эксперименте (правильные ответы)
Группа (личностный профиль) Первая серия (логическая) Вторая серия (случайная) Сумма по двум сериям

SJ 3 16 15 31

SJ 2 14 15 29

SJ 1 17 11 28

NF 2 13 14 27

NF 1 11 14 25

SP 12 11 23

Среднее 13.8 13.3 27.2Таблица 7. Результаты группового выполнения заданий во втором эксперименте (правильные ответы)
Группа (гетерогенная) Первая серия (логическая) Вторая серия (случайная) Сумма по двум сериям

1.1 10 12 22

1.2 11 10 21

2.1 14 13 27

2.2 12 14 26

3 11 11 22

4 10 12 22

5 10 12 22

Среднее 11.1 7 23.1

ВыводыОбщая гипотеза исследования подтвердилась частично. Мы получили значимые резуль-таты по взаимосвязи типа NF и успешного решения «логических» задач в индивидуальной серии, и предсказуемые результаты по успешности типа SJ в групповой серии, что подтверж-
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дает существование взаимосвязи, но не той, которая предполагалась. Остальные полученные связи можно рассматривать как тенденции. Исходя из неожиданных, но интересных резуль-татов можно сделать вывод сильном влиянии группы на принятие решения в ситуации неопределённости в зависимости от типа личности лидера и состава группы, а также о необ-ходимости дальнейших исследований этой области.Обобщая результаты двух экспериментов, можно выделить специфические методы принятия решений в группе в ситуации неопределённости. Как и в первом, так и во втором эксперименте выявились три основных способа принятия решений. Первый — голосова-ние, когда участники группы приходили к окончательному решению большинством путем голосования. Второй — технология, когда создавалась определённая «цепочка» действий в группе, а согласованность достигалась за счёт ответственности каждого за свою часть общей работы. Третий — принятие решения лидером, когда группа делегирует ответственность за окончательное решение своему лидеру.Голосование оказалось самым неэффективным методом принятия решения, как в первом, так и во втором эксперименте. В группах, принимавших решение путём голосования, условным лидером являлся тот член группы, который вносил данные в бланк, большинство лидеров такого типа относились к типу SP.  Лидеров этого типа мы можем соотнести с ролью модератора, они проживают ситуацию «здесь и сейчас», хорошо регулируют сам процесс дискуссии и содержание обсуждения.Технология, как метод принятия решения, оказалась одним из самых эффективных. В ситуации технологического принятия решения наблюдалось распределённое лидерство. Преимущественно к выработке технологического подхода к принятию решения склонны лидеры типа SJ. Они черпают информацию из прошлого опыта и на основании этого строят прогноз и вырабатывает стратегию. Тип лидера SJ можно соотнести с ролью Фасилитатора. Они преимущественно занимались организацией процесса коммуникации. В какой-то степени лидерам типа SJ (фасилитаторам) легко оставаться над ситуацией и контролиро-вать процесс извне. Группы, в которых в лидеры выдвигались участники типа SJ, продемон-стрировали слаженность и организованность в работе, а также соблюдение регламента. Принятие единоличного решения лидером оказалось эффективным в тех ситуациях, где лидеры относились к типу NF. В ситуации неопределённости они склонны вести себя авто-ритарно. Однако их авторитаризм компенсировался наличием особого видения ситуации (Базаров, Шевченко, 2014). Именно это оказывало существенное влияние на других членов группы, которые, в свою очередь, выдавали «кредит доверия» лидеру. Тип NF можно соотнести с ролью медиатора, где большое влияние имеет эмоциональный фон, создаваемый лидером. Принятие решений лидером типа NF основано на видении будущей ситуации, причём это видение не опирается на прошлый опыт, как у SJ, а ориентировано в будущее и в возмож-ность визуализации.
ЗаключениеРезультаты проведённого исследования позволяют сформулировать нам некоторые ключевые направления развития организационной психологии. Опыт крупных компаний показывает необходимость развития человеческого капитала организации, а в частности, какое влияние оказывают сотрудники различного личностного типа, занимающие ключевые позиции, на дальнейшее стратегическое планирование и успех на рынке. Таким образом, важно обратить внимание на типологию личности лидера, не отделимую от социаль-
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ной ситуации, так как при смене ситуации с «определённой» на «неопределённую» важен пересмотр лидерской позиции.В то же время множественная идентичность личности лидера и широкий ролевой репертуар может позволить одним и тем же лидерам оставаться эффективными в разных ситуациях, и компенсировать отсутствие иного личностного типа. При создании проектных команд нужно учитывать, что скорость принятия решения в гомогенных группах будет выше, но спектр возможных решений будет шире в гетерогенных группах. В стабильной ситуации, как и в ситуации неопределённости, эффективны типы личности NF при наличии у них достаточного авторитета. Гетерогенные команды успешнее решают задачи, но прои-грывают в скорости и неопределённости гомогенным командам.Полученные результаты свидетельствуют о том, что в разных типах ситуаций стано-вятся актуальными специфические особенности личностей. Понимание типов сотрудников даёт огромное преимущество компаниям в быстро меняющейся среде принимать эффек-тивные решения как о формировании составов проектных групп, так и о процессе принятия решения. Мы выявили определённые тенденции связей типа личности, состава группы и типа ситуации, однако данная тема требует дальнейшего глубокого изучения.
Финансовая поддержкаРабота выполнена в рамках НИР при поддержке Российского фонда фундаментальных исследований (РФФИ) по гранту № 19-013-00525\19 «Взаимодействие между учителями, учениками и родителями в образовательной среде: возможности и ограничения».
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Приложение №1

Авторский опросник, направленный на изучение групповой динамикиУкажите, пожалуйста, номер группы, в рамках которой Вы работали: ______Оцените, пожалуйста, степень проявления в Вашей группе следующих характеристик по 7-балльной шкале (1— минимальное проявление, 7 — максимальное проявление)1) Роль лидера распределялась между членами команды в соответ-ствии с требованиями ситуации (каждый, так или иначе, был лидером команды) 1  2  3  4  5  6  7
2) Соблюдалось равновесие власти в команде (все были равны в принятии решений) 1  2  3  4  5  6  7
3) Ответственность в команде «на равных» принималась участниками (все в равной мере отвечают за итоговый результат) 1  2  3  4  5  6  7
4) Атмосфера в группе отличалась уважением к каждому члену команды (мнение каждого учитывалось при принятии решения) 1  2  3  4  5  6  7
5)  Работа группы была направлена на достижение общей цели 1  2  3  4  5  6  7

Оцените, пожалуйста, степень Вашей удовлетворённости (из 100 баллов)

1) Процессом решения задачи  

2) Своим вкладом в работу группы  

3) Результатом  

Оцените, пожалуйста, продуктивность (из 100 баллов)

1) Индивидуальную  

2) Групповую  

Оцените, пожалуйста, Ваше желание еще раз принять участие в групповом решении задачи по 
7-балльной шкале (1- min , 7 - max):

1  2  3  4  5  6  7

Кто, по Вашему мнению, являлся лидером в Вашей группе?(Ф.И. участника) ____________________________________________________
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Приложение 2

Психологические особенности личностных типов, составляющих каждую 

из гомогенных групп

Тип SJЭто мыслители-практики, их ум избегает всего неясного, они всегда думают о деле, стремясь внести в него порядок, организованность и завершённость. Склонны строго придерживаться социальных норм и стереотипов, особенно с их внешней, ритуальной стороны. Им свойственно серьёзное и ответственное отношение к различным видам деятельности и общения, которые осознаются ими как выполнение определённых обязан-ностей, причем рационально обоснованных. Их можно назвать разумными конформистами. Они серьёзны, рассудительны, надёжны, лишены особых причуд и эстетических притязаний, могут проявлять тенденцию к периодическому снижению настроения, практичны, отчасти чопорны и пессимистичны, их способности к теоретическому обучению, как правило, средние. Они составляют 40% в общей популяции.
Тип SPЭто люди интуитивно-логического типа — мыслители-теоретики, стремящиеся к новому знанию ради знания, их «научная жилка» подталкивает к построению более или менее правдоподобных концепций не только относительно мировых проблем, но и прозаических, будничных жизненных ситуаций. К планируемым намерениям и совершаемым поступкам люди этого типа относятся как к своего рода экспериментам по проверке собственных гипотез. Отсюда проистекает их склонность к нестандартному, рискованному в морально-этическом смысле поведению. Люди интуитивно-логического типа мало ориентированы на внешние критерии, зачастую скрытны и холодны в общении, обладают высокой, но неустой-чивой самооценкой, весьма уверены в себе, нередко характеризуются незрелой эмоцио-нальностью, их способности к теоретическому обучению, как правило, выше среднего. Они составляют всего 10% в общей популяции.
Типа NFЭто люди интуитивно-чувственного типа - художественные натуры, высоко чувствитель-ные к эстетическим и этическим сторонам жизни, обладающие прирождённой эмпатией и высоким интересом к другому человеку. Они придают большое значение духовным исканиям, которые могут привести к искренней религиозности. В неформальном и профессиональном общении находят наибольшее удовлетворение. Их конформизм имеет аффективно обуслов-ленный характер, основанный на личных симпатиях и антипатиях. Интуитивно-чувственные лица весьма лабильны, эмоциональны, эстетически ориентированы, приятны в общении; в увлечениях порой выходят за рамки формального поведения, мечтательны, оптимистичны, чувствительны и чувственны, иногда даже капризны, легко заражаются чужими эмоциями. Их способности к усвоению теоретических знаний чаще средние. Они, как и SJ-тип, состав-ляют 40% в общей популяции.
Источник: Овчинников, Б. В., Павлов, К. В., Владимирова, И. М.  (1994). Ваш психологиче-ский тип. СПб.: Андреев и сыновья.
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Features of decision making and leadership in the uncertainty conditions
Ekaterina VASHURINA
EPAM Systems, Tashkent, Uzbekistan

Takhir BAZAROV
LOMONOSOV Moscow State University, Moscow, Russia

Abstract. Purpose. The purpose of the research is to identify the features of anticipation of random and regular events different types of personality in the future. Methodology. To achieve our goals and objectives, we used an experimental method with observation included. To measure controlled variables was used the MBTI test, as well as the author’s questionnaire aimed at studying the group dynamics of teams. Findings. It was found that groups consisting of individuals of type NF more successfully solve “prognostic” tasks, rather than “logical” ones, and groups of individuals like SJ, on the contrary, better solve “logical” problems. This contradicts the data obtained in the individual series of the experiment but is consistent with the data related to the specifics of these groups. In the SP group, there is no sharp differentiation between the success of solving “logical” and “Prognostic” tasks, which is consistent with the data obtained in the individual part of the experiment. As in the first and second experiments revealed three main ways of making decisions. The first is voting when the members of the group came to a final decision by a majority by voting. The second is technology, when a certain “chain” of actions was created in a group, and coordination was achieved due to the responsibility of everyone for their part of the overall work. The third is decision making by the leader when the group delegates responsibility for the final decision to its leader. Practice relevance. Obtained in the study results allow us to formulate some key areas for the development of organizational psychology. When creating project teams, it must be considered that the speed of decision-making in groups that are homogeneous by personality type will be higher, but the range of possible decisions will be wider in heterogeneous groups. In a stable situation, as in a situation of uncertainty, leaders with personality type NF are effective if they have enough authority. Heterogeneous teams more efficiently solve problems but lose in speed and variety of solutions to homogeneous teams. The data obtained indicate that in different types of situations relevant specific personality characteristics. Understanding employee types is a huge advantage company in a rapidly changing environment makes effective decisions when forming design teams’ groups. We have identified certain trends in relationships such as personality, group composition, and type of situation, however, this area requires further in-depth study.
Keywords: leadership, teamwork, MBTI, forecasting, uncertainty, decision-making efficiency.
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Формальное и неформальное: опыт управленческого консультирования в «застойной» экономике
ВАСИЛЬЕВА Ирина Ивановна
Институт психологии Российской академии наук, Москва, Россия

Аннотация. Статья посвящена конкретному социально-психологическому обследованию, про-ведённому в 1980-х гг. на строительстве крупного энергетического объекта в целях повышения качества труда психологическими методами. Обследование выявило механизм системной дезорганизации производственной деятельности, ставшей причиной критического снижения её эффективности и качества. Основным из факторов, запускавших процесс дезорганизации, стало разрушение формального инструмента координации сложно организованного труда, роль которого выполнял суточный график строительных работ. Этот процесс происходил по двум основным причинам: 1) в силу деструктивного влияния психологических свойств исполнителя ключевой функции — руководителя диспетчерской службы, которая разрабатывала суточный график, и 2) из-за ошибочно понимаемой оптимизации производства вследствие низкой управ-ленческой компетенции руководителей строительства. Первичная дезорганизация вызывала со стороны подрядных организаций компенсирующие действия, направленные на смягчение её негативных последствий, но фактически ещё больше усугубляли дезорганизацию взаимодей-ствия вплоть до полной хаотизации и борьбы за выживание каждого из соисполнителей, что было обозначено как вторичная дезорганизация. В статье проведён анализ взаимодействия формаль-ных, психологических и экономических факторов в этом негативном процессе. Особое внимание уделено стихийно сложившемуся доминированию неформальных регуляторов в управлении деятельностью организации над формальными. В качестве одного из предложений, разработан-ных на основе проведённого обследования, приведена экспериментальная схема стимулирова-ния качества строительных работ с использованием игровой мотивации, не требующая допол-нительного финансирования. Даны все необходимые описания, алгоритмы, а также условный пример применения схемы, что позволяет использовать предложенную игровую мотивацию для совершенствования управления качеством труда в современных условиях.
Ключевые слова: формальная структура; неформальная деятельность; механизм дезорганиза-ции; стимулирование качества; управленческое консультирование.

ВведениеЗа три неполных десятилетия, в течение которых наша страна живет в условиях рыночной экономики, существенным образом изменились условия хозяйствования, менталитет работ-ников и, как следствие, круг типовых задач организационного консультирования. Тем не менее, результаты участия психологов в решении проблем производства в предшествующую эпоху сохраняют своё научное значение, а некоторые предложения могут быть применены и в условиях современной практики.
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Конфликт формального и неформального как характерная черта массового 
сознания в предперестроечный периодОсновной спецификой хозяйственной жизни в период так называемой «плановой экономики», составлявшей главную проблему для заводских социологических лабораторий и специалистов в области управленческого консультирования и работы с кадрами, было пода-вляющее доминирование неформальных производственных деятельностей по отношению к формальным. Под последними традиционно понимаются нормативно зафиксирован-ные описания задач деятельности организации (устав, производственный план), ролевой структуры (штатное расписание), стандартных операций на каждой трудовой позиции (свод должностных инструкций); установленного вознаграждения за правильное исполнение долж-ностных обязанностей, санкций за их нарушение, условий премирования и тому подобного. Формальные описания имеются для всех сфер деятельности производственной организации: основной и вспомогательной (планирование, снабжение и сбыт, финансовая деятельность и тому подобное). Это базовый механизм координации деятельности предприятия.Причины глобального доминирования в «плановой экономике» неформального управ-ления, отклоняющегося от предписанных норм и правил, активно обсуждались в экономи-ческой науке в перестроечный период. Ведущим фактором была признана экономическая несостоятельность планирования, ошибки и постоянные корректировки планов, типичные для всех отраслей народного хозяйства (Белановский, 1989). Основным методом планиро-вания, который закрепился вследствие отсутствия экономически обоснованных методик, был метод наращивания плановых заданий «от достигнутого»: к показателям выполне-ния плановых заданий в текущем периоде добавлялась произвольная величина в учётных единицах — экономически, как правило, несостоятельная и невыполнимая в реальных условиях. Это влекло со стороны производственных предприятий различные способы компенсации, неформального выживания в попытках соответствовать плановым требо-ваниям. Компенсирующая роль неформальной деятельности описывалась и в социально-психологической литературе (Журавлев, Левина, 1983; Пригожин, 1983).В серии производственных интервью, проведённых в 1980-х гг., приводятся типичные примеры обеспечения неформального соответствия формальным показателям (Белановский, 1988). Так, в интервью с рабочими автобазы один из респондентов сообщал: если водителю по трудовым нормам за прицеп полагалась доплата, то все водители, выезжая с автобазы, цепляли пустой прицеп и ездили с ним целый день. Если правилами были запрещены «холостые пробеги»1, то грузовой автомобиль, возивший директора за отсутствием легковых машин, всегда возил в кузове два ящика гвоздей. Для того, чтобы выполнить завышенный план по грузоперевозкам, километраж на спидометре накручивали дрелью, а для того, чтобы при этом избежать несоответствия «выполненного» километража с фактическим потреблением бензина, «лишний» бензин сливали в канализацию. Завышенные нормативы на перевозку, к примеру, строительного грунта, помогали выполнять строители, подписы-вая путевые листы, чтобы самим, в свою очередь, выполнить завышенные планы по выемке грунта и так далее. Следование множеству формальных показателей создавало в предель-ном случае «картину немыслимого абсурда» (Павленко, 1989, с.190). «…В отечественном промышленном производстве, — полагает А. С. Белановский, — практически вся плановая деятельность осуществлялась … как гигантская бюрократическая фикция, оперирующая ложными и не относящимися к делу данными» (Белановский, 1994, с. 33). Реальное управле-ние производством практически на 100% осуществлялось оперативными (неформальными) методами.

1 «Холостой пробег» — поездка без груза. Прим. ред.
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Расхождение того, как должно быть, с тем, что есть на самом деле, было характерно и для других сфер общественной жизни. Общественное сознание было в значительной степени мифологизировано — наполнено ложными описаниями. Это касалось и сферы идеологии, которая, отказавшись осмысливать реальные проблемы общественной жизни, занималась «лакировкой действительности», заявляя о «лидирующих позициях» страны в мировом прогрессе. Общественные науки, в том числе и психология, испытывали тяжёлый идеологи-ческий прессинг, оказавшись под бременем необходимости обосновывать идеологические догмы, представленные официальным «марксизмом-ленинизмом» — вульгарной версией глубоких философских идей. «Вывеска идеологической лояльности» (Абульханова-Славская, Кольцова, 1997, с. 405) была обязательной для всех работ социально-психологической направленности (включая психологию трудовых коллективов, которая сейчас полностью относится к проблематике организационной психологии). Ссылки на материалы съездов КПСС, произведения классиков «марксизма-ленинизма» в форме псевдонаучного обоснова-ния актуальности были обязательны для любой работы и возглавляли список цитируемых литературных источников. Это идеологическое «обязательство» тормозило развитие науки и снижало качество научного результата. В идеологически стерильных научных публикациях по социально-психологическому климату коллектива практики не узнавали реальность, их отзывы были отрицательными (см., например, Чичилимов, 1985).В целом конфликт формального и неформального был характерной чертой массового сознания в СССР. Искажение действительности, говоря психологическим языком, разрушало «ориентировочную основу деятельности» во всех сферах жизни, создавая преграды для спон-танной творческой активности. Образ «безвоздушного пространства», непригодного для существования («что-то воздуху мне мало», «и кислород из воздуха исчез» — В. Высоцкий), был точным поэтическим отображением массовой психологической фрустрации2.
Исследование качества труда на строительстве объекта энергетикиПроблема доминирования неформального управления отчётливо проявилась как системная проблема в социально-психологическом обследовании, проведённом в 1985-1986 гг. на строительстве важного энергетического объекта на юге страны с целью повышения качества бетонных работ. Объект представлял собой комплекс сооружений (участков), основным из которых был Главный корпус, возводившийся методом непрерыв-ного бетонирования. В его возведении участвовали три основные строительные подразде-ления: 
• бригады бетонщиков строительного управления укладывали бетон на участках (далее — «участок») в подготовленную заранее опалубку;
• бетонно-растворное хозяйство готовило бетонную смесь в соответствии с норматив-ными требованиями по качеству, которые были очень высокими с учётом повышен-ных проектных нагрузок;
• автохозяйство доставляло бетонную смесь специальными машинами с вращающи-мися резервуарами (миксерами), позволяющими предотвратить её загустение.Уже на этапе ознакомления с обстановкой на Главном корпусе обнаружилась крайняя степень несогласованности в действиях этих основных смежников производственного процесса, приводившая к негативным последствиям для каждого из участников и, как следствие, резко снижавшая качество бетонирования. 

2 Поэт Н. Коржавин в заявлении на эмиграцию указал в качестве её причины «отсутствие воздуха».
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Для производственных участков в первую очередь это проявлялось в неритмичности поставок бетона, что ставило бригады бетонщиков в критические условия: технологиче-ские требования устанавливали временные пределы для допустимых перерывов в бето-нировании, чтобы обеспечить схватываемость бетона и прочностные характеристики бетонного монолита. Неритмичность поставок не позволяла обеспечить эти требования. Простои в ожидании бетона сменялись периодами штурмовой работы, когда на участке скапливалось несколько машин с бетоном, ожидающих разгрузки. Поступление бетона на участок практически никак не соотносилось с графиком. По свидетельству линейных руко-водителей, никогда нельзя было быть уверенным, что заказанный бетон придёт на участок, придёт вовремя и в нужном количестве. Наоборот, типичными были недопоставки, запаз-дывание поставок, превышение технологических допустимых перерывов между поставками очередной партии бетона. Неупорядоченное снабжение бетоном выбивало из нормального режима работу участков, вносило серьёзные трудности в обеспечение требуемого качества бетонного монолита, а зачастую делало это невозможным. Средняя оценка качества бето-нирования на главном корпусе равнялась 3,2 (по 5 балльной системе), что можно расценить как беспрецедентно низкий показатель для энергетического объекта с предельно высокими расчётными нагрузками.Сбои в системе обеспечения бетоном критически отразились на темпах строительства: выполнение плана строительным управлением за год составило примерно 78%3. Отставание от плановых показателей влекло «штурмовщину»4, и это ещё больше снижало качество возведения монолита.Серьёзные претензии к системе обеспечения бетоном предъявлялись со стороны второго смежника — автохозяйства. Водители жаловались на простои на участках (до шести часов в смену) из-за неготовности фронта работ и плохой организации приёмки бетона, что не позволяло добиться высокой выработки, а в летнее время приводило к схватыванию бетонной смеси, которую водителям приходилось в этом случае отбивать в отходы. Нередко в таких ситуациях загустевший бетон разбавлялся «на глаз» самими водителями или бетон-щиками на участках. Ритмичная перевозка бетона затруднялась также по причине дефицита автомашин. Из 15 автомашин на линию выходили иногда только пять–шесть, остальные находились в ремонте.Общая негативная ситуация сказывалась и на работе третьего основного смежника — бетонно-растворного хозяйства. Простои автомашин при перевозке не позволяли бетонным заводам работать на полную мощность. Поскольку участки не отвечали перед бетонно-растворным хозяйством за отказ от бетона, за его «перезаказ» (заказ сверх необходимого), за возвращение загустевшего из-за простоев бетона, то бетонно-растворное хозяйство в результате критически недовыполняло плановые показатели. Сменная выработка его работников была ниже, чем в среднем по управлению. Усугубляли ситуацию частые поломки оборудования, отсутствие квалифицированных специалистов и перебои в снабжении сырьём (цементом, песком, щебнем).Отличительной чертой существовавшей практики взаимодействия всех трёх основных смежников было полное отсутствие согласованности в их работе. Типичны случаи, когда бетонно-растворное хозяйство, например, организовывало работу в третью ночную смену, а участки в смену людей не вывели. И наоборот, на участках бригады ждали бетон, а бетонный завод в это время из-за отсутствия сырья остановил работу, или машины не вышли на линию из-за отсутствия горючего.
3 В итоге срок строительства объекта от начала до его ввода составил 24 года. Обычно объекты этого типа строились за 
шесть лет.

4 Штурмовщина — поспешная и бесплановая работа с целью наверстать упущенное время; феномен, порождённый 
плановой экономикой. Прим. ред.
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Первичной причиной хронического сбоя взаимодействия, как показал анализ, стало разрушение формальных механизмов координации. Роль формальных предписаний в разде-ленном труде тем выше, чем большее число участников вовлечено в него и чем выше требо-вания к согласованности их совместных действий. В конкретном случае функцию формаль-ного механизма координации выполнял оперативный график централизованной поставки бетона — основной инструмент сопряжения частичных результатов смежных деятельностей в пространстве и во времени. Суточный график предписывал к конкретному часу бетонно-растворному хозяйству произвести необходимое количество бетонной смеси определённой марки, автохозяйству — выделить необходимое количество автомашин для его перевозки и доставить бетон на соответствующие участки по предварительно поданным заявкам, а бригадам бетонщиков — принять бетонную смесь и уложить её в заранее подготовленную опалубку. Строгое исполнение предписаний графика обеспечивало в нормальном случае слаженную и ритмичную работу по возведению бетонного монолита.Данностью, которая обнаружилась в процессе обследования, явился факт регулярного и стабильного нарушения графика. И разрушался этот принципиальный инструмент коор-динации самой службой Главного диспетчера, в функции которой и входили разработка, доведение до исполнителей суточного плана работ и контроль его неукоснительного соблю-дения. Более того, главным исполнителем этой деструктивной деятельности был сам её руководитель — Главный диспетчер. Вместо поддержания авторитета графика и жёсткого требования безусловного исполнения его всеми смежниками, Главный диспетчер установил режим «ручного» управления оперативной обстановкой, нарушив тем самым должностную инструкцию. Он регулярно вносил изменения в график — в зависимости от ситуации. Так, если на Главном корпусе удавалось подготовить опалубку раньше планового срока, то он своим решением перенаправлял бетон с других участков на Главный корпус, полагая, что повышает этим темпы строительства. Психологические мотивы поведения были прозрачны: работа для Главного диспетчера выполняла в первую очередь функцию решения его психо-логических проблем — утверждения своей значимости. Присвоив себе функцию оператив-ного руководства строительством, он помимо резкого повышения своего статуса получил возможность самореализации как паранойяльного акцентуанта: возможность демонстриро-вать своё превосходство, свой «профессионализм», оперативную гибкость, под которой он понимал возможность произвольной корректировки графика, и свои высокие интеллекту-альные качества. Последнее означало отказ от ЭВМ при расчете графика: график вычерчи-вался им единолично цветными карандашами, а весь персонал службы просто присутство-вал при этом «сакральном» действии. Сам Главный диспетчер оценивал свой метод очень высоко: «Меняется обстановка, — говорил он, — я сразу корректирую график», напористо намекая, что в соревновании «человеческого разума с искусственным интеллектом» он уверенно побеждает. Запускал механизм дезорганизации, таким образом, психологический фактор.Фактически установленный Главным диспетчером экстренный порядок приёмки заявок от участков позволял принимать их практически целый день, а не строго за сутки, как это было нормативно закреплено; и ото всех, кто посчитал нужным вмешаться и «ускорить» технологический процесс, а не только от начальников участков, которые одни имели на это формальное право. Каждая новая заявка требовала серьезной корректировки уже состав-ленного графика. Однако, нарушение порядка их подачи Главным диспетчером не пресека-лось, а даже оправдывалось, если не сказать, поощрялось, поскольку позволяло каждый раз демонстрировать своё административное могущество: «Это, конечно, создает дополнитель-
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ные трудности, приходится выкручиваться. Но это моя задача», — говорил с глубоким удов-летворением Главный диспетчер.Сложилась практика вмешательства в оперативное управление всех заинтересован-ных лиц: управляющего, главного инженера, всех их заместителей, начальников участков, прорабов и так далее. В результате «все занимались всем» — такая запутанность должност-ной схемы, размытость должностных обязанностей, и, как следствие, отсутствие персональ-ной ответственности были, в целом, весьма характерны для «неформальной экономики» (Кабалина, 1998).Для стороннего наблюдателя было очевидно, что полезный результат, который дости-гался каждой такой корректировкой — некоторое ускорение хода работ по укладке бетона на Главном корпусе — оказывался ничтожно мал по сравнению с тем громадным дезорганизу-ющим эффектом, который привносился таким «гибким» графиком, а по сути был его дискре-дитацией как нормативного регулятора. На участке, с которого бетон снят, образовывался простой, поскольку в условиях плохо налаженной связи эти участки, как правило, находились в неведении о том, что заказанный бетон к ним не поступит. Поставка же бетона в больших количествах на ключевой участок часто приводила к простою машин, так как бетонщики не всегда могли обеспечить приемку такого большого количества бетона, и транспорт скапли-вался на участках в ожидании разгрузки. Простой машин, в свою очередь, приводил к тому, что вывозка бетона с бетонно-растворного хозяйства сокращалась вплоть до его остановки.В этой ситуации все соучастники «ударного труда» пытались минимизировать для себя ущерб «ручного» управления Главного диспетчера. Так, один начальник участка и победитель соцсоревнования устраивал на трассе, идущей от бетонно-растворного хозяйства, засады в духе «гуляй-поля», перехватывая машины с бетоном и направляя их на свой участок. Другим способом компенсации был заказ бетонной смеси с запасом, в результате чего допускалось её перепроизводство. Если излишки бетонной смеси не удавалось реализовать на каком-нибудь вспомогательном участке, то застывший бетон выбивался отбойным молотком в отходы, что не засчитывалось как выполнение планового задания ни водителям автохозяйства, ни бетонно-растворному хозяйству.Эти два последних подразделения также искали свои способы компенсировать потери. Бетонно-растворное хозяйство останавливало работу, чтобы не засчитывать рабочим заведомо убыточный труд и не тратить фондированное5 сырье. Автохозяйство выводило машины в ремонт, поскольку даже в ремонте по нормативным расценкам водители получали за смену больше, чем на перевозке бетона. Длительные простои на участках вынуждали водителей «рвать рейсы» — везти бетон в нарушение предписаний на любой участок, лишь бы получить талон о выполнении перевозки и тем самым повысить выработку. Вторичная дезорганизация, исходившая от смежников, еще больше хаотизировала производственную деятельность, снижая как её производительность, так и качество работ. Разрушение регламента деятельности для всех звеньев трудового взаимодействия имело ещё одно следствие: уничтожалась возможность объективного контроля деятель-ности каждого звена. Руководители лишались критериев для оценки и сравнения, возмож-ности справедливо разрешать возникающие конфликты и недоразумения. Правым в таких случаях оказывался тот, кто успел раньше других доложить руководству о случившемся и обвинить в сбое смежника, что порождало нездоровый морально-психологический климат, подрывало сотрудничество, создавало условия для упредительных провокаций с одной стороны и безнаказанности — с другой.
5 «Фондированное» — утверждённое в вышестоящих, распределяющих ресурсы («фонды») инстанциях.
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Подытоживая, можно заключить, что лавинообразный механизм дезорганизации стал результатом нарушения графика как формального механизма координации сложного труда вследствие низкой управленческой компетентности руководителей и ошибочно понимае-мой ими оптимизации, а также — вследствие деструктивного влияния психологических свойств исполнителя ключевой функции на её реализацию.К этим двух механизмам неэффективности — организационному и психологическому — следует добавить и экономический фактор. Отсутствие качественного планирования, в частности, несогласованность объёмных (количественных) плановых показателей и номен-клатурных (качественных), каждое из которых рассчитывались разными ведомствами, допускало такие ситуации, когда трудоёмкость различных операций технологического процесса оценивалась по-разному. Это создавало возможность выполнения плана по коли-чественным показателям путем «выдергивания» «дорогих» операций из технологического процесса вопреки его целесообразности. Аккордно-премиальная система оплаты, применяв-шаяся на объекте (Бренц и др.,1985, с. 185) формально поощряла сокращение нормативного времени выполнения работ и ориентировала на повышение производительности труда. Фактически, увязывая воедино объёмные и качественные показатели труда, она допускала получение максимально возможного заработка только за счёт увеличения объёмов, выполне-ния «дорогих» операций, и позволяла пренебрегать качеством как экономически значимым фактором. Такая система побуждала «рвать» объёмы, «рвать» рейсы и тому подобное — рвать, разрушая нормативную технологическую последовательность и действуя вопреки и эффективности, и качеству.Все отмеченные явления оказались следствием низкого качества инженерного и управ-ленческого обслуживания производства. Они порождали хронический конфликт между рабочими и управленческим аппаратом, что, в целом, было типичным и характерным для того периода (Белановский, 1994). Неэффективное управление действовало и как дополни-тельный отрицательный фактор: «ленивый снабженец», «халатные конторские», «нерасто-ропный прораб» задавали негативные стандарты качества труда для своих подчинённых.В ситуации фатальной дезорганизации и критически низкого качества строитель-ства, имеющего системные причины, руководство управления строительством сформули-ровало техническое задание на «Повышение качества строительных работ психологиче-скими методами», действуя, видимо, по принципу: «Наше дело дрянь, но надежды терять не следует» (Гашек, 1979).
Стимулирование качества труда игровым методом Анализ факторов дезорганизации производственного процесса довольно быстро заставил признать невозможность эффективного конвенционально приемлемого решения. Поэтому в дополнение к развёрнутому описанию механизмов дезорганизации и кадровым рекомендациям руководству была предложена экспериментальная схема стимулирования качества труда игровым методом6.Психологический смысл предложения состоял в том, чтобы в отсутствие каких-либо стимулов к качественной работе создать такие стимулы через вовлечение строителей в эконо-мическую игру7. Её правила, сформулированные в «Положении о стимулировании качества 

6 Идея полностью принадлежала Г. Е. Журавлёву (1936-2015), на тот момент зав. кафедрой ВИПКэнерго Минэнерго СССР. В 
обсуждении и разработке расчётных алгоритмов принимали участие студентка Московского инженерно-строительного института 
Л. С. Горохова и автор настоящей статьи.

7 Автор отдаёт себе отчет, что общие сведения о возможностях и ограничениях игрового метода в консультировании были 
бы здесь весьма нелишними. Однако ограничения объёма журнальной публикации потребовали бы для этого сократить фактиче-
ский материал, который в анализе конкретного случая (case study) имеет основную ценность.
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строительных и строительно-монтажных работ в бригадах, работающих по подряду», были понятны и привлекательны8. Всем бригадам, работающим на укладке бетона, предлагалось заранее отчислять в специальный фонд поощрения качества некоторую незначительную часть бригадного заработка.По результатам оценки экспертами выполненных работ все участники ранжировались по местам: от 1 — высший ранг качества работ, — до аутсайдеров, показавших самое низкое качество. «Положением о стимулировании» бригады, показавшие самое низкое качество, лишались вложенных в премиальный фонд денег (не очень больших). Зато бригады, показав-шие лучшее качество работ, по результатам получали дополнительную премию, достаточно ощутимую, чтобы и в следующий раз стремиться показать качественную работу (их премия увеличивалась примерно на 30%). К мотиву избегания наказания (штраф за серьезное нарушение) схема добавляет мотив достижения выигрыша, что психологически значительно более действенно. Экспериментальная схема стимулирования побуждала исполнителей на максимально возможную компенсацию неблагоприятных организационных условий. При этом она не требовала никакого дополнительного финансирования.Обсуждение схемы дополнительного поощрения в трудовых коллективах вызвало большой интерес. Было принято решение о ее апробации на одном из участков. Недостаточная на тот момент практика реализации подобных проектов не позволила, к сожалению, скон-центрироваться на этапе внедрения, чтобы иметь возможность оценить его долговременные результаты и сделать выводы. Тем не менее, представляется, что игровые схемы стимулиро-вания могут быть и сейчас использованы в случаях недостаточной гибкости экономических регуляторов в управлении критическими параметрами конечного продукта труда. Поэтому все необходимые описания и расчёты экспериментальной схемы, алгоритм распределения премиального фонда качества, а также условный пример расчёта поощрений за качество даются в Приложении.
ЗаключениеИзменение условий экономической жизни, происшедшее уже почти 30 лет назад, привело к потере актуальности многих практических рекомендаций проведённого иссле-дования. Тем не менее, можно говорить о том, что теоретическое значение анализа систем-ного взаимовлияния формального, психологического и экономического факторов трудовой деятельности сохранилось. Роль формальных регуляторов сложно организованного труда остается фундаментальной. Неконтролируемая «оптимизация», разрушение базовой коор-динации влечёт хаотизацию, разрушает взаимопонимание и согласованность совместных усилий. Возникновение компенсирующих неформальных взаимодействий при ослаблении формального компонента можно наблюдать и в современных условиях. Их контроль должен быть в сфере внимания специалиста по организационной психологии.
ЛитератураАбульханова-Славская, К. А., Кольцова, В. А. (1997). Отечественная социальная психология. Краткая история возникновения и основной круг проблем. В сб.: А. В. Брушлинский (ред.) 

Психологическая наука в России ХХ столетия: проблемы теории и истории (374–405). М.: Институт психологии РАН.
8 В Приложении дано описание экспериментальной схемы стимулирования качества работ в том виде, как этот документ 
был представлен руководству строительства.
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Приложение 1

Обоснование и описание экспериментальной схемы стимулирования 

качества строительных работРазработка психолого-экономической схемы повышения качества строительных работ обусловлена тем обстоятельством, что существующая практика аккордно-премиальной оплаты труда не способна стимулировать качественную работу. Хотя Положением об аккор-дно-премиальной оплате предусмотрен рост премии в зависимости от оценки качества «отлично» — 3%, «хорошо» — 2%, «удовлетворительно» — 0,5% за каждой процент сокраще-ния нормативного времени, и так — до 60% от фонда зарплаты, по существу, такое условие ставит качественные показатели в зависимость от количественных. Оно позволяет достиг-нуть максимального размера премии не только за счёт повышения качества, но и за счёт сокращения нормативного времени порядка 30% даже при оценке качества «хорошо». Такой путь оказывается наиболее лёгким и поэтому закрепился на практике. Как оказалось, плани-руемая норма выработки, заложенная в аккордных заданиях в среднем по управлению равна как раз 130%, что изначально обеспечивает максимально возможную премию и тем самым уничтожает мотив повышения качества, поскольку качественная работа в таких условиях не может принести никакой дополнительной экономической выгоды. При такой тактике цель-минимум по качеству состоит в том, чтобы избежать грубых нарушений СНИП9, что при сложившейся практике оценивания качества обеспечивает получение оценки «хорошо». 
9 Строительные Нормы и Правила
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Таким образом, существующий экономический механизм стимулирования качественной работы не срабатывает.
Разберём возможные варианты преодоления такой ситуацииПервым, наиболее очевидным способом решения является ужесточение критериев хорошего качества с тем, чтобы прекратить практику лёгкого добывания «хорошей» оценки. Именно такой путь предлагает большинство разработанных и разрабатываемых систем повышения качества. Такой путь, по нашему мнению, не эффективен, поскольку не учитывает основные психологические закономерности:1) представители технической инспекции находятся под сильным психологическим давлением при осуществлении приёмки качества работ, что исключает возможность поддер-жания требовательности постоянно и на одном высоком уровне;2) такая система предлагает рабочему только два варианта результата: потерять какую-то долю премии в случае, если качество не удовлетворит комиссию, или (в лучшем случае) сохранить то, что раньше он получал гарантированно. Такое условие не может заин-тересовать рабочего работать более качественно. Как и всякое искусственное ограничение, идущее вразрез с экономическим интересом, оно порождает только поиск обходных путей, способов достижения формального соответствия предъявленными требованиям. Как пока-зывает опыт внедрения систем такого рода, нужная лазейка рано или поздно отыскивается, и эффективность системы резко падает. Неудачи поиска путей совершенной системы контроля качества приводят руководителя к грустному заключению, что придумать надёжную систему невозможно и лучший контролер — это совесть. Анализ хозяйственного механизма показал, что он работает против совести.Наше предложение состоит в применении такой экономической схемы, которая учитывает основный психологические закономерности трудовой мотивации и исключает мотив избегания наказания как единственный механизм управления качеством. Схема пред-лагает дополнить его возможностью получить некоторое дополнительное вознаграждение за отличное качество, что психологически действенно и способно стимулировать соревнова-тельную деятельность рабочего по повышению качества.Излагаемая ниже схема включает чрезвычайно важный механизм соревновательности в систему психологических стимулов борьбы за качество. Важно отметить, что предлагаемая схема не требует дополнительного финансирования. Её механизм — в перераспределении части премии, которая обеспечивается сокращением нормативного времени, с учётом дости-жений по качеству. Кроме того, она обеспечивает постоянный рост показателей качества, сохраняет заинтересованность рабочих в количественных результатах (чего нет, например, в аккордно-премиальной системе стимулирования качества), имеет и другие преимущества. Опишем эту схему подробнее.За каждый расчётный период бригады, включенные в соревнование по качеству, отчисляют 30% премий, полученных за сокращение нормативного времени по аккордным заданиям. Эти средства образуют фонд премирования за достижение наиболее высоких результатов по качеству. Всем бригадам присваивается в зависимости от достигнутого качества категория: I категория качества соответствует оценке «отлично», II — «хорошо», Ш — «удовлетворительно» и IV категория — «неудовлетворительно», причем количество оценок I категория и оценок II категория ограничено для обеспечения соревновательности: на премирование по I категории выделяется 25% премиального фонда, на премирование по 
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II категории — 25% фонда и на премирование по III категории — остаток. Бригадам, полу-чившим оценку «неудовлетворительно» (IV категория), премия не выплачивается.Бригады, получившие I категорию по качеству, премируются в размере 60% первона-чальной суммы их премии. Бригады, получившие II категорию, премируются в размере 30% первоначального размера премии. Бригады, показавшие III категорию качества, премиру-ются в размере 15% от суммы первоначальной премии.Перераспределение части суммарных премий приводит к тому, что бригады I категории возвращают себе отчисленную ранее в премиальный фонд сумму и получают дополнитель-ную сумму, так что общий объём вознаграждения станет равным 1,3 от начального размера их премии. Бригады, добившиеся II категории качества, премируются из фонда качества таким образом, что только возвращают отчисленную ранее в фонд часть своей премии. Бригады, оцененные по III категории качества в сравнении с другими, теряют половину отчисленной в фонд части премии.
В такой схеме важно подчеркнуть следующие моменты:Депремирование за III категорию качества, которое предусмотрено данным механиз-мом, уравновешено возможностью получить дополнительное вознаграждение в случае, если бригада добьется лучшего качества по сравнению с другими бригадами. Такое условие оказы-вается значительно более привлекательным, чем когда единственным исходом является только угроза лишения части вознаграждения в случае снижения качества. Если традици-онные схемы ориентируют только на поиск путей избегания наказания, то предлагаемая схема, где в числе исходов есть и возможность выигрыша, побуждает искать пути достиже-ния этого выигрыша, который возможен при качестве лучшем, чем у других. Таким образом, схема обладает психологически стимулирующим воздействием.Вторым важным моментом является то, что выставляемые категории качества — I категория, II категория и III категория относительные. К I категории относятся лучшие из показанных результатов по качеству, остальные работы оцениваются соответственно этой точке отсчёта.
Необходимость относительных оценок качества имеет следующее обоснованиеПредположим, что I категорию работе мы будем присваивать только тогда, когда работа будет соответствовать высшим критериям качества, указанным в СНИП. В конкретной ситуации вероятность достижения такого результата может оказаться близкой к 0, а, как известно из психологических экспериментов, недостижимый результат не обладает никакой побуждающей силой. Обнаруживается, что при таких условиях традиционная схема работать не будет.Если же при первых попытках распределения премиального фонда окажется, что премией максимального размера награждается реально достижимый результат, показанный одной из бригад, то это сразу же побудит рабочих добиваться соответствующего результата и даже превзойти его. При этом каждое следующее распределение премий будет приводить к росту качества работ, оцененных в предыдущий раз по I категории. Следовательно, ни одна из бригад не может гарантировать получение премии, если она остановится на достигну-том. Это означает, что каждый следующий раз I категория будет присваиваться за всё более высокое качество, а абсолютное значение такой относительной оценки будет возрастать: то, что раньше оценивалось как работа I категории качества, в последующем может претендо-вать, к примеру, только на II категорию и так далее. Рост абсолютного уровня оценок дости-гается соревновательностью, которая обеспечивается предлагаемым ограничением числа оценок I категория и II категория. Относительность оценки позволяет учесть различие условий, в которых работают бригады, и оценивать только их собственный вклад в качество.
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Подведём итог1) предлагаемая схема позволяет оценивать качество работ независимо от количества;2) психологически побуждает улучшать качество работ;3) приводит к постепенному повышению абсолютного уровня высшей оценки от мини-мального ко все более высокому;4) сохраняет заинтересованность рабочего в количественных результатах;5) ранжирование работ по качеству, которое осуществляется представительной комиссией с участием рабочих, представляет собой реальный способ привлечения рабочих к управлению, позволяет добиться более полного осознания ответственности за результаты своей работы, способствует формированию критического подхода к оценке как собственного труда, так и труда смежников.Пояснения требует процедура ранжирования бригад по качеству от наилучших до худших. Поскольку величина фонда премирования переменна, то количество бригад, которым можно обеспечить заданный размер увеличения исходной премии (в 1,3 раза) также будет меняться. Если в числе лучших оказались бригады с небольшим исходным размером премий, то двойной коэффициент можно обеспечить большему числу таких бригад. Оценок I категория в таком случае может быть выставлено несколько. Если наилучшее качество показала бригада с большим начальным размером премии и, соответственно, большим вкладом в фонд качества, то она может оказаться единственной бригадой, которой можно обеспечить премирование в размере двойного вклада в фонд. Для решения задачи определе-ния количества бригад, премируемых по высшей I категории и по II категории, предлагается следующий алгоритм.
Алгоритм распределения премиального фонда качества1. В зависимости от оценки качества отдельные объекты (этапы, комплексы работ) выстра-иваются в ранжированный ряд по мере снижения качества их исполнения. Соответственно ранжируются бригады-исполнители, которым присваивается ранговый номер r

i
.2. Определяется размер отчислений каждой бригады в фонд качества Ri, который равен 30% от премий за сокращение нормативного времени W

i
: R

i
 = 0,3W

i
.3. Определяется размер фонда Z, который равен сумме вкладов R

i
 всех бригад:

4. Определяется доля фонда Z
I
, выделяемая на премирование по I категории: Z

I
 = 0,2Z и доля фонда, выделяемая на премирование по II категории Z

II
: Z

II
 = 0,4Z.Определяется размер фонда, выделяемого на премирование по I и II категориям: Z

I
 + Z

II
.5. Рассчитываются суммы возможных дополнительных выплат из фонда последова-тельно сначала для первой по рангу качества бригады U

1
, затем для первых двух лучших бригад U2, затем для лучших трёх бригад U3 и так далее для U

r
 (накопленные суммы):

6. Определяется наибольший ранг бригады r
I
, при котором сумма возможных выплат за качество для неё и предшествующих бригад не превысит выделенного фонда I категории Z

I
: 

U
rI
 ≤ Z

I
.
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Бригадам, начиная с первого ранга и по ранг r
I
, присваивается I категория. Для них рассчи-тывается итоговый размер премий с коэффициентом 1,3 от начального размера Р

i
 = 1,3W

i
.Определяется размер прибавок фонда качества V

i
, чтобы обеспечить заданную итоговую величину премии: V

i
 = Р

i
 – W

i
.7. Определяется ранг бригады r

II
, при котором сумма выплат из фонда для неё и предше-ствующих бригад не превысит границы фонда Z

I
+ Z

II
: U

rI
 < Z

I
+ Z

II
.Бригадам, имеющим ранг r

I
 < ri < r

II
, присваивается II категория. Выплаты из фонда для этих бригад равны их отчислениям в фонд.8. Бригадам, имеющим ранг r

i
 > r

II
, присваивается III категория.Размер их дeпремирования VIII определяется величиной прибавок, полученных бригадами I категории V

I
: V

III
 = V

I
.Общая сумма прибавок, выплаченных бригадам I категории V

I
, распределяется между ними для возмещения пропорционально размеру их отчислений в фонд качества: коэффи-циент пропорциональности

9. Вычисляется размер депремирования V
r 
для каждой бригады с рангом r

i
 > r

II

Поясним алгоритм расчёта поощрений за качество на условном примере.
Пример расчёта поощрений за качествоПредположим, в соревновании участвуют 12 бригад. Из них две бригады не уложились и нормативные сроки и не получили никакой премии. Одна бригада допустила явный брак (проверка бетонного монолита показала наличие раковин) и также не получила премии. Таким образом, деятельность этих бригад оценивается как неудовлетворительная, им присваивается последняя IV категория. Эти три бригады исключаются из числа претенден-тов на премирование по качеству.Результаты работы остальных девяти бригад, участвующих в итоговом распределении премий за качество, приведены в таблице 1. В ней же приведены результаты расчётов по алгоритму, которые проводятся ниже.Таблица 1. Расчёт размеров премирования и депремирования за качество работ

№ Бригада

Размер 

выработки 

(тыс. руб.)

Ранг 

качества

Размер 

премии на 

бригаду (тыс. 

руб.)

Отчисление в 

фонд качества 

(тыс. руб.)

Размер корректи-

ровки за качество 

(тыс. руб.)

Итоговые 

премии 

(тыс. руб.)

1 2 3 4 5 6 7 8

i ri Wi Ri Vi Рi

1 Ковалев 60.0 5 4.5 1.35 0 4.5

2 Иванов 52.0 3 4.0 1.2 0 4.0.

3 Рыжиков 68.0 1 5.0 1.5 + 1.5 6.5

4 Мусатов 35.0 4 3.8 1.14 0 3.8

5 Кериков 41.0 8 4.1 1.23 – .51 3.59

6 Ибрагимов 28.0 2 3.3 .99 + .99 4.29

7 Доган 83.0 7 6.0 1.8 - .75 5.25

8 Уманец 50.0 6 4.3 1.29 0 4.3

9 Бойко 92.0 9 9.8 2.94 – 1.23 8.57
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1–2. Результаты ранжирования и определения отчислений бригад в фонд качества приведены в колонках 4 и 6 соответственно.3. Определяем общую сумму премиального фонда Z. Она равна
4. Определим долю фонда, выделяемую на премирование работ по I категории (по условию она равна 20%).Определяем долю фонда, выделяемую на премирование работ по II категории (по условию она равна 40%)Общая доля фонда, выделяемого на премирование по I и II категории бригад, равна Z

I
 + 

Z
II
 = 2.688 + 5.376 = 8.064.5. Определяем суммы возможных дополнительных выплат из фонда Ur (накопленные суммы) по порядку для одной первой бригады, для двух первых, для трёх первых бригад и так далее:

6. Последовательным перебором определим, какие бригады по размеру своих вкладов попадают в распределяемую по I категории сумму фонда Z
I
. Этим бригадам присваивается I категория: так как U

1
 < Z

I
, U2 < Z

I
, но U3 > Z

I
 , то бригада Рыжикова, имеющая 1-й ранг, и бригада Ибрагимова, имеющая 2-й ранг, получают I категорию и максимальную премию в размере 1.3 от исходной суммы их премий, бригада в рангом качества 3 в эти границы не попадает. Значение премии за лучшее качество для этих бригад составляет:
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Таким образом, бригады-победители получают дополнительно к своей премии поощрение за качество V
i
 соответственно

7. Далее по шкале рангов качества определим бригады. которым по размеру вкладов присваивается II категория (нe превышают порог  с учётом части фонда I категории он равен 8.064). Так как U6 < 8.064 < U
7
 , то бригадам с ранговым номером по 6-й включительно (бригадиры Иванов, Мусатов, Ковалев, Уманец) присваивается II категория качества. Эти бригады сохраняют размер исходной премии.8. Остальным бригадам с рангами качества 7, 8, 9 (бригадиры Доган, Жериков, Бойко) присваивается III категория. Размер их депремирования определяется величиной прибавки, полученной бригадами-победителями: Рыжикова (ранг 1) и Ибрагимова (ранг 2).Общую сумму прибавки бригад–победителей, которая составила
V
ri
 = V

1
 + V2 = 1.5 + 0.99 = 2.49,следует разделить между депремируемыми бригадами пропорционально их отчисле-ниям в фонд качества. Коэффициент пропорциональности

В нашем примере  9. Определяем размер депремирования каждой бригады по формуле:
V
7
 = 0.125 • 6.0 = 0.75

V
8
 = 0.125 • 4.1 = 0.5125
V
9
= 0.125 • 9.8 = 1.225Окончательные размеры премий P
i
 приведены в таблице 1.

Приложение 2

ПОЛОЖЕНИЕ о стимулировании качества строительных и строительно-

монтажных работ в бригадах, работающих по подряду1. Настоящее Положение является развитием Положения о сквозном поточном бригадном подряде в строительстве, введённом в действие Приказом Минэнерго от 15.06.83 № 1400.2. В общей сумме премии, выплачиваемой рабочим подрядных бригад, а также ИТР и служащим, активно способствующим достижению бригадами высокой эффективности, выделяется специализированный фонд премирования за качество в размере 30% от общей суммы премии, определяемой в соответствии с действующими Положениями о премирова-нии.
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3. Премия за качество выплачивается независимо от остальных показателей деятель-ности бригад.4. В каждый отчётный период времени устанавливается следующая пропорция фонда по оценкам за качество: I категория — не менее 15% и не более 25% фонда; II категория — до 25%, III категория — не менее 50% фонда. Размер частей фонда рассчитывается по сумме вложений в него премируемых бригад (см. алгоритм и пример).5. По итогам за отчётный период работы, которым присвоена I категория качества, получают надбавку к премии за качество в размере 60% от общей суммы предварительно начисленной премии. Наряды, которым присвоена II категория качества, сохраняют начис-ленную премию. Наряды, которым присвоена III категория депремируются приблизительно на 15% от общей суммы премии.
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Formal vs. Informal: Management consulting in «stagnant» economy. Case study
Irina VASILEVA
Institute of Psychology, Russian Academy of Sciences, Moscow, Russia

Abstract. A socio-psychological study of the large energy facility construction conducted in the 1980s is described. The aim of research was to propose the recommendation to improve the quality of work. The mechanism of system disorganization of the production process, which caused a critical decrease in its efficiency and poor product quality is described. The analysis of interaction of formal norms, psychological and economic attitudes in this negative process is given. Special attention is paid to the dominance of informal norms of activity in the management of work performance over formal ones. An experimental scheme to improve the quality of construction works by using a game motivation is proposed.
Key words: formal structure, informal activity, mechanism of disorganization, improving the quality of work, management consulting.
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Парадоксы профессиональной идентичности у психологов
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Аннотация. В статье рассматривается феномен «парадоксы профессиональной идентичности». Показано, что такая парадоксальность может быть связана с противоречиями между компонен-тами самой профессиональной деятельности — с «внутри-профессиональными ориентирами идентичности» (в контексте конкретной «эргатической системы»). Она может быть связана также с внешними противоречиями — с профессионально-сопутствующими ориентирами иден-тичности. Выделены разные основания для типологии парадоксов идентичности: связанные с освоением деятельности на этапах выбора и подготовки к профессии, на этапе самой работы и на после-профессиональных этапах (ретроспективная профессиональная идентичность). Показано, что между разными типами и разными видами могут существовать свои противоре-чия и парадоксы (идентифицировался, обрёл смысл труда по одному типу, но не идентифициро-вался по другому типу…). Само развитие идентичности понимается как выявление и решение этих парадоксов. В качестве перспективного направления развития полноценной профессио-нальной идентичности предлагается рассматривать всю эргатическую систему, построенную с ориентацией на социально-значимую цель. При этом сама такая цель во многом снимает парадоксальные противоречия и позволяет осуществлять поиск противоречий более высокого уровня, что способствует и повышению производительности труда, и личностному развитию самого работника. Такое понимание развития полноценной профессиональной идентичности предполагает переключение внимания на парадоксальность конкретного профессионального труда, обнаруживая в нём все более сложные и интересные проблемные вопросы и, таким образом, обогащая саму трудовую деятельность. Показано, что противоречия и парадоксы, связанные с реализацией ожиданий со стороны общества, руководства организаций и бли-жайшего окружения работника, могут, с одной стороны, соответствовать интересам общества и культуры, но могут и противоречить им. Особенно актуальным становятся такие парадоксы и противоречия в деятельности организационных психологов, профконсультантов и коучей в эпоху переосмысления сложившихся в стране псевдо-рыночных отношений, поиска более эффективных и социально-ориентированных моделей экономики.
Ключевые слова: профессиональная идентичность, парадоксы идентичности, ориентиры идентичности, основания для типологии парадоксов идентичности, развитие идентичности.
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Постановка проблемыПрофессия психолог — одна из самых сложно идентифицируемых профессий, что можно объяснить следующими причинами: 1) противоречивость самой психологии вследствие недостаточной чёткостьb в определении её предмета1; 2) множество разных подходов и направлений, в каждом из которых есть много ценного, но одновременно и противоречи-вого, что само по себе уже создает некоторую парадоксальность; 3) сложные взаимосвязи с другими науками, когда трудно провести границу меду психологией и «не-психологией»; 4) неоднозначное понимание психологии на уровне общественного сознания (Вачков, Гриншпун, Пряжников, 2015).Идентичность в своём нормальном развитии отражает готовность человека обнаружи-вать особые, личностно значимые смыслы в выбираемой, осваиваемой и уже выполняемой профессиональной деятельности, а также — готовность соотносить себя и перспективы своего развития с этой деятельностью (Кобзева, Аверина, 2016; Эриксон, 1996; Marcia, 1996; Slay, Smith, 2011). При этом на высших уровнях развития профессиональной идентичности она во многом совпадает и с личностной идентичностью, а у кого-то, и с социальной (гражданской), и с культур-ной идентичностью (Озерина, 2009; Pratt, Rockmann, Kaufmann, 2006). Но при этом сам процесс развития такой идентичности сложен и противоречив, порождает множество «парадоксов», соотносимых с известными «кризисами идентичности», осознание и разрешение которых часто и становится основой для развития самой идентичности (Александрова, Пряжников, Румянцева, 2019; Буякас, 2003). Всё это совпадает с выделением общих тенденций в исследова-нии личности профессионала, отражённых в различных зарубежных и отечественных работах (Вачков и др., 2015; Климов, 2003; Diener, 2000; Hurrell, 2016).Мы исходим из того, что само понимание «парадокса идентичности» предполагает два и более «правильных» ответа на один вопрос (в нашем случае, это вопросы, связанные с деятельностью и развитием психолога), с возможностью последующего прояснения, что какой-то ответ окажется более «правильным», чем другой (другие) ответы. Такое «прояс-нение» предполагает дополнительную деятельность (интеллектуальную, образователь-ную, исследовательскую), либо силами самого человека, столкнувшегося с данным парадок-сом, либо с помощью других людей (учителей, консультантов, толкователей, оппонентов). Парадокс можно рассматривать как равнозначное, равно-обоснованное «совмещение несо-вместимостей. Парадокс часто является следствием недостаточной изученности, как на уровне данной науки, так и недостаточной осознанности уже на уровне личности учёного, практика, преподавателя, представляющего данное научное или научно-практическое направление.Соответственно, можно выделить общий объект исследования — профессиональная идентичность. Предметом нашего исследования являются парадоксы идентичности, пони-маемые как несоответствие разных ориентиров профессиональной идентичности. Несмотря на то, что в статье рассматриваются общие проблемы парадоксального развития професси-ональной идентичности, мы для конкретизации и для наглядности будем часто использо-вать примеры, относящиеся к деятельности организационных психологов, профконсуль-тантов, менеджеров по персоналу, коучей. Целью исследования является теоретический анализ парадоксов идентичности, для последующей их типологизации, разработки эмпи-рических методов исследования и предполагаемых путей уменьшения негативных послед-ствий такой «парадоксальности» (искаженной идентичности). В качестве основных гипотез можно обозначить следующие: 1) сущность парадокса профессиональной идентичности для 
1 Иногда говорят, что вся история психологии — это поиск ответа на вопрос «Что такое психика?».
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конкретной личности заключается в ее неспособности выделить для себя главные ориентиры отождествления себя с данной профессией, в условиях усиливающейся неопределенности таких ориентиров на уровне организаций и общества в целом; 2) наиболее перспективным направлением помощи личности в обретении полноценной профессиональной идентично-сти является развитие у нее готовности выделять приоритеты в профессиональной деятель-ности, связанные с наиболее значимыми проблемами («эргатическими функциями»), решаемыми в данном труде, что могло бы рассматриваться в качестве основных ориентиру-ющих признаков профессиональной идентичности; 3) важным условием помощи личности в обретении полноценной профессиональной идентичности, применительно к работе орга-низационного психолога и карьерного консультанта, является переосмысление сущности их труда на уровне кадровых служб конкретных организаций, в основе чего должно быть положено выделение наиболее значимых проблем, решаемых данными специалистами с соответствующей, научно обоснованной системой его оценки и вознаграждения.Для достижения цели выделяются следующие задачи исследования: 1) уточнить понятие «парадокс профессиональной идентичности» и определить его место в системе близких понятий; 2) рассмотреть разные аспекты возникновения, проявления и угасания «пара-доксов профессиональной идентичности»; 3) предложить варианты типологии «парадок-сов профессиональной идентичности», в основании которых могут быть положены разные причины возникновения такой «парадоксальности»; 4) разработать общие рекомендации по развитию более адекватной «профессиональной идентичности» и устранению причин искажённой идентичности.
Примеры проявления «парадоксов» профессиональной идентичностиНа уровне конкретной профессии, «парадоксы» часто связаны с неопределённостью значимости для конкретных работников тех или иных компонентов их труда. Например, для кого-то важными являются предметы труда (хочется работать с людьми такого-то возраста и решать такие-то их проблемы), для кого-то — возможность самореализоваться и решать собственные проблемы (не секрет, что кто-то идёт в психологию именно для этого), а для кого-то важной является профессиональная среда и сама возможность общаться с людьми, такими же, как и они сами — сильно увлечёнными психологией и другое. Условно это можно назвать внутри-профессиональными ориентирами идентичности.А если учесть, что сама деятельность психолога очень разнообразна (и научно-методи-ческая работа, и психологическая практика, и преподавание психологии и многое другое), то вопрос профессиональной идентичности ещё больше осложняется. Можно проиллюстри-ровать это на примере, когда мы задали вопрос одному из самых успешных и признаваемых (по разным рейтингам среди студентов и преподавателей МГУ имени М. В. Ломоносова) — Валерию Викторовичу Петухову о том, кем он себя считает: методологом науки, психологом-теоретиком, философом (известно, что он очень уважительно относился к М. К. Мамардашвили и в чём-то считал его своим Учителем), психотерапевтом (известно, что на лекциях В. В. Петухова часто царила особая атмосфера благоговения перед психологией, которую редко увидишь даже на лучших психотерапевтических группах), преподавателем, воспитателем или научным публицистом? — Долго перебирая разные варианты ответа и комментируя их, В. В. Петухов с трудом и с невысокой степенью уверенности, всё же сказал нам, что ближе всего он к «преподавателю психологии». Особенно неприемлемой для него оказалась позиция «воспитателя». Хотя всё чаще разные авторы отмечают, что сущность профессионального образования заключается в создании психолого-педагогических 
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условий для развития личности будущего специалиста (Балацкий, 2015; Гессен, 1995; Зеер, 2006; Зинченко, 1995; Маркова, 1996; Пряжников, 2016 и другие).Естественно, в профессиональном образовании важно и формирование у студента профессиональных знаний, умений, навыков, компетенции, которые обеспечивают реали-зацию определённой моральной позиции работника и позволяют ему работать эффективно, без ошибок, брака и аварий. Важность личностного развития, приоритет смысла над различ-ными технологиями характерны не только в гуманитарных профессиях, но и в техниче-ских, о чём, например, много писали В. П. Зинченко и Е. Б. Моргунов, рассматривая феномен «технократического мышления» и «искусственной интеллигенции» (Зинченко, Моргунов, 1994). А с учётом того, что в основе личности многие авторы видят прежде всего ценностно-смысловые образования, направленность и даже нравственную позицию, то такая ориен-тация на развитие личности будущего специалиста ближе всего именно к воспитательной позиции преподавателя психологии, что по мнению одного из самых успешных преподава-телей психологии, не правильно. Всё это лишний раз подчёркивает сложность и важность специального рассмотрения подобных парадоксов профессиональной идентичности.На приведённом выше примере обсуждения проблемы профессиональной идентич-ности с В. В. Петуховым становится понятно, что не просто получить однозначный ответ на вопрос о том, с какой профессией или с каким направлением, специализацией в рамках одной профессии соотносит себя даже успешный и всеми признанный специалист. При этом важно подчеркнуть актуальность профессиональной идентичности и для тех, кто выбирает себе профессию (начальные стадии развития идентичности), и для тех, кто обучается по избранной профессии (известно, что немалая часть студентов-психологов «разочаровы-ваются» в психологии уже на первых курсах), и для последующего карьерного развития. Усугубляется данная проблема ещё и тем, что само понятие «профессия» в последнее время всё больше утрачивает свою определённость, всё чаще наблюдается наложение разных функций в рамках одной профессии и должности, когда работнику из страха быть уволенным часто приходится выполнять задания, выходящие за рамки его официальных планов и обязанно-стей (Пряжников, 2018).Можно приводить и другие примеры проявления парадоксальности профессиональной идентичности, связанные не только с разной значимостью компонентов профессиональ-ного труда для конкретной личности, но и с характеристиками профессии, определяющими статус человека в разных социальных группах и общностях. Например, если для конкретного человека важна не столько сама профессиональная деятельность, а сложившиеся неформаль-ные отношения с коллегами в коллективе, то скорее всего, и свою идентичность он больше будет связывать не с профессиональной деятельностью и её компонентами, а с тем, что дает ему профессия в плане неформальных контактов, а возможно, и дружеских отношений. Аналогично, можно рассуждать и о статусе человека в организации, в городе (если он работает в престижной организации), и даже в обществе (если человек занимается редкой и престижной деятельностью). Всё это можно отнести к профессионально-сопутствующим ориентирам идентичности. В обобщённом виде воздействие внутри-профессиональных и профессионально сопутствующих ориентиров на возникновение и развитие парадоксов идентичности можно представить на модели (см. Рисунок 1). На модели показано, что сами парадоксы могут иметь в своём дальнейшем развитии разные направленности: 1) девиант-ную или просоциальную (вверху модели) и 2) способствующую развитию личности профес-сионала и препятствующую развитию личности (внизу модели).
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Рисунок 1. Модель, отражающая факторы, провоцирующая парадоксы профессиональной идентичности: внутри-профессиональные (слева на модели) и профессионально-сопутствующие (справа на модели)Парадоксы здесь возникают тогда, когда сама деятельность, может, и не приносит человеку особой радости, но сопутствующие блага (известность, престижный статус, доходы и тому подобные) становятся для данного человека главным смыслом его профессиональ-ной деятельности. Это ситуации, о которых писал ещё Э. Фромм, вводя понятие «отчуждён-ный характер», когда человек может и не любить свою работу, но не бросает её, так как если он будет заниматься любимым делом, то утратит значительную часть своих доходов и ему вообще придется менять весь свой образ жизни (Фромм, 1990). По сути, это подразумевал и Э. Эриксон, когда описывал главный конфликт развивающейся взрослой личности — между его собственными представлениями о своём должном развитии и ожиданиями со стороны социума, включая и ожидания близких людей (например, чтобы он больше зарабатывал и обеспечивал семью), когда он не находит возможностей для компромиссов и идёт на поводу этих ожиданий, утрачивая свою идентичность (Эриксон, 1996).Заметим, что на фоне всё большего развития платных психологических услуг кто-то из психологов-консультантов может преимущественно ориентироваться на высокие гонорары в разных видах психологического консультирования или обслуживания богатых заказчиков в соответствующих организациях. А учитывая то, что не всегда эти высокие гонорары соот-ветствуют качественной работе, то можно предположить, что, часто угождая психологиче-ски неграмотным клиентам или богатым заказчикам, и организационные консультанты, и коучи рискуют постепенно утрачивать собственное достоинство и профессиональную иден-тичность. Причём идти на определённые компромиссы приходится не только в отношениях с родственниками, но и с друзьями, которые могут даже недоумевать, что их приятель (или бывший одноклассник) не использует возможности своей работы или профессии для нечест-ного обогащения. В качестве примера здесь можно привести случай с нашими одноклассни-ками из города Ростова-на-Дону, которые были не только удивлены, но и очень возмущены (обвинили нас во лжи), когда им было сказано, что профессора факультета психологии МГУ имени М. В. Ломоносова не берут взятки.
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Но в других случаях какие-то профессионалы, если они не соответствуют ожиданиям своего ближайшего окружения или своих более «опытных» коллег, требующих от них участия в коррупционных схемах, в техниках «развода» клиентов и посетителей, когда людям предлагаются не нужные им услуги и тому подобного, могут и спасовать, включаясь в эти неблаговидные деяния. Парадокс здесь в том, что если человек не соглашается на действия, связанные с разными видами профессиональной и экономической девиантности, то его перестают считать настоящим профессионалом, и он сам, поддаваясь таким оценкам, может даже утратить свою профессиональную идентичность, пусть она даже и становится псевдо-идентичностью. Заметим, что и здесь ситуация оказывается не столь однозначной, хотя, можно было бы просто осудить такие сделки работника с совестью, но если учесть, что во многих регионах очень напряжённая ситуация с трудоустройством, то можно попытаться, если и не оправдать таких работников, то хотя бы, понять их.На уровне идентичности человека в социуме, соотносимом с профессионально-сопут-ствующими ориентирами (с которыми также пытается себя идентифицировать работник), можно выделить следующие негативные следствия обозначенной выше «парадоксально-сти»: 1) в коллективе возможно смешение социально-профессиональных ролей, что иногда приводит и к конфликтам с коллегами, когда работники неверно истолковывают собствен-ный статус и ошибочно оценивают ожидания в свой адрес от формальных и неформальных партнёров по общению; 2) на уровне организации, также возможны ошибочные оценки своего статуса, их несоответствие тем или иным должностям, особенно, во взаимоотноше-ниях с руководством разных подразделений и топ-менеджментом; 3) на уровне общества возможны проблемы с переоценкой или недооценкой так называемых «непрестижных» профессий (Александрова и др., 2019).
«Профессиональная идентичность» в системе близких понятийКак уже отмечалось выше, для парадоксальности характерны противоречивость при кажущейся поначалу очевидности разных взглядов и оценок. Можно выделить понятия, близкие по сути к понятию «парадоксальная профессиональная идентичность», где также в основе — противоречивость разных компонентов деятельности. Понятие «эргатическая функция», то есть «трудовая функция» (от древнегреч. «эргос» — труд), предложенное Е. А. Климовым, предполагает «уменьшение неопределённости связи элементов в эргати-ческой системе» (Климов, 1998 ). По сути, смысл любого труда, на основе такого понимания «эргатической функции», по Е. А. Климову, состоит в выделении, прогнозировании, профи-лактике и устранении проблем, возникающих в деятельности. Получается, что если нет серьезных проблем, решать которые могут настоящие профессионалы, то и сами профессио-налы оказываются не нужны.А для личности самого работника важно ещё, чтобы он занимался теми проблем-ными вопросами, которые, во-первых, он может решить, и во-вторых, когда он получает от решения этих проблемных вопросов определённое удовлетворение. Ведь только в этом случае можно говорить о личностной значимости выполняемой им деятельности, которая и лежит в основе профессиональной идентичности. Получается, что понятие «эргатическая функция» раскрывает суть многих видов профессионального труда и позволяет рассматри-вать саму проблемность работы как основу для развития профессиональной идентичности, но при условии, что работа, действительно, важна и интересна для данного специалиста. Если же человек выполняет, пусть даже и успешно, незначимую или нелюбимую работу, то 
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скорее это приведёт сначала к ощущению «парадоксальности» (что выражается в вопросе «Зачем я вообще этим занимаюсь, раз мне это не интересно?»), а затем, и к утрате професси-ональной идентичности. Такой парадокс — продолжение трудовой деятельности, которая не интересна и не приносит работнику удовлетворения — вряд ли будет способствовать развитию собственно профессиональной идентичности, хотя, если получаемые доходы значительно перекрывают такую «парадоксальность», то работник может какое-то время терпеть эту несостыковку своих интересов и содержания самого выполняемого труда. В последнем случае можно говорить о важности для работника «профессионально-сопутству-ющих ориентиров парадоксальности» (связанных с доходами, статусом в глазах родственни-ков и приятелей и тому подобным).И наоборот, если человек выполняет даже сложную работу и делает её не всегда успешно, но ему интересны «внутри-профессиональные» противоречия («несостыковки» в эргатиче-ской системе, требующие своего разрешения, по Е. А. Климову), которые и создают для него особую «интригу» труда, то идентичность может и развиваться. Можно предположить, что чем более сложные задачи решает специалист, тем больше у него оснований и для профес-сиональной гордости. Причём в некоторых видах труда иногда это может быть не только успешное решение производственной задачи, но и сама постановка такой задачи, когда и сам работник начнет себя уважать за смелость, и его коллеги будут гордиться своим коллегой, осмелившимся взяться за решение таких проблем, перед которыми многие пасуют.Поскольку в самой профессиональной идентичности разные противоречия должны осознаваться работником, то это понятие близко и понятию «профессиональное самосозна-ние» (Маркова, 1996; Пряжников, Пряжникова, 2012; Столин, 1983). Например, В. В. Столин выделяет «единицу анализа самосознания», определяя её как «конфликтный личностный смысл», возникающий в деятельности и отражающий противоречия между целями, установ-ками, самими деятельностями… (Столин, 1983). Близкими понятиями являются «професси-ональная идеология», помогающая человеку освоить ценности своей профессии и просто гордиться собой как профессионалом (Климов, 1988) и «стереотипы профессиональной деятельности», позволяющие личности идентифицироваться со своими коллегами по работе и всем профессиональным сообществом, о которых говорил А. Менегетти (Менегетти, 1996). Но и здесь возникает определённая парадоксальность. Например, рассуждая о «профес-сиональной идеологии», Е. А. Климов отмечает, что это система утверждений, которая находится вне научных категорий истины и скорее относится к субъективному пониманию значимости своей профессии на уровне конкретного лица или определённой группы работ-ников (Климов, 1988). Проблемы для работника могут возникнуть тогда, когда он начнёт превозносить важность своей профессии и, соответственно, принижать другие профессии. Заметим, что, например, для работы организационных психологов, имеющих дело в органи-зации с самыми разными специалистами (Леонова, 2019; Штроо, 1998; 2000; 2017), а также для профконсультантов — всё это особенно нежелательно. Ещё Ю. К. Стрелков, рассуждая о предмете деятельности инженерного психолога в высокотехнологичных организациях, близкого во многом и для организационных консультантов, отмечал, что нужно всегда помнить о том, что приходится иметь дело с очень высококлассными специалистами, от взаи-моуважительных и доброжелательных отношений с которыми во многом зависят и качество проводимых исследований, и любые варианты сотрудничества с ними (Стрелков, 1999).Можно также выделить и явные антонимы понятия «профессиональная идентичность», которые, по сути своей, содержат в себе противоречивость и парадоксальность по отношению к состоявшейся идентичности. Это уже упоминавшийся «отчуждённый характер» (Э. Фромм, 1990), или «нежелательные исходы профессионального развития» (Климов, 2003), или 
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«профессиональные деструкции» (Зеер, Сыманюк, 2005). Во всех этих случаях самое опасное, что может произойти с работником, это восприятие своего сомнительного развития как «успешного», что позволяет говорить уже о «псевдо-профессиональной идентичности», парадоксальность которой определяется противоречием между объективно сомнитель-ными вариантами профессионального развития, осуждаемого обществом, с одной стороны, и субъективно значимым и даже одобряемым конкретным человеком и его ближайшим окружением развитием, с другой стороны. 
Основные механизмы возникновения, развития и угасания 

«парадоксальности» профессиональной идентичности в работе 

организационного психолога и карьерного консультантаВопрос о возникновении и развитии профессиональной идентичности и осознания личностью возможных парадоксов в этом развитии можно рассмотреть с позиций возраст-ной психологии, где само развитие рассматривается как разрешение кризиса, возникающего на каждом этапе жизни человека (Карабанова, 2005; Марцинковская, 2010). Применительно к развитию профконсультантов, коучей и организационных психологов можно соотнести эти кризисы с основными этапами их карьеры, где переход к каждому этапу предполагает освоение новых средств для решения новых задач развития. В связи с этим можно выделить основные этапы карьерного развития: 1) выбор профессии ещё в школьные годы и уточнение этого выбора к окончанию обучения в школе; 2) выбор вуза и уточнение специализации уже в ходе профессиональной подготовки; 3) выбор места работы; 4) карьерные выборы в ходе работы в организации, включая и освоение смежных профессий, и смену подразделе-ний, и переход в другие организации; 5) самоопределение в предпенсионные и пенсионные годы; 6) «ретроспективное самоопределение», как выбор позиции для оценки и переоценки собственной жизни и карьеры (Пряжников, 2016). По сути, выбор сопровождает карьеру человека на протяжении всей жизни, и соответственно, меняются и статусы профессиональ-ной идентичности (Александрова и др., 2019; Пряжников, 2016: Эриксон, 1996; Super, 1980).Каждый раз, когда человек осваивает определённую деятельность, позволяющую ему быть успешным на каждом их этапов карьерного развития, у него также формируется чувство значимости этой деятельности и гордость от её выполнения или завершения. Но всё это также соотносимо с развитием идентичности, только сама эта идентичность не професси-ональная в традиционном понимании (ориентированная на выполнение трудовой деятель-ности), а скорее — карьерная. Например, успехи в сдаче Единого государственного экзамена, хотя, и предполагают какие-то профессиональные выборы (профильные предметы и тому подобные), но имеют для человека и определённую самоценность, позволяющую ему иденти-фицировать себя с успешным выпускником школы, сделавшим первые успешные карьерные шаги. Или идентифицировать себя с успешным абитуриентом, студентом и тому подобным. Проблема в том, что часто успехи на подготовительных этапах напрямую могут и не соотноситься с будущей профессиональной деятельностью. О проблемах преемственности школьного, профессионального образования и будущей работы в условиях «затянувшихся», и не всегда успешных реформ в образовании и экономике, пишут многие авторы (Балацкий, 2015, Собкин, 2017; Пряжников, 2018а). Кроме того, в современной литературе по психоло-гии труда и карьерному консультированию, всё чаще говорят о совмещении профессий, а также о частой смене профессий и даже о слиянии, пересечении профессиональных функций, 
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что воплощается в понятии «поливариативная карьера» (Могилевкин, 2007). В итоге, мы получаем не одну, а несколько профессиональных идентичностей, парадоксальные противо-речия между которыми могут быть весьма серьезными и чувствительными для человека, пытающегося понять самого себя.Проблема возникновения, развития и угасания той или иной профессиональной иден-тичности позволяет обозначить важные для нашего анализа вопросы и постараться дать на них ответы. 1. Всегда ли парадоксальность профессиональной идентичности вредна для развития 
подлинной идентичности?Как уже отмечалось выше, сама профессиональная деятельность включает в себя множество противоречий, разрешать которые и должен хорошо подготовленный професси-онал (смотри понятие «эргатическая функция», по Е. А. Климову). Но с какого-то момента такая работа и определяемые ею проблемы могут стать для конкретного работника неин-тересными, не дающие ему самореализоваться более полноценно. Как уже отмечалось выше, часто именно парадоксальность работы при кажущейся её легкости и понятности при реальной сложности во многом и создает творческую интригу, что нередко исполь-зуют не только опытные руководители, пытающиеся мотивировать персонал на решение нестандартных задач, но и педагоги, стремящиеся повысить творческую активность своих учеников (например, в технологиях проблемного обучении). Соответственно, парадоксаль-ность полезна до определённого времени, которое важно не пропустить, так как потом может начаться и деградация личности работника. 2. Всегда ли следует вовремя отказываться от одного типа идентичности и быстро 
переходить к другому типу, например, при переходе на новый этап профессионального или 
карьерного развития?Однозначного ответа здесь нет. С одной стороны, акцентирование внимания личности на новых вопросах и проблемах, которые желательно поскорее научиться решать, во многом оправдано. Но, с другой стороны, часто оказывается так, что уже освоенные ранее идентично-сти (даже с их парадоксальностью) позволяют сохранить и общетрудовую, и познавательную активность в последующем. Например, если в организации хорошо поставлено непрерывное образование, то идентичность старательного студента может пригодиться при освоении новых технологий, на стажировках, при обмене опытом. А ранее обретённые идентичности, связанные с профессиональными выборами и построением новых карьерных планов, могут пригодиться в последующем карьерном развитии данного человека, даже тогда, когда он перешёл к стабильным этапам своей карьеры.3. Возможно ли явно негативное «застревание» на каких-то ранее обретённых вариантах 
профессиональной идентичности и соответствующих парадоксах этой идентичности?Конечно, возможно. Например, ложная идентичность, сформированная в ходе неудач-ного профессионального развития или при выраженных профессиональных деструкциях. Или в случаях явной профессиональной непригодности, отражающейся и на результатах труда, и на личных отношениях, и на здоровье самого работника.Таким образом, следует отметить, как позитивный смысл парадоксальности в профес-сиональной идентичности, так и негативные моменты, которые могут помешать развитию профессионала и его гордости от выполняемого труда.
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Основания для типологии «парадоксальности» профессиональной 

идентичностиМожно условно выделить следующие основания и параметры для типологий, определя-ющих возможные проявления и парадоксальные противоречия разных вариантов профес-сиональной идентичности.
В ходе развития субъекта труда и субъекта профессионального самоопределения
Идентичность психолога-профессионала и психолога-любителя, дилетанта, когда работник сам до конца не может разобраться, чего в нём больше, настоящего профессионала (когда он больше ориентируется на знания, полученные в ходе освоения профессии) или специалиста-любителя (когда он больше ориентируется на свой жизненный опыт, здравый смысл и интуицию)? Как известно, именно у психологов много сомнений в ответе на данный вопрос, например, когда сравнивают «научную» и «житейскую» психологию.
Идентичность специалистов, которые успешно помогают другим, но демонстрируют растерянность, когда сталкиваются сами с подобными проблемами, что воплощается в известной проблеме «сапожника без сапог». Интересно, что иногда психологов труда и коучей упрекают в том, что они сами имеют много психологических проблем, в том числе, и связанные с неумением сделать блестящую карьеру, с неумением обогащаться и тому подобным, но пытаются при этом учить других. Например, А. Курпатов и Т. Девятова пишут о том, что смешно выглядят преподаватели, особенно, читающие курс «Психологию труда», когда они сами признаются в том, что не умеют зарабатывать деньги (Курпатов, Дятлова, 2006). И хотя такие презрительные оценки «доктора Курпатова» сами по себе выглядят странно (например, на факультете психологии МГУ немало признанных специалистов и преподавателей, которые не могут похвастаться тем, что умеют «устраиваться в этой жизни»), но следует признать, что подобное отношение к феномену «сапожника без сапог» достаточно распространено среди обывателей, в том числе и таких, кто пишет популярные книги по психологии.Вероятно, здесь происходит перенесение акцентов с внутри-профессиональных ориенти-рующих признаков — на признаки профессионально-сопутствующие, особенно, в сознании людей, ложно понимающих истинные смыслы тех или иных профессий (особенно, профессий, ориентированных на помощь другим людям), которые делают неверные оценки и соответ-ствующих профессионалов. Но ещё больше всё усложняется тогда, кода и сам профессионал начинает утрачивать свою подлинную профессиональную идентичность, переключая своё внимание на внешние по отношению к своей работе ориентирующие признаки идентичности.Ранее уже отмечалось, что идентичность может быть связана не только с самой профес-

сиональной деятельностью, но и с разными этапами подготовки к профессии, в частности: идентичность претендента быть студентом-психологом; идентичность студента-психолога; идентичность выпускника факультета психологии (на основании формального диплома или какого-то опыта); идентичность стажёра или молодого специалиста-психолога; идентич-ность состоявшегося признанного психолога (проблема формальных показателей успеш-ности и реального профессионализма; проблема «репутации» психолога в организации); идентичность пенсионера-психолога и другие. Здесь возможны «несостыковки» разных идентичностей, обретённых или утраченных в разные периоды развития, связанные с недостаточной преемственностью разных этапов профессионального развития. Например, 
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ранее успешный студент (красный диплом, лидерство среди сверстников), может оказаться обычным («средненьким») работником в какой-то организации, или наоборот.
По отношению к смежным профессиямПо отношению к смежным профессиям можно выделить следующие варианты смешения, а иногда и противоречия в идентичностях: профконсультанты и психотерапевты; профкон-сультанты и астрологи; профконсультанты и коучи; организационные консультанты и инспекторы кадровых служб; клинические психологи и врачи-психиатры; психологи (препо-даватели психологии), педагоги-психологи и педагоги и так далее. Известно, что нередко именно психологи часто находятся в определённой растерянности, когда пытаются не только осознать свой статус идентичности, особенно, когда приходится осваивать функции смежных специалистов (кто же они на самом деле?). Нередко психологи даже стесняются своего реального статуса, например, в организациях, где произошло некоторое «разочарова-ние» в полезности психологов, и у них повышаются риски быть уволенными (по сокращению штатов, особенно, в рамках разных «оптимизаций»).
По соотношению «эго-идентичности» конкретного работника и «групповой 
(коллективной, организационной) идентичности»Здесь можно также выделить возможные парадоксальные противоречия, которые условно разбиты на две группы.
Применительно к разным направлениям деятельности психолога: соотношение частичной компетентности и узкой специализации (с соответствующей частичной профес-сиональной идентичностью), с одной стороны, и разносторонние специалисты широкого профиля (с высокой вероятностью развития более полной профессиональной идентично-сти), с другой стороны2.
Проблема соотношения теоретико-методологической, практической, преподаватель-

ской и организационно-управленческой работы психолога, когда психолог какие-то виды своей деятельности может выполнять относительно самостоятельно, а какие-то — только во взаимодействии с коллегами (в командах). Соответственно можно предположить, что и идентичность может быть разной у одного и того же человека, реализующего себя в каких-то направлениях своей профессиональной деятельности индивидуально (через эго-идентич-ность), а в каких-то — через групповую деятельность (через групповую идентичность).
С позиций общественного отношения к данной профессии Здесь можно выделить следующие возможные противоречия вплоть до их приравнива-ния к инспекторам кадровых служб, больше выполняющих бумажную работу или к диагно-стам-психофизиологам, осуществляющих профессиональный отбор на операторские или военные специальности (в зависимости от приоритетных работ, выполняемых в конкретных организациях.
Разное понимание статуса специалистов по управлению персоналом в 
общественном сознанииВ одних организациях это ключевые специалисты, бизнес-партнёры, а в других органи-зациях такие специалисты всё ещё относятся к категории обслуживающего персонала.
Специфика статуса психолога применительно к разным сферам трудаГде-то этот статус высокий, а где-то — низкий.
В контексте перспектив изменения их труда (через усиление «цифровизации», развитие удалённых форматов работы, повышение зарплаты), и соответствующего 

2 Эта тема уже прозвучала на страницах журнала «Организационная психология»: Ivanova, N., Klimova, A., Torngate, W. 
(2019). Generalists in Modern Organizations: Theoretical Review. Organizational Psychology, 9(4), 185-202. Прим. ред.
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изменения их статуса, когда нынешний статус в ближайшей перспективе может существенно измениться. Это, скорее всего, повлияет и на самоотношение профессионала, а в крайних случаях, быть может, и побудит его сменить свою профессию или специализацию (или, наоборот, укрепит его уверенность в правильности выбранной профессии, то есть усилит его профессиональную идентичность).Итак, разнообразие оснований для идентичности неизбежно порождает и противоречия между этими основаниями, что в свою очередь становится основой и для развития парадок-сальности профессиональной идентичности. Вопросы о том, «Кто я как профессионал?» и «Каковы мои перспективы развития как профессионала?» порождают много неопределён-ностей как в плане «внутри-профессиональных ориентиров» идентичности («Чем я реально занимаюсь на работе, и как это соотносится с любимой мною профессией?»), так и в плане «профессионально-сопутствующих ориентиров» («Отвечаю ли я ожиданиям по отношению ко мне как профессионалу со стороны значимых для меня людей в плане доходов, обще-ственного статуса?»).
Проблемная ориентация как основа развития профессиональной 

идентичностиОбилие возможных оснований для выделения разных типов парадоксальности в профессиональной идентичности, позволяет поставить важный и интересный вопрос: «Что является основанием для «универсальной» профессиональной идентичности?». С учётом ранее проведенного анализа развития профессиональной идентичности можно сказать, что главным критерием её полноценного развития, является проблемная ориентация, относя-щаяся как к самой профессиональной деятельности (ориентация на качественное решение производственных задач), так и на развитие самого работника (через осознание самого себя как развивающегося субъекта труда).Для более детального анализа проблем и парадоксов, связанных с трудовой деятельно-стью можно обратиться к «основным регуляторам труда», выделенных Е. А. Климовым:1) образ предмета труда, предполагающий, что работник должен понять, что он должен с ним сделать и что ему может помешать в этом, а сама идентичность здесь проявляется в интересе работника к решению данных проблем);2) образ себя как профессионала, где идентичность проявляется в стремлении понять свои внутренние противоречия и, по возможности, снять или минимизировать их для того чтобы более успешно реализовать себя и как профессионала, и как личность;3) образ субъект-объектных и субъект-субъектных отношений, складывающихся в труде, где сами эти отношения могут рассматриваться как особая система и, соответственно, парадоксальность идентичности может проявиться в осознании работником противоречий в системе этих взаимоотношений (Климов, 1998).Но как уже отмечалось ранее, полноценная профессиональная идентичность будет разви-ваться тогда, когда у работника есть выраженный интерес к обозначенным противоречиям (парадоксам), и наоборот, если такие противоречия человеку не интересны, то возможно будет развиваться искаженная идентичность и тогда, такая парадоксальность скорее будет иметь уже негативный смысл. Отмечалось также, что возможна и частичная (фрагментар-ная, локальная) идентичность. Например, человек обнаружил для себя смыслы в работе с противоречиями, относящимися к межлюдскими производственным отношениям, но ему совершенно не интересны и даже противны противоречия, связанные с предметом (или со 
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средствами) его труда. Правда, если это настоящий профессионал, то он должен быть готов снимать и такие противоречия (между самими регуляторами труда, по Е. А. Климову), и тогда можно говорить о том, что у него развивается целостная мотивация, или целостное профес-сиональное самосознание, или целостная идентичность.Такая целостность предполагает, что работник способен идти на определённые компро-миссы, как внешние (во взаимоотношениях с другими людьми или мудрое отношение к сложным объективным условиям труда), так и внутренние (хотя бы как временный отказ от самобичевания, самокопания и тому подобное), когда главным становится стремление сделать хорошо какое-то важное дело. Такая ориентация на дело, на задачу, на главный смысл конкретной трудовой деятельности можно рассматривать и как важнейший системо-образующий признак, который привносит в эргатическую систему определённый порядок, позволяющий, по крайней мере, снимать системные противоречия, если исходить из того, что именно общий смысл, задача, цель строит любую систему и во многом определяет её качество. Таким образом, чем в большей степени работник осознает цель и ориентируется на неё, тем в большей степени можно прогнозировать и успешность этой деятельности, и успешность развития полноценной профессиональной идентичности.Сама полноценность в данном контексте понимается не как полный отказ от противо-речий и парадоксов. Речь идёт о преодолении тех парадоксов, которые, во-первых, мини-мизируют противоречия с окружающими людьми (коллегами, руководством, общественно-стью и даже с определёнными культурными этическими нормами), во-вторых, не позволяют человеку чувствовать себя реальным активным участником труда (индивидуального или группового), а наоборот, превращают его в реального субъекта своей трудовой деятельно-сти и, в-третьих, позволяют ему развиваться как профессионалу и как личности. Если же эти парадоксы связаны с противоречиями в самой трудовой деятельности (что отражено и в понятии «эргатическая функция», и в понятии «профессиональное самосознание»), то всё это лишь повышает интерес человека к труду и способствует его саморазвитию, при условии, что данная профессиональная деятельность была выбрана данным человеком осознанно. Проблемная ориентация позволяет на высших уровнях развития специалиста соединять лучше профессиональные и личностные качества человека. Правда остается сложным вопрос о моральном векторе развития профессионализма. Какими бы ни были компетенции, профессиональные способности и прочие деловые характеристики работника или группы специалистов, вопрос о реальной ценности их труда для конкретных людей и для общества в целом в современном мире решается неоднозначно. С одной стороны, много разговоров о том, что главный смысл любого труда и деятельности многих организаций — это прибыль, но, с другой стороны, всё больше появляется работ и у отечественных, и у западных иссле-дователей, где такая моральная ориентация всё больше повергается сомнению (Райзберг, 2005; Шпренгер, 2004).Но для психологов, работающих в организациях, по заказам определённых фирм или с клиентами, ориентированными на успешную карьеру, предполагающую огромные заработки, возникает сложность. С одной стороны, они могут знать или чувствовать совре-менные тенденции переоценки многих представлений, связанных с «рыночными отноше-ниями» (Ядгаров, 2007). С другой стороны, ожидания от клиентов, заказчиков и руково-дителей, ориентированных на традиционные «рыночные» отношения, могут порождать противоречия и парадоксы, когда на уровне самосознания самого такого психолога могут быть аргументы «за» и «против» по обозначенным выше ориентациям (противоречия между устаревшими и новыми представления о рыночных отношениях), то есть снова возникает ситуация парадокса идентичности.
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В наиболее сложных случаях, когда психологу трудно занять определённую позицию и когда он не готов к разумным компромиссам (например, признать, что клиенты и заказчики вправе сами определять этическую ценность своих выборов и сами готовы отвечать за них), можно даже спрогнозировать утрату им профессиональной идентичности как организа-ционного консультанта или коуча. В немалой степени именно этические противоречия на уровне глобальной экономики и культуры порождают наибольшие сложности и парадоксы, ставящие под сомнение ценность некоторых современных видов профессионального труда (особенно, в гуманитарном секторе), порождая и соответствующие метания сомневающихся в своей профессиональной и личностной состоятельности специалистов-психологов.
Общие рекомендации по повышению готовности организационных 

психологов, профконсультантов, менеджеров по персоналу, коучей 

и других смежных специалистов к работе со случаями парадоксов 

идентичностиПредставленные ниже рекомендации логически вытекают из анализа проблематики, связанной с парадоксами профессиональной идентичности. Понятно, что данные рекомен-дации носят обобщённый характер, и в каждом конкретном случае должны быть адаптиро-ваны (или творчески переосмыслены) с учётом особенностей работы психолога, столкнув-шегося с проблемой парадоксальности своей идентичности.
Рекомендации для разработки программ эмпирического исследования 
парадоксов идентичности1) предварительный анализ деятельности по конкретным профессиям, с целью выявления самого факта наличия парадоксов идентичности в конкретных профессиях, а возможно, для ещё большей точности — в конкретных специальностях и на конкретных трудовых постах, с обязательным учётом субъективной готовности данного работника (психолога, консультанта) выделять и переживать такие парадоксы;2) выделение противоречий, определяющих парадоксы идентичности по конкретным профессиям, а также, выделение существенных параметров и показателей, отражающих выраженность этих противоречий как по внутри-профессиональным, так и по профессио-нально-сопутствующим ориентирам идентичности;3) подбор или разработка методов оценки выраженности параметров с учётом наиболее оптимальных возможностей, либо для количественной оценки, либо для качественного описания выделенных параметров и показателей (в зависимости от сложности изучаемой деятельности);4) учёт общего контекста выполнения конкретной профессиональной деятельности, включая внутри-профессиональные и профессионально-сопутствующие ориентиры иден-тичности при интерпретации полученных результатов.
Рекомендации к разработчикам программ подготовки специалистов1) проблемная ориентация обучающих программ, предполагающих выделение основных противоречий, определяющих парадоксы профессиональной идентичности;2) выделение общих для данной группы профессий и специфичных для конкретных профессий (специальностей, трудовых постов) факторов, провоцирующих парадоксы иден-тичности (внутри-профессиональных и профессионально-сопутствующих ориентиров иден-тичности);
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3) рассмотрение на конкретных примерах проявление этих факторов;4) рассмотрение на занятиях вариантов нейтрализации факторов, провоцирующих парадоксы идентичности;5) рассмотрение примеров, когда парадоксы идентичности оказывают позитивное воздействие на развитие личности профессионала, а также — условий, при которых пози-тивные факторы превращаются в негативные (феномены «застревания» на определённых уровнях развития идентичности);6) моделирование на занятиях со специалистами-психологами таких ситуаций (например, с помощью кейсов или специально подобранных учебных видеороликов), где помимо тради-ционных методов диагностики проблем, связанных с идентичностью, у обучающихся выра-батывались бы навыки оценки состояния клиентов, основанные на эмпатии, понимании, прочувствовании ситуации (чаще это относится к сложным случаям, когда обычные изме-рительные шкалы многих опросников не срабатывают, и приходится доверяться профессио-нальному опыту и интуиции конкретного психолога или преподавателя психологии).
Рекомендации по практической работе1) ориентация на диалогичные формы работы с клиентами и группами, что не исключает использование и традиционной диагностики парадоксов идентичности на определённых этапах работы (для общей оценки ситуации, для установления с клиентом или группой дове-рительного контакта);2) рассмотрение парадоксов не только как условия деградации личности клиента и утраты им профессиональной идентичности, но и как возможность его развития, включая и переход к более высокому уровню идентичности (по аналогии с кризисами развития, которые, с одной стороны, создают проблемы для человека, но с другой стороны, являются условием его развития);3) учёт в работе не только готовности клиента (или группы) видеть и переживать парадоксы своей идентичности, но и его готовности работать с этими парадоксами, исполь-зовать их для переосмысления самого себя и общей ситуации своей жизнедеятельности (с учётом внутри-профессиональных ориентиров идентичности и профессионально-сопут-ствующих ориентиров);4) по возможности (при наличии времени, готовности клиентов и соответствующей квалификации самих психологов-консультантов), стремиться формировать у клиента навыки самооценки и выделения индивидуальных парадоксов, основанных на осознании противоречий своей профессиональной, карьерной и жизненной ситуации, а также — выработке у клиента навыков разрешения этих парадоксов, включая и развитие готовности использовать эти парадоксы для дальнейшего личностного и профессионального развития;5) оставлять клиенту право самому определять вектор своего дальнейшего развития, что вытекает из самого понимания парадокса как противоречия равнозначных (и равно-обоснованных) альтернатив организации своей карьеры и всей жизни (за исключением случаев, когда такие альтернативы связаны с явной экономической девиантностью, или с очевидным ущербом для самого клиента или группы).

ВыводыПроведённый анализ проблемы парадоксальности профессиональной идентичности позволяет сделать следующие выводы.1. Парадоксы профессиональной идентичности раскрываются через осознание работ-ником (или группой специалистов) противоречий, возникающих в труде, для разрешения 
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которых и предназначена данная профессия. С одной стороны, такие парадоксы приносят в работу дополнительный интерес для работника (создают «интригу», повышающую творче-скую мотивацию), но, с другой стороны, могут искажать сущность данного труда, особенно, когда работник переключается с внутри-профессиональных ориентиров идентичности на профессионально-сопутствующие ориентиры, напрямую с данным трудом не связанные (на блага или на возможность самоутверждаться в труде, что можно получить и в других профес-сиях).2. Выделены условия возникновения и развития парадоксов профессиональной идентич-ности, в частности, эти условия могут быть связаны с этапами профессионального и карьер-ного развития личности, когда на каждом этапе человек осваивает определённую деятель-ность, с которой идентифицируется. Соответственно, это позволяет говорить о разных типах парадоксов, например, относящихся к этапам окончания школы и поступления в универси-тет, этапу профессионального обучения, этапу профадаптации, этапу самой работы, осмыс-лению (и переосмыслению) своей трудовой жизни в зрелом и пожилом возрасте и так далее. Разнообразие разных типов идентичности увеличивается и тогда, когда утрачивается опре-делённость самого понятия «профессия», а также тогда, когда человеку одновременно прихо-дится выполнять разные работы или часто выходить за рамки своих должностных обязан-ностей (из страха быть уволенным, а может, и по собственной инициативе).3. Выделены разные основания для типологии парадоксов профессиональной иден-тичности: связанные с развитием субъекта труда, связанные со смежными професси-ями, связанные с разной оценкой и самооценкой статуса данной профессии. Всё это также подтверждает идею о многообразии вариантов парадоксальности профессиональной иден-тичности.4. Учитывая большое разнообразие и смену типов идентичности в ходе развития субъекта труда, в качестве основного критерия развитой идентичности предлагается принцип проблемной ориентации трудовой деятельности (и соответствующей професси-ональной подготовки), когда осознанная цель (задача, смысл) становится интегрирующим образованием, на основе которого выстраивается система данного профессионального труда. В свою очередь, такая система позволяет, во-первых, обнаруживать противоречия и соот-ветствующие парадоксы, во-вторых, прогнозировать их дальнейшее развитие и опасность для достижения цели и, в-третьих, находить пути устранения нежелательных парадоксов, то есть совершенствовать систему труда. Такая проблемная ориентация позволила бы не только повышать эффективность эргатической системы (производительность труда и тому подобное), но и создавала бы условия для более полноценного развития самого субъекта труда и его профессиональной идентичности. В идеале, проблемная ориентация позволила бы развиваться и профессиональному самосознанию работнику, что не означает его стрем-ления полностью устранить проблемы как внутреннего плана, так и внешнего, а, наоборот, на основе опыта решения определённых проблем, переходить к поиску и решению более интересных проблем (противоречий, парадоксов), как в выполняемой трудовой деятельно-сти (обогащая её), так и в собственном профессиональном и личностном развитии, выходя на более высокий уровень такого развития, в том числе, и в развитии своей идентичности.
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Abstract. The article considers the phenomenon of “paradoxes of professional identity.” It has been shown that such a paradox can be related to contradictions between the components of the professional activity itself - with the “intra-professional reference points of identity” (in the context of a particular “ergatic system”). It can also be associated with external contradictions — with professionally-accompanying identity guidances. Different grounds have been identified for the typology of identity paradoxes: those related to the mastering of activities at the stages of choice and preparation for the profession, at the stage of work itself and at the post-professional stages (retrospective professional identity). It is also shown that there may be contradictions and paradoxes between different types and different species (identified, found the meaning of work by one type, but not identified by another type). The very development of identity is understood as identifying and solving these paradoxes. As a promising direction of development of full professional identity it is proposed to consider the whole ergatic system, built with a focus on a socially significant goal. At the same time, such a goal largely removes paradoxical contradictions and lets us find out contradictions of higher level, which contributes both- to increase of labor productivity and personal development of the employee himself. Such understanding of the development of a full professional identity implies a shift of attention to the paradoxical nature of a particular professional work, finding out in it more complicated and interesting problematic issues and thus enriching the work activity itself. This also makes it possible to talk about the development of the employee himself as a professional and as a person (in terms of finding new opportunities in a particular kind of work, for better self-realization). It is shown that contradictions and paradoxes related to the realization of expectations on the part of society, company management and the employee’s inner circle may, on the one hand, be in the interests of society and culture, but may also contradict them. Such paradoxes and contradictions in the activities of organizational psychologists, professional advisers and couches become especially relevant, in the era of rethinking the pseudo-market relations in the country, finding more effective and socially oriented models of the economy. All this makes it possible to highlight peculiarities of development of professional identity of psychologists, to build problem-oriented programs of their training and help them more effectively in selection of such ways of self-realization that would ensure their better personal development.
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Аннотация. Во второй половине двадцатого века психология здоровья вышла на одно из лиди-рующих мест в общем перечне наиболее актуальных направлений развития психологической науки. Изначальная проблема, поставленная в статье, заключается в имеющем место в настоящее время рассогласовании между востребованностью психологии здоровья и дефицитом кадрового ресурса (психологов здоровья), ориентированного на разработку этого научного направления. Цель данной работы заключается в том, чтобы в соответствии с концепцией жизненного пути человека, раскрыть в первом приближении перечень тех практических задач, решение которых может входить в профессиональную компетенцию психологов здоровья в России. Представления авторов базируются на концепции здоровой личности, основные положения которой были впервые сформулированы в отечественной науке известными психиатрами и психологами С. С. Корсаковым, И. А. Сикорским, В. М. Бехтеревым, а также западными представителями гума-нистической психологии Г. Олпортом, К. Роджерсом, А. Маслоу, Э. Фроммом. В рассмотрение вводятся этапы перинатального периода, дошкольный и школьный возраст, обучение в средних профессиональных и высших учебных заведениях, профессиональная деятельность и выход на пенсию. Каждый этап развития человека рассматривается авторами как самостоятельный и предполагает вариативность стратегий образа жизни в общей структуре здоровья, а значит и практик формирования здорового поведения. В статье впервые последовательно рассмотрены основные особенности и риски каждого этапа жизненного пути, определен круг профессиональ-ных задач психолога здоровья. В конце работы ставится вопрос о вариантах профессиональной подготовки данных специалистов в высших учебных заведениях.
Ключевые слова: психология здоровья, психолог здоровья, концепция жизненного пути, здоровое поведение, профессиональная деятельность.

ВведениеПсихология здоровья является новым самостоятельным научным направлением и занимает одну из приоритетных позиций в решении общегосударственной задачи по развитию и воспитанию здоровой нации. Всемирная организация здравоохранения (ВОЗ) отмечает, что хорошее здоровье людей выгодно всему обществу — это неоценимый ресурс экономического и социального развития, который способствует сокращению расходов на здравоохранение, росту производительности труда, способствует жизнестойкости в условиях высокой неопределённости и формированию субъектной позиции человека. В соответствии с концепцией жизненного пути (Блоссфельд, Хьюнинк, 2006; Ильин, 2015; Elder, 2000; McMillan, 
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2005) профессиональные задачи психолога здоровья по психологическому обеспечению здоровья человека распределены на всех этапах бытия и должны включать его биопсихосо-циальные изменения. Представления авторов базируются на концепции здоровой личности, основные положения которой были впервые сформулированы в отечественной науке извест-ными психиатрами и психологами С. С. Корсаковым, И. А. Сикорским, В. М. Бехтеревым, а также западными представителями гуманистической психологии Г. Олпортом, К. Роджерсом, А. Маслоу, Э. Фроммом (Никифоров, Дудченко, 2019). Логичным продолжением данной парадигмы является постановка вопроса о том, решение каких задач должна предусматри-вать профессиональная компетенция психологов здоровья.Вопрос целенаправленной подготовки психологов здоровья был впервые поставлен на Европейской конференции «Охрана психического здоровья: проблемы и пути их решения», проходившей под эгидой ВОЗ в январе 2005 г. в Хельсинки. На ней было подчёркнуто, что в Европе отсутствует международная стратегия научных исследований в области охраны психического здоровья и большинство европейских стран испытывает явный дефицит в квалифицированных кадрах для работы в этом направлении. Мало что делается для внедрения в практику уже известных научных данных, касающихся профилактики и укре-пления психического здоровья. Таким образом, сегодня на передний план выходит вопрос о тех специалистах, тех психологах здоровья, на которых возлагается ответственность за практическую реализацию этой области знаний. По нашему мнению, сферы профессио-нальной деятельности психологов здоровья распределены на континууме жизненного пути человека. Отметим, что на данный момент в современных учебниках по возрастной психоло-гии и психологии развития тема здоровья фактически не рассматривается, что значительно обедняет представления об особенностях и возможностях жизни человека на каждом этапе онтогенеза.Цель данной работы заключается в том, чтобы в соответствии с концепцией жизненного пути человека раскрыть в первом приближении перечень тех практических задач, решение которых может входить в профессиональную компетенцию психологов здоровья в России. При этом делается акцент на формировании здоровой психики, заботе о здоровье здорового человека.
Сферы профессиональной деятельности психолога здоровья

До рождения и сразу после рожденияНа этапе принятия решения родителями о рождении ребёнка и планировании его зачатия важную роль имеет степень выраженности у них позитивных и жизнестойких установок в отношении беременности и будущего воспитания ребёнка. Установлено, что 70-75% «взрослых болезней» (психосоматических) закладывается в перинатальный период: зачатие, беременность, роды, послеродовой период. Неблагоприятные условия зачатия и развития плода влекут за собой нарушения в развитии личности. К ним могут относиться: плохая наследственность родителей, их (или одного из них) алкоголизм или привержен-ность к наркотикам; болезнь матери во время зачатия и другое. Всё это следует постараться выяснить, однако, степени психологической гармонии супружеских отношений, психо-логическому комфорту женщины на момент зачатия также необходимо уделять большое внимание. Считается, что в ситуации, когда женщина не готова стать матерью, но согла-силась забеременеть (или оставить случайную беременность), уступив настоятельным просьбам нелюбимого мужчины или своей матери, мечтающей о внуке, происходит трав-
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мирующее зачатие (Эмерсон, 2005). Именно поэтому, мотивам зачатия, а также сохранению случайной беременности уделяется особое внимание. Выявлены стадии развития супруже-ских отношений, которые являются благоприятными или неблагоприятными для зачатия (Добряков, 2010). Задачами психолога здоровья в процессе беседы с женщиной или парой, планирующей рождение ребёнка, может быть выявление возможных проблем (изучение анамнеза) будущих родителей, диагностика психологической готовности к материнству, помощь в преодолении психологических травм в результате перинатальной утраты (смерть ребёнка до рождения или в первые семь дней после рождения), рекомендации по образу жизни и здоровому поведению. Следующий этап работы психолога здоровья — психологическое сопровождение бере-менности. Кроме медицинского регулярного контроля, необходимо включать и обязатель-ное наблюдение в части психоэмоционального состояния матери будущего ребёнка, что пока недооценивается в общей системе медицинских учреждений. Задача психолога здоровья на данном этапе заключается в формировании у женщины гестационной доминанты (лат. 
gestatio — беременность, dominans — господствующий), обращая её внимание на физио-логические изменения в организме и важность психологического состояния комфорта во время беременности, обучая её навыкам саморегуляции для сохранения ответственного, без лишней тревоги отношения к предстоящему материнству. Но период беременности не для всех женщин проходит спокойно и может быть связан с нарушением жизненных планов женщины, высоким уровнем тревожности из-за дисгармоничных отношений в семье, неудов-летворённости бытом, различным видом перинатальных тревог, депрессивным состоянием, суицидальным настроением. Отдельно отметим случаи прерывания беременности (аборта), так как последствия принятого решения (вне зависимости от наличия или отсутствия соци-альных показаний) часто вызывают у женщины чувство вины, скорбь, изменения личности, переходящие в агрессию. Всё это указывает на необходимость психологического сопро-вождения женщин в данный тяжелый период жизни, помогая ей восстановить целостный образ Я, сохранить отношения в семье. Важность психологического сопровождения бере-менности для здоровья будущей матери и её ребёнка пока недооценивается и не является обязательной в системе медицинского учреждения, психологическая и социальная помощь оказывается в большей степени только матерям различных групп риска. В задачу психолога здоровья входит психологическое диагностирование состояния беременной женщины, выявление возможной проблематики в отношении к себе беременной, в системе «мать-дитя» или в отношении окружающих, оказание необходимой помощи в выработке оптимальной стратегии поведения с учётом изменения образа жизни женщины.Здоровье ребёнка и в последующем взрослого человека во многом зависит от особен-ностей родоразрешения. Современные исследования показывают, что переживание родов, и в частности, болей схваток, зависит от того, как женщина воспринимает роды — как «трудную творческую работу», «неизбежную муку» или «наказание». Эмоции и телесные ощущения, испытываемые плодом в процессе родов, остаются в его бессознательном и в дальнейшем влияют на развитие нервно-психических особенностей человека. Подготовка к родам и сопровождение роженицы в них — одна из профессиональных задач психолога здоровья. Он может выполнить эмоциональную и психологическую подготовку беременных женщин, помочь снять гнетущее чувство страха перед родами, помочь преодолеть представ-ления о неизбежности родовой боли и сформировать адекватную уверенность в благополуч-ном исходе родов; проинформировать об основах родового процесса, режиме и поведении в родах. В рекомендациях ВОЗ рассматривается возможность выбора женщинами компаньона на период родов и деторождения для здоровья диады «мать — ребёнок», этим компаньоном может быть психолог здоровья (ВОЗ, 2017; WHO, 2018).
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После рождения ребёнка психолог здоровья участвует в психологическом сопровожде-нии и корректировке состояния матери, состояния ребёнка и отношений, которые между ними устанавливаются в послеродовой период. Важным вкладом в здоровьесбережение нации является утвержденная Правительством РФ Концепция развития ранней помощи на период до 2020 г., которая включает систему мероприятий по развитию детей раннего возраста с нарушениями развития или риском появления таких нарушений и поддержку родителей. Целевой группой для оказания ранней помощи являются семьи с детьми в возрасте от рождения до трёх лет, имеющих отставание в физическом или умственном развитии, нарушения здоровья, с высокой вероятностью приводящие к задержкам развития (Правительство РФ, 2016). Работа в этом направлении предполагает взаимодействие специ-алистов широкого профиля, в ней найдется место и психологу здоровья как специалисту, который сможет провести психологическую диагностику детей целевой группы, проинфор-мировать о вариантах помощи ребёнку и родителям, даст психологические рекомендации и поможет в формировании необходимых социально-бытовых навыков у ребёнка.Гармония личности, особенности взаимодействия с социальным окружением, специфика самореализации для ребёнка определяются его семьей — основной социальной средой развития человека, где и закладываются основы здоровья. От того как родители сами осуществляют здоровое поведение, как воспринимают роль психологического здоровья детей зависит и последующее отношение ребёнка к своему здоровью. В общем комплексе задач психолога здоровья работа с родителями: обучение их техникам снятия напряжения и способам разрешения конфликтных ситуаций в системе детско-родительских отношений, помощь в адаптации родителей к новому образу жизни, а также просветительская работа о возрастных и индивидуальных особенностях развития ребёнка, от которых зависит сформи-рованность внутренней картины здоровья ребёнка.Отметим, что ряд задач в сфере здоровья детства реализуются на государственном уровне и отражены в Национальной стратегии «Здоровье нации», а именно в части форми-рования основ здорового образа жизни, обеспечения культурного и физического развития детей, обеспечения информационной безопасности детей, формировании системы подго-товки кадров, способных работать с проблемами детей и детства в целом.
Период школьного обученияПосле того, как по результатам тестирования PISA (Международная программа по оценке образовательных достижений учащихся) система образования Финляндии признана лучшей в мире, наиболее пристально стали рассматриваться методы достижения такого результата. В совокупности прочих, особое место занимает психологическое сопровождение учеников, работа для их социализации, которая влияет как на образовательные результаты, так и на физическое, психическое и социальное здоровье, служит предпосылкой их развития. На благополучие ученика влияет всё школьное сообщество. Особое значение придаётся работе на индивидуальном уровне (с конкретным ребёнком, его семьей, классом) и работа, направ-ленная на социально-психологическое здоровье всего школьного сообщества, профилак-тику негативных проявлений. С 2007 г. психологическое обеспечение является обязательной частью как дошкольного, так и базового среднего образования.Школьные годы — время взросления ребёнка, формирования у него мировоззрения, обретения им опыта социализации. Должны быть предприняты все необходимые меры по воспитанию у учеников должного отношения к здоровому образу жизни и потребности в нём, осознанному пониманию роли гармоничного сочетания ряда факторов в обеспечении здоровья. Для анализа реального положения дел в части обеспечения здоровье созидающей 
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среды, в период апрель — октябрь 2019 г. нами была проведена серия экспертных интервью с субъектами профилактики (представители школы и надзорных органов в количестве 32 человека) различных районов г. Санкт-Петербурга. Результаты опроса выявили фактиче-ское отсутствие систематической работы в данном направлении, и одной из причин явилось отсутствие понимания того, как организовать работу по направлению «здоровье».Выделяются три основных существующих подхода к воспитанию здоровой личности, при этом у каждого из этих подходов различается диапазон понимания термина «здоровье личности», а отсюда — и разные образовательные стратегии.1. «Здоровьесберегающий подход»1 (в системе традиционной школы), в котором пытаются откорректировать режим, оптимизировать учебную нагрузку, ввести утреннюю зарядку перед уроками, улучшить питание, разнообразить спортивные мероприятия; кроме того предполагается просвещение школьников в области здорового образа жизни (способы зака-ливания, правильного питания, преодоления вредных привычек), медицинский мониторинг состояния учеников.2. «Здоровьеформирующий подход» (модель «школы здоровья»), в котором образова-тельный процесс выстраивается через единство физического, психологического и социаль-ного; при этом чаще акцент делается в сторону гигиенического аспекта здоровья (правила предотвращения болезней, основы безопасности и профилактики травматизма, медицин-ские препараты, правильное питание).3. Адаптивный подход (модель «адаптивной школы») также ориентирован на обеспече-ние оптимального уровня интеллектуального, духовно-нравственного, социокультурного и физического развития личности каждого ребёнка. Задачей школы является выявление природных задатков учеников и их развитие, сохранение индивидуальности ребёнка не через обучение, а воспитание. Уделяется особое внимание диагностике и профилактике забо-леваний ребёнка, выявлению скрытых факторов неуспешности, отклонений в поведении; для выработки стратегий адаптации к сложному современному миру отводится приоритет-ное место духовной сфере личности (Голованова, 2013).Задачи психолога здоровья в школе в широком смысле заключаются в следующем: просвещение (ведение «Уроков здоровья» как самостоятельного учебного предмета), консультирование всех участников образовательного процесса, индивидуальное сопрово-ждение учеников с 1 по 11 класс, формирование здорового поведения и, в случае необходи-мости, коррекция форм поведения, создание здоровье созидающей среды через проведение школьных мероприятий и соревнований.Содержание профессиональной деятельности психолога здоровья должно быть выведено из анализа особенностей психического развития детей и их динамики на протя-жении школьного периода обучения. Здесь возможен подход в соответствии с уже опреде-лившимися возрастными периодами: младший, средний и старший школьные периоды. Для каждого из возрастных периодов в поле зрения психолога здоровья должны стать:─ отношение к здоровью (когнитивный, эмоциональный, поведенческий, мотивацион-ный компоненты);─ барьеры здорового поведения и пути их преодоления;─ критерии оценки здоровья;
1 Концепция здоровьесбережения предусматривает создание системы экономических и социокультурных отношений, 
социально ориентированного и скоординированного сочетания материальных и духовных предпочтений граждан, а также форми-
рования психологических установок здоровьесберегающего поведения как у населения всей страны, так и у работников каждого 
отдельного предприятия. Эти идеи получили активное развитие в образовании и воспитании. В экономике и управлении концепция 
ещё только начинает привлекать к себе интерес. Прим. ред.
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─ методология воспитания и обучения школьников здоровому поведению и образу жизни, учитывая их возрастные периоды и «запросы» современного общества.Исходной возрастной точкой формирования здорового поведения принято считать младший школьный возраст (7 — 8 лет). Для современных детей здоровье является само-ценностью и имеет эмоциональную значимость, а переживание из-за собственного здоровья вызывает тревогу; также отмечается влияние ситуаций, связанных со школьным обучением на уровень соматизации (Малкова, 2012). Здесь в круг задач психолога здоровья входит: формирование отношения к здоровью и мотивации к здоровому образу жизни; раскрытию значимости здоровья для успешной учёбы; выявлению и преодолению школьных стресс-факторов; обучение элементарным техникам аутогенной тренировки (самовнушения и самоуспокоения); обучение культурным эталонам здорового поведения; навыкам самокон-троля за собственным поведением.Период обучения в средней школе, по мнению многих исследователей, является наиболее трудным с точки зрения организации образовательного процесса и психологических особен-ностей подростков (11 — 15 лет). Это возраст ускоренного физического развития и полового созревания. Тело становится взрослым, а сознание ещё остаётся детским. С одной стороны, сохраняется потребность в любви, с другой стороны, появляется потребность в самостоятель-ности и критичности мнений. Это сенситивный период для новых форм учебной мотивации, подростки выбыли из возраста вопросно-ответной «машины» младшего школьного возраста, учение приобретает личностный смысл, может стать деятельностью по самообразованию и самосовершенствованию.Здоровьесберегающее образование в школе выступает фактором формирования здоровой личности подростка, в связи с чем предлагаются: актуализация направленности на здоровье; переосмысление тактических целей процесса воспитания учащихся с целью формирования психолого-социального феномена «здоровье» в онтогенезе; создание единой медико-психолого-педагогической службы общеобразовательного учреждения и помощь подросткам в определении возможностей, исходя из их способностей, склонностей, интересов и состояния психосоматического здоровья (Белов, Парфенов, 2013). В задачи психолога здоровья в период среднего школьного возраста входят: психологическое просвещение в части сексуального воспитания и безопасного поведения при межполовых контактах, обучение построению отношений с противоположным полом. Воспитание ответственности за собственное здоровье и перспективы личностного развития, умения взаимодействовать с окружающими в различных ситуациях.Период старшей школы или начало юношества (от 15 до 18 лет) также требует внимания психолога здоровья. В это время отмечается дисгармония между учебной нагрузкой, повы-шающей шансы на жизненный успех, и снижением показателей здоровья в результате повы-шенной учебной нагрузки и повсеместного принципа конкуренции (Головин, Окишева, 2013). Кроме наркотических зависимостей, у подростков отмечается высокий уровень суицидальной активности и её факторов: импульсивности, суицидальных действий в прошлом, конфликты со сверстниками, приём психоактивных веществ, нарушение самоо-ценки и целостности телесных границ и собственного жизненного пространства (Смирнова, Коноплева, 2018). Психические травмы, возникающие в школе и дома, эквивалентны психи-ческому нездоровью, которое у каждого школьника может проявляться по-разному — от плохого настроения до депрессии (Казанская, 2008). Необходимы программы, ориентиро-ванные на формирование способов поведения для преодоления затруднений, высокого уровня жизнестойкости. Целесообразно на данном этапе больше уделять внимание само-определению старших школьников, индивидуальным траекториям развития, но с учётом 
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физических и психологических показателей здоровья. Проводить тренинги и уроки на тему здоровья, наполняя содержание программы с учётом возрастных особенностей учеников и соблюдая баланс когнитивного, эмоционального, поведенческого уровней отношения к здоровью. Психологическое здоровье детей и школьников можно рассматривать и как цель, и как критерий эффективности психологической службы государственного образования (Дубровина, 1998).В школе должен быть кабинет психолога здоровья с современной материально-техни-ческой базой: тестотека, современная аппаратура (аппаратные методы) для диагностики индивидуальных психологических особенностей и состояний учеников, компьютерное обеспечение для введения и последующего учёта базовой информации по индивидуальному сопровождению. Стоит отдельно отметить оборудованный класс «здоровья», в котором можно было бы проводить уроки здоровья, семинары по направлению «Психология здорового образа жизни», Дни здоровья, реализуя основной принцип практико-ориентированного обучения. Класс должен иметь соответствующее наглядное оформление, возможность для видео-демонстраций, проведения сеансов по психологической саморегуляции (аутогенная тренировка, биологическая обратная связь и другое).Кроме того, в профессиональные компетенции психолога здоровья может войти орга-низация и анализ преподавательского коллоквиума по психологическому самочувствию каждого ученика, ведение дневников здоровья с фотографиями детей и рекомендаци-ями по питанию, физической активности, индивидуальным особенностям и потребностям учеников, которые необходимо учитывать на занятиях. Работа психолога здоровья должна быть ориентирована не только на учащихся, но и на родителей. Работа с родителями также может проводиться в классе здоровья в формате тренинга или мастер-класса (workshop), анализируя причины заболеваний у детей и способы их преодоления.
Обучение в вузеПо нашему мнению, психолог здоровья должен быть представлен и в профессиональ-ном учебном заведении. Период студенчества, помимо новой для индивида среды, включает множество стрессогенных факторов, таких как ситуации экзаменов, необходимость личност-ного самоопределения в будущей профессиональной среде, которые могут оказать негатив-ное воздействие на здоровье. Исследования психологического благополучия указывают, что юноши и девушки, недовольные собой и своей жизнью, испытывают проблемы с професси-ональной и личностной идентичностью, имеют трудности создания доверительных взаимо-отношений, ощущают застой личностного развития и неспособность изменить свою жизнь. Студенты, убеждённые в наличии у себя необходимой энергии для участия в жизни общества, активной жизненной позицией имеют более высокие показатели ресурсов здоровья: экзи-стенциальную исполненность, ответственность, проактивное преодоление.В одном из исследований студенческой молодежи с помощью контент-анализа изучались представления о здоровом образе жизни и ценности здоровья. Обнаружено, что в качестве критериев здорового человека названы здоровое тело, отсутствие болезней, долголетие — 72%, внешняя привлекательность, красота — 60%, сила, выносливость организма — 48%, баланс «души и тела» — 38%, критическое мышление, способность выносить собственные суждения — 25%. В качестве барьеров здорового образа жизни студенты видят: вредные привычки — 73%, сложность выстраивания расписания (тайм-менеджмент) — 41%, усталость, лень, отсутствие смысла — 37%. Во временной трансспективе оценки образа жизни наблюдается смена от физической и эмоциональной компоненты (в модусе прошлого времени) к интеллектуальной и духовно-нравственной (в настоящем), и желаемой сбаланси-
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рованности всех компонентов в будущем. Однако инструменты реализации интеллектуаль-ных и духовно-нравственных составляющих студенты затрудняются указать (Водопьянова, Гофман, Мальцев, 2018).В другом исследовании будущих учителей и преподавателей физической культуры было выявлено текущее психофизиологическое состояние студентов методом газоразрядной визуализации на аппаратном комплексе «Био-Велл» и оценён их энергетический потенциал и уровень эмоционального напряжения. Так, по результатам обследования выявлено, что у 4% участников исследования отмечается высокий уровень текущего психофизиологиче-ского состояния, у 51% — средний, у 45% — низкий. В третьей группе (с низким уровнем психофизиологического состояния) оказались учащиеся с повышенным уровнем эмоцио-нального напряжения и низкими значениями энергетического потенциала. Тестирование способности к саморегуляции психических состояний с помощью программно-аппаратного комплекса Verim, регистрирующего в реальном времени кожно-гальваническую реакцию (КГР), показало, что только у 64% студентов совпадает субъективная оценка релаксации и активизации (Банаян, Гофман, Иванова, 2020).В связи с этим, психолог здоровья может быть полезен в профильных учебных заведе-ниях в двух направлениях: во-первых, как специалист службы психологического сопрово-ждения, наставника; во-вторых, как преподаватель дисциплины «Психология здоровья». С точки зрения круга профессиональных задач психолог здоровья сможет: диагностировать отклонения в поведении и психической деятельности студентов; разрабатывать психологи-ческие рекомендации студентам, с точки зрения коррекции рискового поведения, расширяя ресурсную базу студентов, рекомендуя формы психологической поддержки (тренинги, индивидуальные консультации, самонаблюдение); создавать личностно-ориентированные научно обоснованные программы повышения эффективности здорового образа жизни в учебной среде, популяризировать здоровое поведение. Отметим, что создание данных служб будет особенно востребовано в учебных заведениях среднего специального и высшего обра-зования для студентов со специализацией учитель или педагог по физической культуре и спорту, а также тренеров.
Здоровье сотрудников в организацииПожалуй, нигде в наше время участие в практической работе психологов здоровья не представлено так широко, как в контексте профессиональной деятельности. Концепция психологического обеспечения профессионального здоровья предусматривает вовлечён-ность психологов здоровья в её реализацию на всём протяжении профессионального пути (от «входа» в профессию и до «выхода» из неё) (Никифоров, Шингаев, 2015). Неудачный выбор профессии влечёт за собой не только утрату удовлетворённости от выполняемой работы, нежелание в ней совершенствоваться, но и возрастание несчастных случаев и профессиональных заболеваний. Несовершенство профессиональной подготовки, просчёты, допущенные на этом этапе, могут повлечь за собой серьёзные последствия для здоровья. Человек, поставленный перед фактом своей профессиональной неполноценности, ущерб-ности, тяжело переживает такое положение. Если эта ситуация окажется трудно попра-вимой и достаточно устойчивой во времени, то её разрушительное влияние обязательно скажется в той или иной форме на соматическом и психическом здоровье работника. После завершения образования субъекту профессиональной деятельности предстоит пройти этап первичной адаптации, под которым понимается первоначальное (после специальной подготовки) вхождение в профессиональную деятельность. Для успешного прохождения этого этапа психолог здоровья помогает работнику осуществить социально-психологиче-
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скую совместимость (вхождение в коллектив, принятие целей и внутреннего распорядка организации), сформировать умение не создавать предпосылки себе и другим для травм и аварий, выполнять деятельность без угрозы для здоровья (цена психофизиологических затрат должна быть адекватная выполняемой деятельности). Завершив обучение и пройдя первичную профессиональную адаптацию, человек выходит на самый длительный в его профессиональной биографии этап, исчисляемый в общем случае не одним десятком лет и связанный с регулярным исполнением служебных обязанностей. Проблема обеспечения его профессионального здоровья на этом временном интервале ставит перед психологом здоровья новые задачи.В настоящее время в организациях у нас в стране и за рубежом всё большее внимание уделяется оздоровительным программам для персонала, в разработке которых самое непо-средственное участие принимают психологи здоровья. В основу таких программ положены следующие предпосылки: образ жизни оказывает важное влияние на здоровье человека; люди могут изменить свои привычки, если им оказать соответствующую помощь; рабочее место наиболее эффективно для помощи такого рода, так как люди проводят на рабочем месте много времени.Руководство организаций должно быть заинтересовано в реализации программ поддержки здоровья, так как они позволяют повысить надёжность и производительность труда, сократив количество больничных листов, снизить затраты на оплату страховки, улучшить психологический климат в коллективе. Обычно реализация программ по психоло-гическому обеспечению здоровья разворачивается в следующей последовательности.1. Работников знакомят с основными факторами риска для здоровья. Это, прежде всего, неправильное питание, недостаток физической активности, курение, употребление алкоголя, наркотиков, излишний вес.2. Работники получают информацию относительно их собственных факторов риска. Этому предшествует медицинское обследование и ответы на вопросник, касающе-гося стиля жизни. 3. Разрабатывается индивидуальный план здорового образа жизни с целью снижения влияния фактора или факторов риска. Он включает в себя информацию о принципах здорового образа жизни, обучение техникам самоуправления стрессом, обучение навыкам измерения кровяного давления, рекомендации по изменению образа жизни с целью улучшения и поддержания здоровья.4. Организация оказывает поддержку своим работникам в изменении их образа жизни. Все исследования проводятся в рабочее время, участие в них добровольно.Безусловно, принимая во внимание современные особенности жизнедеятельности человека, в том числе и его профессиональной деятельности, надо признать, что одним из наиболее опасных факторов, представляющим большую угрозу состоянию здоровья и в целом профессиональному долголетию, является психологический стресс. В настоящее время существует немало профессий, в которых наличие стресса если и не является хрониче-ским, то вероятность его появления весьма велика. Практический опыт профессиональной деятельности убедительно свидетельствует, что самое существенное влияние на характер развития стресса, глубину и последствия его переживания оказывают индивидуальные особенности человека. Некоторые из них, как было установлено, обеспечивают стрессоустой-чивость работника, усиливая его возможности в противодействии стрессогенным факторам. Среди главных психологических свойств, способствующих совладанию со стрессом, можно назвать оптимизм, чувство юмора, волевые качества, доброжелательность, самоуважение.
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В общий комплекс мероприятий по укреплению стрессоустойчивости работников обычно входят вопросы эффективного психологического подбора персонала, его должной профессиональной подготовки, научной организации условий труда и отдыха. Особое внимание психологи здоровья уделяют разработке различных видов программ, тренингов, проведению специальных семинаров по управлению стрессом. Акцент в них делается на формирование у работников соответствующих знаний и навыков самовоздействия с целью предотвращения развития стресса, предупреждения тревожных состояний и психического напряжения. Всё чаще развитие стрессоустойчивости достигается с помощью различных методов психической саморегуляции, в том числе аутогенной тренировки, биологической обратной связи, медитации и других.Самое непосредственное отношение к проблеме профессионального здоровья и долго-летия имеет обеспечение безопасности труда. Изучение психологических причин несчаст-ных случаев, возникающих в процессе труда, и путей использования психологических знаний для повышения безопасности деятельности представляет собой ещё одну из приори-тетных задач для психологов здоровья. Её практическое решение предполагает осуществле-ние следующих мер: профессиональный подбор (отбор) персонала; выявление лиц (групп) риска; профессиональное обучение: формирование индивидуального безопасного стиля деятельности, мотивации к безопасной работе; оптимальная организация режимов труда и отдыха; индивидуальная и групповая профилактика безопасного поведения (обучение технике, тренинги безопасности).Наконец, ещё одна задача, стоящая перед психологами здоровья, это своевременная психологическая подготовка работника к выходу на пенсию, чтобы он не оказался уязвимым к воздействию связанных с ним факторов риска. Этот период требует особого внимания в плане реализации психологического сопровождения. Психологическое сопровождение субъектов труда при завершении ими профессиональной деятельности и выходе на пенсию предполагает решение психологом здоровья ряда новых и конкретных задач. Они включают в себя ориентацию субъектов труда на адаптацию к новым реалиям жизни, развитие их личностных ресурсов в виде системы отношений к себе, ценностей, установок, стратегий совладания, осознанный выбор жизненных сценариев в связи с переходом в новые условия бытия. Отношение к собственной профессиональной деятельности является одним из тех важнейших факторов, с которым связаны особенности вхождения в пенсионный период и, соответственно, содержание его психологического обеспечения со стороны психолога здоровья.Учёные выделяют разные стратегии выхода из профессии в зависимости от их отношения к ней: профессия на всю жизнь, принудительный выход на пенсию (увольнение), пенсия как возможность новых перспектив, пенсия как заслуженный отдых (Никифоров, Водопьянова, Гофман, 2018). Остро на данный момент стоит вопрос о профилактике деменций, которые возможно остановить по средствам формирования здорового поведения (WHO, 2019). Сознательное управление своим психическим состоянием играет ключевую роль в профи-лактике старения. Для предотвращения изменений и восстановления утраченных функций необходимо проводить коррекцию всех составляющих — психического состояния, психиче-ских свойств, психических процессов, а также подбор индивидуальных физических нагрузок, коррекция питания, что в свою очередь также входит в круг задач психолога здоровья. Основой задачей психолога здоровья является ориентация на успешное старение.Вопрос о состоянии собственного здоровья приобретает для пенсионеров первостепен-ное значение. Поэтому первое, на что психологу здоровья необходимо их ориентировать, это состояние здоровья. Надо сделать его ревизию на новом жизненном витке с тем, чтобы, с 
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одной стороны, взять под постоянный контроль и соответствующую заботу его возможные наиболее слабые места, а с другой стороны — найти для себя приемлемые формы поддержа-ния здоровья. Кроме того, следует помочь позаботиться о таком образе жизни, при котором время не стало бы мучительным бременем, а было бы психологически и бытийно наполнен-ным. Все мыслимые формы занятости пенсионеров трудно перечислить. Здесь открывается достаточный простор для личной инициативы и изобретательности. Но какое бы занятие не выбрал человек, важно, чтобы оно было для него интересным и полезным для других. Такая вовлечённость станет не только источником радости, но и серьезной поддержкой само-чувствия, состояния здоровья пенсионера. Итак, можно сделать общий и главный вывод: к выходу на пенсию нужно заранее готовиться, чтобы не оказаться уязвимым к воздействию связанных с ним факторов риска. Участие психолога здоровья в своевременной и хорошо продуманной подготовке стареющего человека к пенсионному статусу должно обязательно предусматривать меры по поддержанию его физического и психического здоровья.
ЗаключениеЗавершая статью, остановимся на одном принципиальном вопросе. В настоящее время учебная дисциплина по психологии здоровья для бакалавров читается на факультетах психо-логии ряда университетов в нашей стране. Её включённость в учебный процесс высших учебных заведений будет возрастать. Понятно, что главная образовательная цель при этом заключается в том, чтобы помочь студентам сформировать общее представление о том, на какие жизненно важные для здоровья человека вопросы призвана ответить эта дисциплина.Однако профессиональная подготовка психологов здоровья к их последующей исследо-вательской и практической работе требует самостоятельного организационного решения. Решение обозначенного кадрового вопроса предполагает открытие профильных кафедр и соответствующих специализаций. Она может осуществляться в рамках специалитета, а также магистратуры и аспирантуры. Вопрос о самом содержании их подготовки нуждается в специальном обсуждении. Вполне назрела необходимость открытия новой научной специ-альности для защиты диссертационных работ по психологии здоровья. Рост числа публика-ций в этой области знаний позволяет обоснованно ставить вопрос и о создании специаль-ного научного журнала «Психология здоровья».
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Professional tasks of a health psychologist
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Abstract. In the second half of the twentieth century, health psychology took one of the leading positions in the general list of the most relevant areas of development of psychological science. The initial problem posed in the article is the current discrepancy between the demand for health psychology and the lack of human resources (health psychologists) focused on the development of this scientific direction. The purpose of this work is to reveal, in accordance with the concept of a person’s life path, a first approximation of the list of practical tasks, the solution of which may be included in the professional competence of health psychologists in Russia. The authors‘ ideas are based on the concept of a healthy personality, the main provisions of which were first formulated in Russian science by famous psychiatrists and psychologists S. S. Korsakov, I. A. Sikorsky, V. M. Bekhterev, as well as western representatives of humanistic psychology G. Allport, K. Rogers, A. Maslow, and E. Fromm. The review includes the stages of the perinatal period, pre-school and school age, education in secondary vocational and higher educational institutions, professional activity and retirement. Each stage of human development is considered by the authors as an independent one and assumes the variability of lifestyle strategies in the overall structure of health, and hence the practice of forming healthy behavior. The article for the first time consistently considers the main features and risks of each stage of the life path, defines the range of professional tasks of a health psychologist. At the end of the work, the question is raised about the options for professional training of these specialists in higher education institutions.
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ReferencesBanayan, A. A., Gofman, O. O., Ivanova, I. G. (2020). [Innovative ways of implementation of practice-oriented education of “Physical culture” direction students at the Psychology course]. In G. N. Ponomarev, Sh. Z. Hubbiev (Eds.). Physical culture and sport in the Russian education system: 
innovations and development prospects (in print).Belov, V. G., Parfenov, Yu. A. (2013). Psikhologiya zdorovoy lichnosti: podrostkovyy vozrast [Psychology of a healthy personality: adolescence]. In G. S. Nikiforov (ed.). Zdorovaya lichnost’ (126–145). SPb.: Izdatel’stvo SPbGU.Blossfeld, H.-P., Huinink, J. (2006). Issledovaniye zhiznennykh putey v sotsial’nykh naukakh: temy, kontseptsii, metody i problem [The study of life paths in the social sciences: themes, concepts, methods and problems]. Zhurnal sotsiologii i sotsial’noy antropologii, 1(34), 15–44.

ORGANIZATIONAL  PSYCHOLOGY

Address: 7/9 Universitetskaya nab., Saint Petersburg, Russian Federation             Email: Ms.gofman@mail.ru



Organizational Psychology, 2020, Vol. 10, No. 3. www.orgpsyjournal.hse.ru

259

Dobryakov, I. V. (2010). Perinatal’naya psikhologiya zdorov’ya [Perinatal health psychology]. In G. S. Nikiforov (ed.). Psikhologiya zdorov’ya doshkol’nika (11–39). SPb.: Rech’.Dubrovina, I. V. (1998). Rukovodstvo prakticheskogo psikhologa: Psikhicheskoye zdorov’ye detey 
i podrostkov v kontekste psikhologicheskoy sluzhby [A Practical Psychologist’s Guide: Child and Adolescent Mental Health in the Context of Psychological Services]. M.: Akademiya.Elder, G. H. (2000). The life course.  In E. F. Borgatta, R. J. V. Montgomery (Eds.). Encyclopedia of 
Sociology. Vol. 3 (1614–1622). N. Y.: Macmillan Reference.Emerson, V. R. (2005). Ranimyy prineyt [Vulnerable prineyt (the child in the womb)]. In G. I. Brekhman, P. G. Fedor-Frayberg (Eds.). Fenomen nasiliya (ot domashnego do global’nogo). Vzglyad s pozitsii 
prenatal’noy i perinatal’noy psikhologii i meditsiny (98–123). SPb. — Haifa: Izdatel’stvo IPTP.Golovanova, N. F. (2013). Problema zdorovoy lichnosti v kontekste pedagogiki [The problem of a healthy personality in the context of pedagogy]. In G. S. Nikiforov (ed.). Zdorovaya lichnost’ (51–65). SPb: SPbGU.Golovin, N. A., Okisheva, T. E. (2013). Zdorov’ye v sotsial’no-povedencheskom izmerenii: nekotoryye itogi issledovaniya starsheklassnikov [Health in the socio-behavioral dimension: some results of the study of high school students]. Vestnik Sankt-Peterburgskogo universiteta, 12(3), 128–138.Il’in, V. (2015). Professiya kak individual’naya zhiznennaya koleya: kontseptualizatsiya kategorii [Profession as an individual life track: conceptualization of a category]. Zhurnal issledovaniy 
sotsial’noy politiki, 13(4), 515–528.Kazanskaya, V. G. (2008). Narusheniya psikhicheskogo zdorov’ya shkol’nikov [Mental health disorders in schoolchildren]. In G. S. Nikiforov (ed.). Psikhologiya zdorov’ya (Shkol’nyy vozrast) (37–64). SPb.: Izd-vo SPbGU.Macmillan, R. (2005). The structure of the life course: Standardized? Individualized? Differentiated? Minneapolis.Malkova, Ye. Ye. (2012). Trevoga pri somaticheskikh rasstroystvakh u detey i podrostkov [Anxiety in somatic disorders in children and adolescents]. Meditsinskaya psikhologiya v Rossii: elektron. 
nauch. zhurn., 3(14). URL: http://www.mprj.ruNikiforov, G. S., Dudchenko, Z. F. (2019). Psikhologiya zdorov’ya v Rossii: u istokov [Health psychology in Russia: at the origins]. SPb.: Skifiya.Nikiforov, G. S., Shingayev, S. M. (2015). Psikhologiya professional’nogo zdorov’ya kak aktual’noye nauchnoye napravleniye [Psychology of professional health as an urgent scientific direction]. 
Psikhologicheskiy zhurnal, 36(2), 44–54.Nikiforov, G. S., Vodop’yanova, N. Ye., Gofman, O. O. (2018). Postanovka problemy psikhologichesko-go obespecheniya zaversheniya professional’nogo puti: teoreticheskiy obzor [Statement of the problem of psychological support for the completion of the professional path: a theoretical review]. Organizatsionnaya psikhologiya, 8(3), 86–103.Pravitel’stvo RF (2016). Rasporyazheniye Pravitel’stva RF №1839-r ot 31 avgusta 2016 g. «Ob 
utverzhdenii Kontseptsii razvitiya ranney pomoshchi v Rossiyskoy Federatsii na period do 2020 
goda» [Order of the Government of the Russian Federation No. 1839-r of August 31, 2016 “On approval of the Concept for the development of early assistance in the Russian Federation for the period until 2020”]. URL: https://rosmintrud.ruSmirnova, T. G., Konopleva, Ye. A. (2018). Faktory riska suitsidov u podrostkov [Risk factors for suicide in adolescents]. In N. V. Grishina, S. N. Kostromina (Eds.). Anan’yevskiye chteniya — 2018: 
Psikhologiya lichnosti: traditsii i sovremennost’: materialy mezhdunarodnoy nauchnoy konferentsii, 
23-26 oktyabrya 2018 goda (205–206). SPb.: Aysing.Vodop’yanova, N. Ye., Gofman, O. O., Mal’tsev, I. Yu. (2018). Postanovka problemy otvetstvennosti za zdorovyy obraz zhizni personala (individual’nyy i organizatsionnyy aspekt) [Statement of the 



Organizational Psychology, 2020, Vol. 10, No. 3. www.orgpsyjournal.hse.ru

260

problem of responsibility for the healthy lifestyle of personnel (individual and organizational aspects)]. In T. A. Zhalagina, Ye. A. Gavrilova (Eds.). Psikhologiya truda i upravleniya kak resurs 
razvitiya obshchestva v usloviyakh global’nykh izmeneniy (30–37). Tver’: Tverskoy gos. universitet.World Health Organization (2017). Kontrol’nyy spisok VOZ dlya bezopasnykh rodov: rukovodstvo 
po vnedreniyu. Uluchsheniye kachestva meditsinskoy pomoshchi materyam i novorozhdennym 
v lechebno-profilakticheskikh uchrezhdeniyakh [WHO Safe Childbirth Checklist: Guide to Implementation. Improving the quality of medical care for mothers and newborns in medical institutions]. Zheneva: VOZ. URL: https://apps.who.int World Health Organization (2018). WHO recommendations: intrapartum care for a positive childbirth 
experience. Geneva.: WHO.World Health Organization (2019). Risk reduction of cognitive decline and dementia: WHO guidelines. Geneva: WHO. URL: https://apps.who.int

Received 13.04.2020


