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Цели и задачи дисциплины 
 
 

Цели изучения дисциплины 
Целью преподавания курса является ознакомление слу-

шателей с понятиями, структурой и ключевыми проблемами 
психологии труда. 

Задачи изучения дисциплины 
Задачами изучения дисциплины является ознакомление 

студентов с основными принципами и понятиями психологии 
труда, особенностями работы психолога труда на предпри-
ятии, проведения процедур анализа трудовой деятельности, 
основных закономерностях профессионального отбора и под-
бора на предприятии. 

В процессе изучения дисциплины студенты должны: 
Иметь представление: о месте и роли психологии труда 

в ряду других дисциплин, об особенностях профессионально-
го становления субъекта труда на предприятии, трудовой мо-
тивации и методах стимулирования персонала, видах и роли 
функциональных состояниях в трудовой деятельности, поня-
тии «профессия» и видах классификации профессии, основах 
профессиональной ориентации и особенностях проведения 
трудовой экспертизы. 

Знать: методы изучения трудовой деятельности, работы 
с функциональными состояниями в трудовой деятельности, 
стратегию определения профессиональной готовности субъ-
екта трудовой деятельности, адаптации к трудовой деятель-
ности и аттестации персонала. 

Уметь: применять элементарные знания, полученные за 
время прочтения курса, планировать и проводить профессио-
графическое исследование анализа профессиональной дея-
тельности, определять место профессии относительно рас-
сматриваемых в курсе классификаций профессий, регламен-
тировать рабочий день относительно особенностей трудового 
процесса и психологических аспектов работоспособности и 
дееспособности в трудовой деятельности. 
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Список дисциплин, знание которых необходимо для 
изучения курса данной дисциплины.  

1. Введение в специальность. 
2. Общая психология. 
3. Экспериментальная психология. 
4. Социальная психология. 
5. Физиология ЦНС. 
6. Психодиагностика. 
7. Математические методы в психологии. 

 
Список дисциплин, для изучения которых необходи-

мы знания данного курса.  
1. Методологические основы психологии. 
2. Инженерная психология. 
3. Психология менеджмента. 
4. Организационная психология. 
5. Преддипломная практика. 
6. Написание дипломной работы. 
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Хрестоматия 
 
 

Предисловие 
 

Эта хрестоматия создана специально для студентов-
психологов, специализирующихся по специальности «Психоло-
гия менеджмента». Также она может быть полезна для студентов 
специальности «Управление персоналом», «Менеджмент» и всех 
тех, кто интересуется проблемами кадрового роста, профессио-
ведения, изучения особенностей профессиональной деятельно-
сти, подбора и управления персоналом. 

Основным критерием подбора материала в хрестоматию 
послужили сама особенность подготовки студентов упомяну-
тых специальностей, их непосредственных запросов и потреб-
ностей рынка труда. Практически все студенты, работающие 
после окончания вуза по специальности, нуждаются в тех зна-
ниях, которые даются в курсе «Психологии труда». Отноше-
ние к трудовому процессу, знание структуры его построения, 
формирования профессии и образа его восприятия – те зна-
ние, на которых строится само понимание сущности профес-
сии и профессионала. Также необходимо упомянуть о той от-
ветственности, которую знания возлагают на человека, обла-
дающего ими. Знание особенностей профессионального и 
карьерного развития на каждом из этапов становления спе-
циалиста дает, с одной стороны, колоссальный потенциал для 
работы с человеком, развитию его профессиональных способ-
ностей, с другой – предоставляет возможность удерживать че-
ловека в определенной позиции, «тормозить» и даже приос-
танавливать его карьерный рост. Контролем направления 
применения собственных знаний может быть только «внут-
ренний стержень» специалиста, знание этических принципов 
работы и приверженность главному из них «Не навреди!». 

Настоящая хрестоматия является дополнением к курсу 
«Психология труда». В ней представлено пять разделов, в ко-
торых собраны тексты авторов, наиболее отвечающие задачам 
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нашего курса: «Общие представления о психологии труда и 
роли психолога труда на предприятии», «Трудовая деятель-
ность в организации», «Психологические основы профессио-
нальной пригодности», «Методы изучения и анализа трудо-
вой деятельности», «Роль функциональных состояний в тру-
довой деятельности». 

В первом разделе представлены работы, описывающие 
исторические истоки и последующие этапы развития психо-
логии труда (Климов Е.А., Носкова О.Г.), рассматривается 
само понятие «психологии труда» (Мещеряков Б.Г., Зинчен-
ко В.П.), описываются задачи, роль и функции психолога 
труда на предприятии (Манухина С.Ю.), дается представле-
ние о роли психологии в управлении человеческими ресур-
сами (Кабаченко Т.С.). 

Во втором разделе рассматривается проблема трудового 
поста на предприятии и его структуры (Климов Е.А.), понятия 
«профессионализма» в трудовой деятельности, профессиона-
лизации и социализации (Маркова А.К.), понятия «профессио-
нального становления» и его этапов, а также кризисов профес-
сионального роста в трудовой деятельности (Зеер Э.Ф.). Кроме 
того, представлены работы авторов, занимающихся проблемой 
мотивации трудовой деятельности; где обсуждаются вопросы 
внешней и внутренней мотивации и особенностей ее влияния 
на трудовой процесс (Кирхлер Э., Родлер К.), особенностей мо-
тивационной стороны профессионализма (Маркова А.К.) и др. 

Среди работ, составляющих третий раздел «Психологи-
ческие основы профессиональной пригодности», присутству-
ют тексты из работы Бодрова В.А., раскрывающего данное по-
нятие, и основные проблемные зоны, из работ Климова Е.А. и 
Зеера Е.Ф., посвященных проблеме понятия «профессии» и 
классификациям типов профессий. Также в этом разделе 
представлены работы Пряжникова Н.С. и Климова Е.А., ка-
сающиеся проблеме профессионального самоопределения и 
профессионального выбора, Кабаченко Т.С., где дается общее 
представление об отборе и найме персонала. 

В четвертый раздел вошли публикации авторов, касаю-
щиеся методов изучения особенностей профессиональной 
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деятельности. Это тексты из работ Бодрова В.А., раскрываю-
щие методические приемы изучения профессиональной дея-
тельности, Ивановой Е.М. И Зеера Э.Ф., посвященные описа-
нию особенностей дифференциального профессиографиро-
вания, сущности и схемам профессиограмм. 

Материалы пятого раздела прежде всего рассматривают 
роль функциональных состояний в трудовой деятельности. 
Здесь представлены тексты из работы Леоновой А.Б., посвя-
щенные описанию понятия «функционального состояния» и 
особенностей его представления в психологии, Ломова Б.Ф., 
дающего характеристику «режима труда и отдыха» человека 
на предприятии, Бодрова В.А., раскрывающего вопрос про-
фессионального стресса на предприятии. 

Все эти работы, приведенные в хрестоматии, представ-
ляют собой результат долгого научного труда целый группы 
ученых. Кроме научной ценности, они несут в себе огромную 
практическую значимость. Мы надеемся, что применение 
этих знаний на практике поможет выпускнику-психологу 
грамотно начать свой профессиональный путь и, в дальней-
шем, содействовать карьерному пути специалистов, с которы-
ми они будут работать. 

 
Манухина С.Ю., к.пс.н. 
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Раздел I. 
 
 

Введение в психолгию труда 
 
 
Тема 1. Психология труда как область знаний, 

отрасль науки и практики 
 
 
Климов, Е.А., Носкова, О.Г. Технико-психологическое про-
ектирование средств труда в промышленности // История 
психологии труда в России : учеб. пособие / Е.А. Климов, 
О.Г. Носкова. – М. : Изд-во Моск. ун-та, 1992. С. 47–50. 

 
Первый поток исследований человеческого фактора тру-

да, обусловленный тревогой в связи с ростом аварий, несчаст-
ных случаев, катастроф, был неспецифическим и имел харак-
тер научной разведки, а именно, речь идет о развернувшихся в 
80–90 гг. широким потоком статистических исследованиях. Ана-
лиз статистики несчастных случаев проводится как по отноше-
нию к России в целом, так и по отношению к отдельным видам 
производства. Много публикаций было посвящено анализу 
травматизма персонала железных дорог, городских дорог (кон-
ных и паровых), рудников, шахт. В конце XIX – начале XX вв. на-
чинают внедряться в промышленность электрические маши-
ны, электроосветительные устройства, что несет с собой новые 
виды несчастий и соответственно порождает статистические 
исследования. По свидетельству Г.А. Бейлихиса, в Женеве в 
1896 г. в издании Союза русских социал-демократов под на-
званием «Непериодический сборник» была опубликована 
статья Д. Кольцова «Машина. Работник», в которой приводи-
лись данные о губительном росте промышленного травма-
тизма в России и особенно в тех видах производства, где вне-
дряются новые машины. По сути дела, речь идет о постановке 
проблемы «человек-машина» в том ее аспекте, который каса-
ется охраны жизни и здоровья рабочего. 
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Для того чтобы статистика могла дать сведения о при-
чинах несчастных случаев, важно было обеспечить условия 
сопоставимости результатов многочисленных исследований 
разных авторов. В этих целях И.Д. Астрахан разработал кар-
точку регистрации несчастных случаев, которая служила сво-
его рода программой изучения и описания каждого случая.  
В ней нашли отражение представления автора о тех наиболее 
частых факторах, которые способствуют происшествиям. 
Здесь среди прочих значительное внимание автора занимают 
такие обстоятельства, как уровень общего образования и 
профессиональной квалификации (по признаку стажа работы 
по данной специальности), степень привычности исполняе-
мых занятий, длительность непрерывной работы и возможное 
влияние производственного утомления, влияние перерывов в 
работе, алкоголя. Эксперты, как рекомендует И.Д. Астрахан, 
должны были учитывать подробнейшим образом обстоятель-
ства и «ближайшие причины» и соотносить их с косвенными 
сведениями о самом работнике, о его здоровье, профессиона-
лизме, состоянии его работоспособности в период, предшест-
вующий травме, а также соотносить со всеми косвенными бы-
товыми условиями, которые могли способствовать ухудше-
нию рабочего состояния человека. 

Данные статистики несчастных случаев выявили сле-
дующие причины травм: нарушение предписаний, инструк-
ций рабочим, по разным мотивам, утомляемость, организация 
производственного процесса. 

В условиях массового производства машин, орудий тру-
да становится очевидным, что опираться на интуитивные 
знания о человеке-работнике уже недостаточно. Для инжене-
ров важно знать биомеханические характеристики человека, 
которые можно было учесть в совершенствовании орудий 
труда, организации труда. Приходилось анализировать и со-
поставлять параметры «работоспособности» машин и «живых 
орудий». Интуитивные знания начинают заменяться науч-
ными представлениями о человеке. Так, В.П. Горячкин (осно-
воположник отечественной земледельческой механики, впо-
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следствии – почетный академик АН СССР и ВАСХНИЛ, годы 
жизни – 1863–1935 гг.) пользовался работами И.М. Сеченова, 
посвященными психофизиологии и биомеханике рабочих 
движений человека. 

Н.А. Шевалев (1911) предложил называть область знаний 
и практических мероприятий по созданию технических спо-
собов предотвращения несчастных случаев не просто «техни-
кой безопасности», но «социальной техникой», ибо речь шла 
об отрасли практики, связанной и с техническими науками и 
опирающейся в то же время на знания социальные. Напом-
ним, что проблема оптимизации труда в рассматриваемый 
исторический период воспринималась и оценивалась по ее 
самому сильному, впечатляющему компоненту – вопросу 
борьбы с авариями, травматизмом. Термин Н.А. Шевалева 
«социальная техника» подчеркивал общественный, гуманный 
характер задач и целей рассматриваемой области знания и 
практики. И хотя этот термин не «прижился» в дальнейшем, 
его выдвижение и обсуждение – симптом того, что гуманная 
ориентация инженерно-проектировочной деятельности на 
рассматриваемом участке была осознана вполне четко и опре-
деленно. Инженеры видели перед собой не только технику, но 
и работающего при ней человека, легко выходили за рамки 
оперирования количественными сведениями о производстве, 
труде, человеке и оперировали соображениями качественного 
характера, обнаруживали то, что называется комплексным 
подходом к рассматриваемым вопросам. 

Многие отечественные специалисты считали, что первой 
и важнейшей мерой борьбы с несчастными случаями должна 
быть забота об их предотвращении, заложенная в самом «пер-
воначальном устройстве» фабрики, завода, мастерских, рабо-
чих мест (Галахов Г., 1867; Кирпичев В.Л., 1883; Литвинов-
Фалинский В.П., 1900; Орлов М.С., 1883; Шевалев Н.А., 1911 и 
др.). Если мы проанализируем «Обязательные постановления 
Московского губернского по фабричным делам присутствия, 
касающиеся правил предупреждения несчастных случаев и 
ограждения здоровья и жизни рабочих при производстве ра-
бот на фабриках и заводах Московской губернии», принятые 
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в 1896 г., то увидим здесь целую систему требований к услови-
ям, средствам труда, его организации. При этом если рекон-
струировать идеи, лежащие в основе этих требований, то сре-
ди них легко обнаруживаются и соображения психологиче-
ского толка. 

Указанный выше документ ориентирован на некоторые 
исправления и дополнения к реализованному, действующему 
техническому проекту производства. Вот отдельные выдержки: 

«20. Все действующие в мастерских машины и механиз-
мы должны быть ограждены в опасных местах. 

21. Каждый рабочий должен быть ознакомлен с опасно-
стями, связанными с его работой и с предосторожностями, ка-
кие он должен соблюдать для предупреждения опасностей... 

25. Фабричные помещения должны быть во время рабо-
ты освещены; дневным светом или искусственным светом на-
столько, чтобы движущиеся части машин и приборов были 
ясно видимы... 

62. Для немедленной остановки двигателя, в случае не-
счастья где-либо, между рабочими валами и помещением па-
ровой машины должна быть устроена сигнализация. 

63. Перед приведением двигателя в действие должен 
быть дан сигнал (свисток или звонок и т.п.), хорошо слышный 
во всех рабочих помещениях...»1. 

Приведенные правила предполагают некую психологи-
ческую модель трудящегося: зная об опасности, он может со-
ответственно менять поведение, принять меры предосторож-
ности. Но саморегуляция, свойственная опытному, взрослому 
человеку, не безгранична в своих возможностях, поэтому 
опасные места надо механически ограждать. Человек должен 
быть здоров – иметь нормальную координацию движений, 
нормальный слух, нормальную речь, нормальное зрение. По-
                                                           
1 Речь идет о неэлектрифицированном производстве. Типичным было 
такое положение в цехе, мастерской – по всему цеху (вверху) тянутся 
рабочие валы, соединенные с паровой машиной, общей для всего цеха, 
а каждый станок соединен с этими валами приводным ремнем. Таким 
образом, цех был как бы наполнен ременными передачами, каждая из 
которых – источник опасности (не говоря уже о других источниках). 
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скольку производственные процессы осуществляются в необо-
зримом пространстве (работают на станках в одном помеще-
нии, а паровой двигатель, приводящий их в движение, вклю-
чают и выключают в другом), нужна общепонятная и ясно 
воспринимаемая сигнализация, индикация производственной 
ситуации; поскольку зрительная ориентировка имеет важное 
значение (тем более в зашумленном помещении), должно 
быть достаточное освещение и т.д. 

Представляет существенный интерес составленный  
В.И. Михайловским «Проект обязательных постановлений о ме-
рах, которые должны быть соблюдаемы промышленными заве-
дениями для сохранения жизни и здоровья рабочих во время 
работы и при помещении их в фабричных зданиях». Ценность 
разработки В.Н. Михайловского состоит в том, что, не ограничи-
ваясь учетом самых разнообразных мер по коррекции условий и 
средств труда, он фактически выдвигает такие требования, ко-
торые предполагают задачи специального проектирования тех-
ники с учетом особенностей человека. Рассмотрим отдельные 
фрагменты его проекта по разделу «Паровые котлы»: 

«п. 65. Манометры и водомерные трубки должны быть так 
расположены, чтобы кочегар мог с места его работы у паровика 
свободно наблюдать за теми и другими, и все водоуказательные 
краны должны быть вполне доступны для их продувки. 

п. 66. Манометры должны быть снабжены красною чер-
тою или иными указаниями, обозначающими высшее допус-
каемое в котле рабочее давление пара. 

п. 67. Водомерные трубки должны быть ограждены пре-
дохранительными оправами, не стесняющими наблюдения в 
них уровня воды, и снабжены указаниями, обозначающими 
низший допускаемый уровень воды. 

п. 68. Все контрольные приборы, предохранительные 
клапаны и приборы, служащие для питания котлов водою, 
должны быть доступны, удобно расположены для наблюде-
ния и пользования ими и всегда содержимы в исправном со-
стоянии». 

п. 92. Помещение двигателя должно быть соединено с 
мастерскими посредством особой сигнализации, дабы, с од-
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ной стороны, машинист мог предупреждать рабочих ясными 
и понятными для них сигналами о пуске двигателя в ход, с 
другой же стороны, рабочие мастерских, в случае необходи-
мости, могли бы подать машинисту сигнал к немедленной ос-
тановке двигателя... сигналы должны быть ясные и понятные 
для работы и подаваемы из машинного отделения в мастер-
ские за 5 минут – первый сигнал и за 1 минуту до пуска двига-
теля в ход – второй сигнал, хотя бы в мастерских и не все ра-
бочие были в сборе». 

Перед нами инженерно-психологические требования к 
разработке системы средств труда оператора-технолога опреде-
ленного рода. Здесь мы видим все существенные структурные 
элементы такой разработки – и требования к системе средств 
отображения информации, и требования к органам управления, 
и требования к средствам взаимодействия с другими работни-
ками. Еще ранее в своем проекте В.И. Михайловский говорит о 
необходимости хорошей освещенности приборов, «дабы коче-
гар мог ясно видеть их показания», о санитарно-гигиенических 
требованиях к рабочим помещениям, об окраске опасных мест в 
яркий цвет, о требованиях к одежде работающих и пр.  

В основе рассматриваемых рекомендаций лежит вполне 
определенная модель деятельности и психики работника. Рабо-
та кочегара требовала бдительного и постоянного наблюдения 
за приборами, ясного представления незримой производствен-
но-технологической ситуации, разумного принятия решений и 
быстрых действий по отношению к органам управления и соци-
ально ориентированным сигналам. Очевидно, что по своему со-
держанию и функциональному оснащению труд кочегаров па-
ровых котлов может быть отнесен к одной из первых профессий 
операторского типа - к профессии оператора-технолога. 

Рассмотренные два документа имели значение лишь со-
вета-рекомендации, а не обязательного предписания, закона и 
поэтому не могли быть широко внедрены на предприятиях. 
Но тем не менее они создавали важную информационную ос-
нову для организаторов производства и, очевидно, инжене-
ров-конструкторов, проектировщиков техники. 
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В рамках того направления мысли, которое наиболее со-
ответствует современным представлениям об инженерной 
психологии и эргономике, в рассматриваемый исторический 
период прежде всего можно выделить, как отчасти отмеча-
лось, работы коррективного характера по созданию предо-
хранительных приспособлений, препятствующих соприкос-
новению работника с опасными зонами среды, оборудования 
(создание кожухов, решеток, носимых средств индивидуаль-
ной защиты – очков, спецодежды), работы по совершенство-
ванию сигнализации и предупреждающей – яркой – окраски 
опасных мест. Для популяризации этого рода мер в промыш-
ленности устраивались выставки коллекций предохранитель-
ных приспособлений, выставки в музеях. 

Но кроме того, как тоже отчасти отмечалось, возникали 
и идеи, рассчитанные на определенное изменение деятельно-
сти конструкторов, проектировщиков оборудования. В связи с 
этим представляет ценность доклад П.К. Энгельмейера  
«О проектировании машин. Психологический анализ», в ко-
тором он при перечислении правил, которым нужно следо-
вать для успеха изобретения и его широкой реализации, 
предлагал учитывать человека не только как потребителя (что 
также важно и о чем мы поведем речь несколько ниже), но и 
работника: после того как конструируемая машина уже про-
работана по принципиальной технической идее, по назначе-
нию, главным размерам, начинается стадия пространственной 
компоновки машин, в процессе которой возможно и необхо-
димо «...озаботиться тем, чтобы уход, осмотр, смена деталей 
были удобны». Работа П.К. Энгельмейера была опубликована 
в 1890 г., а рассмотренный выше проект В.И. Михайловского в 
1899 г., то есть заведомо раньше тех сроков, к которым тради-
ционно относят зарождение идей и подходов инженерно-
психологического проектирования. 

При анализе производственных ситуаций принимались 
в расчет такие психологические тонкости, как факторы, сни-
жающие бдительность работника. Так, В.Л. Кирпичев подчер-
кивал особую опасность новых машин «с плавным движением 
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и отсутствием стука». Краткого прикосновения к ремню 
привода было достаточно, чтобы подбросить рабочего к по-
толку, оторвать часть конечности. В.Л. Кирпичев отмечал, 
что в металлообработке по характеру рабочих движений 
нужны не рычаги управления станком, а маховички. Им вы-
сказана интересная мысль о будущих фабричных машинах – 
в них планируется установить сервомотор, и «двигатель бу-
дет принужден в точности подражать движению руки ма-
шиниста», машинист будет держать двигатель «в узде». Здесь 
выражена гуманистическая мечта о выходе человека из под 
рабства машины, о превращении машин из очевидного ис-
точника несчастий в послушных помощников человека. Речь 
идет о разумном конструировании машин, о приспособле-
нии машины к человеку – машина должна строиться не как 
властелин, а как средство труда. 

Учет особенностей человека как потребителя промыш-
ленной продукции так же рассматривался как предмет заботы 
изобретателей машин. По мнению П.К. Энгельмейера, забо-
тясь о конкурентоспособности продукции предприятия, кон-
структоры должны были стараться придавать изделиям при-
влекательный вид, отвечающий назначению изделия и осо-
бенностям публики, как предполагаемого потребителя.  
В наши дни соответствующие подходы к делу связываются с 
терминами «художественное конструирование», «дизайн». 

Рассмотренные нами тексты позволяют сделать вывод 
также и о познавательных средствах, которые применялись в 
изучении и описании труда людей на производстве. Очевид-
но, что преобладали методы наблюдения и более или менее 
«житейско-психологической» интерпретации. Инженеры, пи-
савшие о труде рабочих, имели хорошее представление о со-
держании труда, трудовых действиях, часто – мотивов дея-
тельности, но поскольку главная их цель состояла в разработ-
ке предложений, проектов, собственно психологическое 
знание о труде не фиксировалось в принятых для науки фор-
мах, оставаясь промежуточным знанием, обслуживающим 
проектировочную деятельность. 
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Мещеряков, Б.Г., Зинченко, В.П. Большой психологический 
словарь / Б.Г. Мещеряков, В.П. Зинченко. – М., с. 405. 
 
 

ПСИХОЛОГИЯ ТРУДА (от англ. psychology of labour) – 
область психологии, изучающая закономерности формирова-
ния и проявления (процессы и состояния, особенности лично-
сти) в процессе его труда. Исследования по Психологии труда. 
проводятся в различных отраслях общественного разделения 
труда. С некоторой долей условности можно сказать, что в 
рамках Психологии труда сложились промышленная, транс-
портная, авиационная, юридическая, мед. психология, разви-
ваются исследования в области военной психологии, большое 
значение приобретают исследования по Психологии труда в 
сфере управления и обслуживания. 

Зарождение Психологии труда связывают с работами  
Г. Мюнстерберга, В. Штерна и Ф.У. Тейлора. В России рабочие 
движения человека, физиологические критерии предельной 
продолжительности рабочего дня и др. впервые стал изучать 
И.М. Сеченов; систематические исследования по Психологии 
руда стали проводиться в 1920-х гг. в рамках психотехники.  
В это время в различных наркоматах и на крупных предприяти-
ях открывается ряд лабораторий; научными центрами становят-
ся лаборатории при институтах охраны труда и др., где работа-
ют такие видные ученые, как И.Н. Шпильрейн, Н.Д. Левитов, 
С.Г. Геллерштейн, А.А. Толчинский и др. В 1930-х гг. в атмо-
сфере идеологических чисток психотехника фактически пре-
кратила свое существование: перестал выходить одноименной 
журнал, закрылось Психотехническое общество, были рас-
формированы психотехнические учреждения и лаборатории, 
почти полностью были остановлены психотехнические иссле-
дования. Возрождение Психологии труда началось лишь в 
сер. 1950-х гг. В современной Психологии труда можно выде-
лить след. направления исследований: рационализация ре-
жимов труда и отдыха, динамика работоспособности челове-
ка, пути формирования профессиональной пригодности, 
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воспитание положительной профессиональной мотивации, 
оптимизация отношений в трудовых коллективах, психолого-
педагогические вопросы профессионального и трудового 
обучения, формирования мастерства, психологические во-
просы профессиональной консультации и профессиональной 
ориентации и др.; большое внимание уделяется разработке 
проблем инженерной психологии. 

Методы Психологии труда – метод эксперимента (естест-
венный и лабораторный эксперименты), наблюдение, интер-
вью, анкетные опросы, тренажеры, трудовой метод изучения 
профессий и др. 

Психология труда органически связана с др. отраслями 
психологии, основывается на общих с ними принципах. Пси-
хология труда координирует свои усилия с физиологией и 
гигиеной труда, эргономикой, техническими дисциплинами. 
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Тема 2. Роль и место психолога труда 
на предприятии 

 
 
Манухина С.Ю. Генезис изучения деятельности психолога. 
Особенности деятельности психолога в кадровом бизнесе. // 
Психологические детерминанты профессиональной ус-
пешности психолога-диагноста кадровой службы (в сфере 
бизнеса). Дисс. на соискание степени к. психол. н. – М.: ИП 
РАН, 2006. С. 13–19. 

 
<…> С приходом в нашу страну рыночных отношений 

роль психолога в организации и на предприятии существенно 
изменилась. Особенно активизировался интерес к этой прак-
тической области в последние десять лет. По мнению ряда ав-
торов на данный момент она является одной из самых востре-
бованных областей приложения психологической деятельно-
сти (Рабочая книга, 2003). На многих предприятиях вопросы 
организации персонала, приема на работу, аттестации, повы-
шения сотрудников в должности или вопрос их принудитель-
ного увольнения решается исключительно при наличии офи-
циального заключения со стороны психологической службы 
организации (Сартан Г.Н. и др., 2003). В мире жесткой конку-
ренции многими руководителями организаций было призна-
но, что именно работа с кадровым составом является одним из 
основных залогов успешности деятельности предприятия.  
От того, как будет построена эта работа, на каких принципах 
будет основываться, зависит заинтересованность работников в 
самом процессе трудовой деятельности, в качестве ее выполне-
ния, желание и возможности ее осуществления на данном кон-
кретном рабочем месте. «Хорошая производительность труда 
зависит от способностей и мотивации персонала», – отмечает 
Эрик Кирхлер (Кирхлер Э., Хульцл Э., 2003). Отбор же персо-
нала по способностям, отвечающим занимаемым рабочим мес-
там, поддержание и развитие мотивации к выполняемой про-
фессиональной деятельности является прямой задачей психо-
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логической службы организации (Гриншпун И.Б., 1994; Лада-
нов И.Д., 1997; Машков В.Н., 2000; Бодров В.А., 2003 и др.). 

Психологическая служба – особое подразделение в 
структуре организации, основная функция которого заключа-
ется в повышении эффективности производства посредством 
проведения психологических мероприятий с персоналом 
(Гриншпун И.Б., 1994). В состав психологической службы мо-
жет входить от одного человека до несколько сотен сотрудни-
ков (Прикладная юридическая психология, 2001). Направлен-
ность ее работы будет зависеть от тех задач и потребностей, 
которые выдвигает перед ней организация. Однако, в работе 
психолога в организации есть несколько основных положе-
ний, которые отличают специалистов этой области и характе-
ризуют их деятельность как особую и специфичную деятель-
ность субъектов труда. Конопкин О.А.,отмечает, что одной из 
основных задач психолога является оптимизация деятельно-
сти человека и его поведения в целом, установление причин 
отклонений в его деятельности и неудач, а также нахождение 
путей их преодоления (Конопкин О.А., 1980). Климов Е.А. рас-
сматривая роль психологической науки в обеспечении трудо-
вой практики, выделяет несколько основных положений, отли-
чающих деятельность психолога: «а) стремление не только об-
легчить труд человека, но и сделать его эффективным, 
надежным, безопасным, созидательным, приносящим удовле-
творение от его процесса и результата (личного и обществен-
ного); б) приспособление не только труда к человеку, но и че-
ловека к труду …; в) отражение значительных индивидуальных 
особенностей, различий, свойственных каждому человеку и 
проявляемых опосредовано в труде, значительной изменчиво-
сти состояния психики, особенно под влиянием факторов тру-
да» (цит. по Бодров В.А., 2003. С. 8). Кабаченко Т.С. добавляет, 
что психолог в организации должен изучать влияние психо-
логических, экономических и организационных факторов 
производства на трудовую деятельность сотрудников пред-
приятия и учитывать результаты при работе с ними (Каба-
ченко Т.С., 2003).  
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При этом все решения, принимаемые им в отношении 
своей профессиональной деятельности, должны исходить из 
принципов общепринятой морали и профессиональной эти-
ки (Жуков Ю.М., 1999). 

Вопросу профессиональной этики в работе психолога в 
организации у уделяется особо пристальное внимание (Шейнис 
М.Ю., 2001; Рабочая книг, 2003; Анастази А., Урбина С., 2003; 
Психологическая диагностика, 2005; Canter B.M., Bennett B.E., 
Jones S.E.& Nagy T.R., 1994 и др.). Бодалев А.А. особо подчер-
кивает, что главной позицией в работе психолога должен быть 
принцип «Не навреди!». Далее он выделяет четыре основных 
круга вопросов, касающихся профессионально-этических и 
социально правовых норм работы практического психолога: 
1) работа психолога должна иметь четкую целевую ориента-
цию; 2) исследовательская деятельность практического психо-
лога должна носить прикладной характер и быть связанной с 
процессами жизни и деятельности клиента, работа с которым 
должны проводиться исключительно корректно, основываясь 
на принципах доверительных отношений и конфиденциаль-
ности предоставляемой информации; 3) психолог должен 
максимально компетентно реализовывать свои должностные 
функции: взаимодействовать с административными институ-
тами и общественностью, своевременно доводить информа-
цию до субъектов, способных оказать содействие в проблем-
ных ситуациях, учитывать и реализовывать конкретные пред-
ложения, касающиеся психологической работы с персоналом 
и т.п.; 4) психолог должен постоянно совершенствовать свою 
профессиональную компетентность (Рабочая книга, 2003). 

В то же время психолог находится в сложных системных 
взаимоотношениях с различными уровнями организации 
предприятия. В частности, психологическая служба организа-
ции непосредственно подчиняется заместителю генерального 
директора по кадровым вопросам. Все изменения и преобра-
зования в ней проходят при непосредственном участии гене-
рального директора предприятия (Егоршин А.П., 1999; Шей-
нис М.Ю., 2001). Структурные связи служб организации обра-
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зуют так называемый организационный фактор предприятия, 
оказывающий влияние на особенность структуры самой пси-
хологической службы, ее функций и задач. Кроме организа-
ционного фактора на деятельность психолога предприятия 
оказывает целый комплекс других факторов, таких как эко-
номический, юридический, социальный, медико-
гигиенический и др. (Егоршин А.П., 1997; Шкатулла В.И., 
2002; Кабаченко Т.С., 2003). Все они в купе с психологическим 
фактором образуют единую систему управления человече-
скими ресурсами организации. Основная же роль психологи-
ческого сопровождения персонала, по мнению Кабаченко 
Т.С., заключается в привлечении и использовании ресурсов 
этой системы, оптимизировании эргономических, организа-
ционных, информационных и гигиенических предпосылок 
деятельности персонала (Кабаченко Т.С., 2003).  

Непосредственно же в процесс осуществления деятель-
ности психолога оказываются включены сразу несколько «за-
интересованных лиц» (Жуков Ю.М., 1999). Этот аспект осо-
бенно важен для нашей работы, поскольку от того, какой ра-
курс рассмотрения профессиональной системы 
взаимодействия психолога мы выберем, зависит специфика 
представления и описания особенностей его профессиональ-
ной деятельности. В простейшем случае таких «заинтересо-
ванных лиц» всего два – психолог и клиент. Однако, в органи-
зации подобное профессиональное взаимодействие психолога 
возможно только при решении личных, индивидуальных за-
просов сотрудников, касающихся непосредственно их персо-
ны, и не затрагивающих интересов других субъектов трудово-
го процесса. Система профессиональных взаимоотношений 
«психолог-клиент» более свойственна личной, индивидуаль-
ной консультативной практике (Певзнер М.М., 2002) и редко 
встречается в работе психолога в организации (Введение в 
практическую социальную психологию, 1994). Жуков Ю.М., 
говоря о профессиональной позиции психолога-практика, 
выделяет ряд ключевых ролей, которые могут быть вовлечены 
в психологический процесс и оказывать самое непосредствен-
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ное влияние на него. Он отмечает, что таких ролей может 
быть огромное множество, однако возможно выделить наибо-
лее яркие из них. К ним относятся: Клиент, Заказчик, Спон-
сор, Посредник, Подрядчик и Исполнитель. Эти роли состав-
ляют своеобразную цепочку или ролевое кольцо. «Клиент – 
это тот, у кого есть проблемы, Заказчик – лицо, осознающее 
эту проблему и принимающее на себя ответственность за ее 
решение. Спонсор финансирует расходы. Посредник инфор-
мирует Заказчика о тех, кто может помочь в решении пробле-
мы. Подрядчик принимает на себя ответственность за выбор 
конкретных средств, а Исполнитель применяет эти средства» 
(Жуков Ю.М., 1999, с.434). Непосредственное взаимодействие 
между собой осуществляют Исполнитель и Клиент, взаимодей-
ствие же с остальными участниками процесса носит опосредо-
ванный характер. При этом каждый из участников этого про-
цесса может брать на себя сразу несколько ролей. Соответст-
венно, как исполнитель может одновременно являться и 
подрядчиком и посредником, так и клиент может выступать 
как в роли заказчика, так и в роли спонсора (Жуков Ю.М., 
1999). На предприятии последнее осуществляется не так часто, 
поскольку любая организация имеет внутреннюю иерархиче-
скую структуру, в которой финансовая, организационная и ис-
полнительная силы чаще всего разведены. Таким образом, как 
исполнитель, так и клиент – как психолог, так и сотрудник 
предприятия, задействованный в психологическом процессе – 
находятся в сложной иерархиезированной системе, и на успех 
взаимодействия между ними, а, соответственно, и эффектив-
ность выполнения психологом своей деятельности, оказывают 
влияние различные факторы, обусловленные структурой ор-
ганизации, запросами руководства, требованиями заказа. 

В целом психологическая деятельность по отношению к 
предприятию принимает двойственный характер: с одной 
стороны, она способствует созданию системы людей с опреде-
ленным менталитетом, интеллектуальным и физическим по-
тенциалом, с другой – создание этой самой системы обуслов-
лено структурой организации и условиями деятельности пер-
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сонала (Егоршин А.П., 1997; Кабаченко Т.С., 2003). Поскольку 
основу любого предприятия составляют люди, психологу, ра-
ботающему в организации, во многом приходится считаться с 
их интересами, личностными особенностями (Сартан Г. и др., 
2003). Ведь любая профессия – это не просто способ зарабаты-
вания денег, но и способ познания и преобразования окру-
жающего мира, условие развития личности, цель, потребность 
и смысл жизни. Это способ самоактуализации, развития, со-
циальной активности (Бодров В.А., 2003). 

В процессе деятельности практического психолога меж-
ду ним и субъектами труда (заказчиком, клиентом и др.) и 
объектами труда (условиями, воздействующими факторами, 
средствами труда, особенностями поставленной перед ним 
задачи) складываются определенные взаимосвязи и отноше-
ния, которые приобретают специфические для его деятельно-
сти субъектно-объектный характер (Рабочая книга, 2003). Осо-
бенности и направленность этих взаимоотношений зависят от 
специфичности той деятельности, которой занимается психо-
лог в организации. Гришпун И.Б. выделяет три основные сфе-
ры деятельности практического психолога. Первой он обозна-
чает сферу психодиагностической деятельности, далее следует 
психопрофилактика, за ней психокоррекция. Психодиагности-
ка выполняет контролирующую задачу за психологическим 
состоянием сотрудников предприятия и его влиянием на ус-
пешность их трудовой деятельности. Основной функциональ-
ной направленностью психопрофилактики является предот-
вращение возможных негативных состояний у работников ор-
ганизации. Психокоррекция направлена на «выправление» 
негативных психологических ситуаций, таких как решение 
межличностных конфликтов, оказание помощи выхода из со-
стояния переутомления и т.п. (Гришпун С.Б., 1994).  

Наряду с психодиагностикой, психопрофилактикой и 
псикоррекцией Карандашев В.Н. выделяет еще три сферы 
деятельности практического психолога, такие как психологи-
ческое консультирование, психологическое просвещение и 
психолого-развивающая работа (Карандашев В.Н., 2000). Пси-
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хологическое консультирование используется в работе психо-
лога в организации не столь активно как предыдущие на-
правления его деятельности. В основном это связано с тем, что 
основная задача консультирования – оказание помощи людям 
в разрешении кризисов, достижении чувства благополучия – 
решается посредством работы психолога консультанта с от-
дельными людьми; кроме того, основной метод работы психо-
лога-консультанта – это беседа, построенная определенным 
образом (Кубр М., 1992; Кочунас Р., 1999). Это крайне неэко-
номичный во временном плане метод работы. К тому же лич-
ное, индивидуальное консультирование часто затрагивает 
жизненные вопросы человека, выходящие за рамки сферы его 
рабочей деятельности, такие как, например, проблемы семьи 
(Огнев А.С., Гончаров Ю.Н., 2000). Несомненно, это важные и 
нужные вопросы, влияющие на эффективность его работы. 
Разрешение этих проблем – сложная и длительная работа. 
Психолог же в организации просто не в состоянии охватить 
весь персонал своим вниманием, работая таким образом.  

Наиболее часто консультирование используется при ра-
боте с управленческим составом предприятия или при работе 
с целыми группами сотрудников (например, в стиле «Ко-
учинг») (Огнев А.С., 2003). Проблемы же оргконсультант ста-
рается затрагивать, касающиеся исключительно профессио-
нальных вопросов сотрудников организации (Кубр М., 1992). 
Консультативная работа психолога в организации носит ис-
ключительно рекомендательный характер и базируется на 
выявлении совместно с клиентом причин и недостатков суще-
ствующего состояния дел (Рабочая книга, 2003). 

Психологическое просвещение направлено на повыше-
ние и развитие психологической культуры клиента. Близко к 
ней лежит развивающая сфера деятельности психолога. Они 
тесно связаны и хорошо дополняют друг друга. Однако, если 
основная задача просветительской работы – это передать оп-
ределенные психологические знания, необходимые сотруд-
никам для эффективной деятельности, то развивающие пси-
хологические программы призваны научить определенным 
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навыкам, приемам, способствующим увеличению продуктив-
ности деятельности, а также способствовать лучшему осозна-
нию человеком себя в определенной профессиональной среде 
(Абрамова Г.С., 1993; Рабочая книга, 1996; Макшанов С.И., 
1997; Вачков И.В., 1999; Карандышев В.Н., 2000 и др.).  

В «Рабочей книге практического психолога» под редак-
цией А.А. Бодалева, А.А. Дергач, Л.Г. Лаптевой (Рабочая кни-
га, 2003) выделяются еще такие сферы деятельности как пси-
хологическое сопровождение, психогигиена, психологическая 
реабилитация. Психологическая коррекция от психологиче-
ской реабилитация имеет следующие основные отличия: пси-
хологическая коррекция направлена на изменение уже сло-
жившихся психологических качеств и состояний; психологиче-
ская реабилитация призвана к восстановлению и компенсации 
психологических функций, подвергшихся негативному воз-
действию со стороны окружающей среды; психогигиена имеет 
некоторое созвучие с психопрофилактической работой и на-
правлена на укрепление, развитие и сохранение определенных 
психических функций и состояний, необходимых сотруднику 
для успешной профессиональной деятельности (Рабочая кни-
га, 2003). Психологическое же сопровождение включает в себя 
все вышеперечисленные функциональные сферы деятельности 
практического психолога, которые носят взаимодополняющий 
характер. Однако, среди них выделяются основные, которые 
предопределяют основную направленность деятельности пси-
холога в организации (Психологическое обеспечение, 2001; Ка-
баченко Т.С., 2003; Рабочая книга, 2003).  

Высокий уровень востребованности психолога в органи-
зации, многоплановость и разносторонность его профессио-
нальной деятельности отчасти определяют разделение, выде-
ление более частных конкретных сфер его труда, обусловливая 
тем самым специфические особенности этих направлений.  
С точки зрения ведущей, определяющей деятельности их мож-
но объединить в три класса специализаций: 

1) Психологи, работающие в сфере подбора и/или оценки 
персонала. Определяющей деятельностью здесь является 
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оценка, диагностика профессионально важных качеств (ПВК) 
персонала (Холлинг Х, Кокович И., 1995; Базаров Т.Ю., Аксе-
нова Е.А., 1997; Бодров В.А., 1985, 1999; Маничев С.А., 2000; 
Мотовилин О.Г., 2005 и др.). 

2) Психологи, ведущей деятельностью которых является 
развитие ПВК специалистов. В их основные функции вменя-
ется разработка и/или проведение обучающих тренингов, се-
минаров, ведение просветительской деятельности и т.п. В ор-
ганизациях таких психологов еще называют «Тренерами-
психологами» (Макшанов С.И., 1997; Вачков И.В., 1999; Аксе-
нова Е.А., Базаров Т.Ю. и др., 1999; Зинкевич-Евстингеева Т., 
Фролов Д., Грабенко Т., 2002 и др.). 

3) Психологи, занимающиеся психоконсультационной и 
психотерапевтической деятельностью. Их основной, опреде-
ляющей деятельностью является направленность на поддер-
жание, укрепление, сохранение психических функций и пси-
хических состояний сотрудников в состоянии, способствую-
щем эффективному осуществлению ими трудовой 
деятельности (Прикладная юридическая психология, 2001; 
Кичаев А.А., 2003; Огнев А.С., 2003 и др.). <…> 
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Кабаченко, Т.С. Какие специалисты причастны к решению 
задач управления человеческими ресурсами? // Психология 
в управлении человеческими ресурсами. – СПб. : Питер, 
2003, с. 34–38. 

 
 
Реальное существование указанных выше подструктур, 

входящих в систему управления человеческими ресурсами, 
подтверждается перечнем должностей специалистов, которые в 
отечественной управленческой практике причастны к «челове-
ческому фактору». Чтобы подтвердить это, воспользуемся 
«Квалификационным справочником должностей руководите-
лей, специалистов и других служащих». Оказывается, что всем 
выделенным подструктурам соответствует одна или несколько 
позиций из перечня приведенных в справочнике должностей. 

Ознакомившись с соответствующими квалификацион-
ными характеристиками, можно заметить, что социальная 
политика вырабатывается на самых высоких уровнях управ-
ления организацией. Так, заместитель директора по персона-
лу определяет направления работы по управлению социаль-
ными процессами на предприятии, созданию благоприятного 
социально-психологического климата в коллективе, стимули-
рованию и развитию форм участия работников в управлении 
производством, созданию социальных гарантий, условий, спо-
собствующих утверждению здорового образа жизни, содержа-
тельности использования свободного времени трудящихся, 
чтобы повысить их трудовую отдачу. Однако подготовка к 
решению задач социально-политического плана осуществля-
ется социологической службой или/и социологической лабо-
раторией, или отделом социального развития. Вместе с тем к 
разработке планов социального развития причастны и психо-
лог, и менеджер по персоналу, которые совместно с социоло-
гом и другими специалистами участвуют в определении его 
задач, подготавливают рекомендации и предложения по со-
вершенствованию управления социальным развитием кол-
лектива организации. Юрисконсульт принимает участие в 
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разработке коллективных договоров и отраслевых тарифных 
соглашений. К созданию первых также причастен и инженер 
по охране труда. 

Юридическое обеспечение управления человеческими 
ресурсами возложено как на юрисконсульта, который осуще-
ствляет методическое руководство право вой работой на 
предприятии, так и на начальника отдела кадров, а также ме-
неджера по персоналу и специалиста по кадрам. Так, началь-
ник отдела кадров контролирует, исполняются ли руководи-
телями подразделений законодательные акты и постановле-
ния правительства, постановления, приказы и распоряжения 
руководителя предприятия по вопросам кадровой политики и 
работы с персоналом. Он обеспечивает социальные гарантии 
трудящихся в сфере занятости, соблюдение порядка трудо-
устройства и переобучения тех работников, которые оказа-
лись высвобожденными, соблюдает правила предоставления 
им установленных льгот и компенсаций. Менеджер по персо-
налу составляет и оформляет трудовые договоры и контрак-
ты, ведет личные дела работников и другую кадровую доку-
ментацию. Соответственно, он должен знать законодательные 
и нормативные правовые акты, регламентирующие деятель-
ность предприятия, учреждения, организации по управлению 
персоналом, законодательство о труде. 

Организационное обеспечение, безусловно, находится 
в ведении заместителя директора по персоналу, начальника 
отдела кадров, менеджера по персоналу, специалиста по кад-
рам. Их квалификационные характеристики имеют много 
сходного, за исключением функций управления, которые 
предписаны трем первым специалистам. Вместе с тем чтобы 
проникнуться кругом вопросов, которыми приходится зани-
маться специалистам, реализующим организационную со-
ставляющую управления человеческими ресурсами, рассмот-
рим обязанности специалиста по кадрам. 

Он занят комплектованием предприятия кадрами тре-
буемых профессий, специальностей и квалификации. При-
нимает участие в работе по подбору, отбору, расстановке кад-
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ров. Изучает и анализирует должностную и профессиональ-
но-квалификационную структуру персонала предприятия и 
его подразделений, установленную документацию по учету 
кадров, связанную с приемом, переводом, трудовой деятель-
ностью и увольнением работников, результаты аттестации 
работников и оценку их деловых качеств, чтобы определить 
текущую и перспективную потребность в кадрах и подгото-
вить предложения по замещению вакантных должностей и 
созданию резерва на выдвижение. Участвует в изучении рын-
ка труда для определения источников, позволяющих удовле-
творить потребность в кадрах, а также чтобы установить и 
поддержать прямые связи с учебными заведениями и контак-
ты с предприятиями аналогичного профиля. Информирует 
работников предприятия об имеющихся вакансиях. Прини-
мает участие в разработке перспективных и текущих планов 
по труду. Контролирует размещение и расстановку молодых 
специалистов и молодых рабочих соответственно полученной 
ими в учебном заведении профессии и специальности, прове-
дение их стажировок, принимает участие в работе по адапта-
ции вновь принятых работников к производственной дея-
тельности. Участвует в подготовке предложений по развитию 
персонала, планированию деловой карьеры, обучению и по-
вышению квалификации кадров, а также в оценке эффектив-
ности обучения. Принимает участие в организации работы, 
методическом и информационном обеспечении квалифика-
ционных, аттестационных, конкурсных комиссий, оформле-
нии их решений. Анализирует состояние трудовой дисцип-
лины и выполнение работниками предприятия правил внут-
реннего трудового распорядка, движение кадров, участвует в 
разработке мероприятий по снижению текучести и улучше-
нию трудовой дисциплины. Контролирует своевременное 
оформление приема, перевода и увольнения работников, вы-
дачу справок об их настоящей и прошлой трудовой деятель-
ности, соблюдение правил хранения и заполнения трудовых 
книжек, подготовку документов для установления льгот и 
компенсаций, оформления пенсий работникам и другой ус-
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тановленной документации по кадрам, а также внесение соот-
ветствующей информации в банк данных о персонале пред-
приятия. Составляет установленную отчетность. 

Экономическим обеспечением системы управления 
человеческими ресурсами занимается, в частности, экономист 
по труду. Этот специалист осуществляет работу по совершен-
ствованию организации труда, форм и систем заработной 
платы, материального и морального стимулирования. Рассчи-
тывает фонды заработной платы и численность работающих с 
учетом наиболее рационального использования трудовых ре-
сурсов. Разрабатывает механизм распределения дополнитель-
ных доходов, получаемых благодаря росту производительно-
сти труда, повышению качества продукции, сокращению из-
держек производства. Участвует в составлении планов 
социального развития коллектива, а также в разработке и 
осуществлении мероприятий по укреплению трудовой дис-
циплины, сокращению текучести кадров, усилению контроля 
над использованием рабочего времени и соблюдением правил 
внутреннего трудового распорядка. Контролирует соблюде-
ние режимов труда и отдыха, трудового законодательства. 

К процессуально-гигиеническому обеспечению оказы-
ваются причастны многие специалисты, но наиболее концен-
трированно соответствующие обязанности представлены у 
инженера по организации управления производством и ин-
женера по организации труда. Их должностные обязанности 
связаны с разработкой мер по совершенствованию систем 
управления производством, чтобы реализовать стратегию 
предприятия и совершенствовать организацию труда всех ка-
тегорий работников, преследуя целью дальнейшее повыше-
ние производительности и качества труда. 

К реализации этой же составляющей управления чело-
веческими ресурсами причастен и инженер по охране труда. 
Данный специалист контролирует соблюдение в подразделе-
ниях предприятия законодательных и иных нормативных 
правовых актов по охране труда, предоставление работникам 
установленных льгот и компенсаций по условиям труда. Изу-
чает условия труда на рабочих местах, подготавливает и вносит 
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предложения о разработке и внедрении более совершенных 
конструкций оградительной техники, предохранительных и 
блокировочных устройств, других средств, которые защищают 
от воздействия опасных и вредных производственных факто-
ров. Участвует в проверках, обследовании технического со-
стояния, в котором находятся здания, сооружения, оборудова-
ние, машины и механизмы, выявляет эффективность работы 
вентиляционных систем, состояние санитарно-технических 
устройств, санитарно-бытовых помещений, средств коллектив-
ной и индивидуальной защиты работников. Участвует в разра-
ботке мероприятии по предупреждению профессиональных 
заболеваний и несчастных случаев на производстве, по улуч-
шению условий труда. Участвует в составлении раздела «Охра-
на труда», являющегося частью коллективного договора, в рас-
следовании случаев производственного травматизма, профес-
сиональных и обусловленных производством заболеваний. 

Несколько менее обширным оказывается круг обязанно-
стей у физиолога, который изучает особенности трудовой 
деятельности работников предприятия, учреждения, органи-
зации, дабы обеспечить оптимальные физиологические усло-
вия труда и повысить его эффективность. Он составляет фи-
зиологические характеристики, определяющие напряжен-
ность, тяжесть (вредность) труда (позу работающего, рабочие 
движения, их монотонность, контакт с вредными или токси-
ческими веществами, шум, вибрацию, освещенность, запы-
ленность рабочего места, микроклимат и др.). Разрабатывает 
рекомендации, имеющие отношение к наиболее рациональ-
ным режимам труда и отдыха, организации рабочих мест, со-
кращению затрат мускульной и нервной энергии, уменьше-
нию утомляемости, созданию условий для сохранения здоро-
вья работников. Дает заключения на проекты вновь 
создаваемых или модернизируемых инструментов и оснастки 
с целью контроля их соответствия антропометрическим дан-
ным работников. 

Следует отметить, что и другие специалисты, в частно-
сти, руководители лаборатории социального развития и со-
циологии труда, разрабатывают меры по созданию условий, 
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способствующих повышению удовлетворенности трудом, 
росту престижности профессий, усилению творческого харак-
тера труда. 

Кратко характеризуя все подсистемы управления чело-
веческими ресурсами, мы практически не раскрывали то, в 
каких формах реализуется его психологическое обеспечение. 
Этот вопрос будет подробно рассмотрен в следующей главе. 
Тем не менее, мы сочли необходимым привести в настоящем 
разделе перечень того, что вменяется в обязанности психоло-
га. Его деятельность предполагает изучение влияния, которое 
оказывают психологические, экономические и организацион-
ные факторы производства на трудовую деятельность работ-
ников предприятия, учреждения, организации, с тем, чтобы 
разработать мероприятия, улучшающие условия труда и при-
водящие к повышению его эффективности. Психолог совме-
стно с физиологом исследует индивидуальные качества работ-
ников различных профессий и специальностей, особенности 
их трудовой деятельности, а также занимается обследованием 
того, что связано с профессиональным подбором, проверкой 
психологических условий труда, выявлением интересов и 
склонностей, удовлетворенностью трудом. Совместно с социо-
логом и другими специалистами участвует в определении за-
дач социального развития коллектива. Устанавливает наибо-
лее актуальные вопросы и проблемы, требующие решения (те-
кучесть кадров, нарушения трудовой дисциплины, 
малоэффективный труд), определяет пути устранения причин, 
их вызывающих. Разрабатывает профессиограммы, составляет 
детальные психологические характеристики профессий и 
должностей, определяемые влиянием производственной среды 
на нервно-психическое напряжение работающего, дает реко-
мендации относительно того, как оптимально использовать 
личные трудовые возможности человека, учитывая перспекти-
вы развития его профессиональных способностей. Принимает 
участие в формировании трудовых коллективов, в проектиро-
вании систем организации труда (организация рабочего вре-
мени, рационализация рабочих мест), учитывая психологиче-
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ские факторы и эргономические требования. Психолог кон-
сультирует руководителей предприятия, учреждения, органи-
зации по социально-психологическим проблемам управления 
производством и социального развития коллектива, а также ра-
ботников, занимающихся кадровыми и трудовыми вопросами. 

Следует отметить, что профессиональные обязанности 
психолога не очень четко отделены от тех, что вменены ра-
ботникам кадровых служб. Так, менеджер по персоналу раз-
рабатывает систему оценки применительно к деловым и лич-
ностным качествам работников, мотивации их должностного 
роста. Физиолог и социолог, как и психолог, призваны зани-
маться диагностикой психофизиологических и социально-
психологических аспектов труда. Возможно, подобное пересе-
чение обязанностей обусловлено тем, что психологическая 
составляющая в работе с человеческими ресурсами пронизы-
вает все прочие подсистемы, а должность психолога, в силу 
различных обстоятельств, может быть введена не во всех орга-
низациях. В этом смысле важнее, чтобы эта составляющая 
полноценно реализовалась понимающими специалистами, 
хотя, весьма вероятно, и не имеющими базового психологиче-
ского образования. Отсутствие должности не снимает необхо-
димость реализовать систему управления человеческими ре-
сурсами в гармонии всех ее составляющих. 
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Контрольные вопросы 
 

1. Какие науки и направления психологии предшествовали 
становлению психологии труда как самостоятельной дис-
циплины? 

2. Как развитие промышленности в конце XIX – начале XX 
веков повлияло на развитие научной психологии? 

3. Какие можно выделить основные принципы взаимоотно-
шения психологии и трудовой деятельности?  

4. Как не соблюдение этических принципов может повлиять 
на эффективность работы психолога труда? 

5. Какие вы видите перспективы работы психолога труда на 
современном предприятии? 

6. Какие преимущества дают этические принципы психоло-
гу труда в его работе в организации? 
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Раздел II. 
 
 

Трудовая деятельность  
в организации 

 
 
Тема 3. Труд как функциональная  

система деятельности 
 
 

Климов, Е.А. Трудовой пост и его структура. // Введение в 
психологию труда : Учебник для вузов / Е.А. Климов. – М. : 
Культура и спорт, ЮНИТИ, 1998. С. 64–74. 

 
<…> Под трудовым постом будем понимать далее огра-

ниченную вследствие разделения труда и тем или иным обра-
зом зафиксированную область приложения сил человека, рас-
считанную на создание чего-либо ценного для общества – ма-
териальных вещей, информации, полезных обслуживающих 
действий, функциональных полезных эффектов, эстетических 
впечатлений, общественного настроения, упорядоченного 
протекания социальных процессов. Трудовой пост – одна из 
форм существования профессии, понятие которой подробнее 
будет рассмотрено ниже. 

Способы социально-исторической фиксации трудовых 
постов на разных этапах их развития могут быть самыми раз-
личными – от молчаливого признания сообществом того, что 
некто чем-то занимается, до узаконенных систем норматив-
ных документов, организационно-режимного, хозяйственно-
экономического, научного и иного необходимого обеспече-
ния, вещественного оснащения. Нормативные документы бо-
лее или менее определенно предписывают, кто, что, из чего, 
как, чем, с кем, в течение какого времени, в каком количестве, 
с каким качеством и за какое вознаграждение должен произ-
водить. Системы необходимого обеспечения и вещественного 
оснащения трудового поста создают (в идеале, по замыслу ор-
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ганизаторов, проектировщиков или по традиции) реальные 
условия и возможности достижения соответствующих трудо-
вых целей. В ряде случаев возникают задачи буквально жиз-
необеспечения человека как субъекта труда (как, скажем, в 
отношении водолаза, занятого обследованием подводных час-
тей судов, шлюзовых и других гидротехнических сооруже-
ний, или в отношении пожарного, занятого боевой работой, 
горнорабочего и др.). Люди работают и под водой, и под зем-
лей, и на высоте, и в полете, и в горячем цехе. Трудовые посты 
очень разнообразны. Наша задача состоит в том, чтобы обра-
тить внимание на их общие и существенные признаки. <…> 

Существуют, например, внедренные разработки, име-
нуемые примерно так: «автоматизированное рабочее место 
мастера токарного дела» и т.п.; здесь можно нажатием кнопки 
включить диапроектор, кинопроектор, есть складные выдви-
гающиеся и задвигающиеся учебные парты, чтобы учащиеся 
могли сидя прослушать вводный инструктаж мастера, имеют-
ся разнообразные шкафчики с пособиями, инструментами. 
Если мы встанем на точку зрения «буквы закона», то следует 
ожидать, что мастер производственного обучения должен свое 
рабочее время проводить на этом весьма технически совер-
шенном «рабочем месте». Но в таком случае выясняется, что 
«буква закона» не позволит мастеру выполнить его необходи-
мейшие профессиональные обязанности, трудовые функции: 
ведь ему нужно готовиться к занятиям, а это значит, в частно-
сти, познакомиться с опытом передовиков на предприятии, 
позаниматься в библиотеке, методическом кабинете, подгото-
вить для учащихся материалы, инструменты, задания, при-
нять участие в работе педагогического сове та, быть может, 
побывать в общежитии учащихся, переговорить с родителями 
кого-то из них и т.д. Таким образом, оказывается, что, хотя 
мастер работает, разумеется, «в пространстве», тем не менее 
если рабочее место у него и не «переносное», как у охаракте-
ризованного выше точильщика, то оно и не «место» в бук 
вальном значении слова, а довольно причудливо распреде-
ленная в пространстве «зона», о чем мы отчасти говорили в 
другом контексте. 
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Подобного рода положение встречается во многих про-
фессиях, в том числе и в работе психолога: у него может быть 
деловая необходимость провести наблюдения рабочих прие-
мов или по ведения людей в цехе предприятия, сопоставить 
полученные данные с имеющимися в литературе и, следова-
тельно, оказаться в библиотеке, проконсультироваться с более 
опытными специалистами и т.д. Понятие собственно «места» 
работы как ограниченного физического пространства здесь 
существует чисто условно, а «стол – стул – шкаф», которыми 
психолог располагает «на работе» – это только малая часть его 
подлинного рабочего места, или, точнее, рабочей зоны. 

В связи с тем, что юридические стороны и тонкости рас-
сматриваемого вопроса в деталях не разработаны, возможны 
серьезные производственные конфликты, о чем мы уже упо-
минали: те, кто обязан следить за трудовой дисциплиной, по-
ни мая ее как пребывание работника на ограниченно пони-
маемом рабочем месте в течение рабочего дня, могут «закон-
но» требовать от работника «быть на месте» и тем фактически 
исключать для него возможность выполнять свои профессио-
нальные функции. Поскольку, сидя на месте, работник, как 
он сам понимает, не может выполнять своих обязанностей, он 
этому требованию сопротивляется и оценивается как «недис-
циплинированный». 

Ему предписывают иногда обращаться к руководству с 
абсурдными, с его точки зрения, просьбами: разрешить про-
вести наблюдения, опросы, позаниматься в той библиотеке, 
где, как он знает, есть нужная информация. Человек, казалось 
бы, будучи на работе, не должен просить разрешения выпол-
нять свои прямые профессиональные обязанности, но, как по-
казывает опыт реальных межлюдских взаимодействий, это де-
лать иногда приходится вопреки здравому смыслу, поскольку 
«самодержавный» менталитет администраторов – явление 
трудно изживаемое. Психологу к этому надо быть готовым. 

Итак, мы должны привыкнуть к тому, что трудовой пост – 
это не то, что можно «очертить конкретно», но некоторое 
социально фиксированное многомерное разно- и многопри-
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знаковое системное образование, основные составляющие 
которого: 

 заданные цели, представления о результате труда; 
 заданный предмет (исходный материал – не обязатель-

но вещь, но и ситуация неопределенности, и любая система, 
например, биологическая, техническая или неживая при 
родная, социальная, знаковая, понятийная, художественно-
эстетическая); 

 система средств труда (в зависимости от предмета они су-
щественно различны, начиная от игрушечных весов, по средст-
вом которых воспитатель детского сада, выполняя свои трудовые 
функции, вовлекает детей «поиграть в магазин», и кончая со-
временными автоматизированными средствами управления 
производственными объектами, процессами, скажем, управле-
ния энергосистемой района, сортировочной горкой железнодо-
рожного узла, воздушным движением аэропорта и т.п.); 

 система профессиональных служебных обязанностей 
(заданных трудовых функций); 

 система прав работника (на справедливую и своевре-
менную оплату труда, безопасные для здоровья и жизни усло-
вия работы и другие в соответствии с существующим трудо-
вым законодательством); 

 производственная среда (предметные, информацион-
ные, социальные условия труда). 

В перечисленных выше пунктах имеются в виду именно 
не части, а подсистемы трудового поста. Дело в том, что более 
или менее элементарные его части могут входить в разные 
подсистемы. Так, отдельные конкретные средства и предметы 
труда одновременно оказываются и элементами среды, и ове-
ществляют в себе функции работника (ведь то, какие средства 
предусмотрены на рабочем месте – тракторный плуг или «ин-
теллектуальная» пишущая машинка, определяет наряду с 
должностными инструкциями соответствующие трудовые 
функции). Рабочее место как элемент среды включает опреде-
ленным образом организованные средства, условия и предме-
ты труда. 
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Некоторые составляющие трудового поста. Цели, 
представления о конечном результате, эффекте труда фикси-
руются в обществе посредством образцов соответствующей 
работы, их изображений, описаний, формулировки общих 
требований к ним. Не во всяком труде продукцию и в особен-
ности ее качество можно полностью отобразить документаль-
но, например, в виде чертежей, строгих и определенных госу-
дарственных стандартов. Так, результатом труда руководите-
ля производственного коллектива является некоторое новое, 
лучшее состояние этого коллектива, характеризующееся 
большим количеством разнопорядковых признаков, причем 
некоторые из них далеко не явны, хотя и важны как актуаль-
но, так и в перспективе (например, так называемая «творче-
ская атмосфера», или то неуловимое, что Лев Толстой харак-
теризовал как «дух армии», или то не менее труд но опреде-
лимое, хотя и реальное, что А.С. Макаренко характеризовал 
как «мажор» в коллективе, или, наконец, то, что социальные 
психологи называют несколько метеорологическими терми-
нами – «психологический климат группы», «моральная атмо-
сфера» и т.п.; а ведь из-за такого рода «атмосферы» люди мо-
гут бросать хорошо оплачиваемую работу или, наоборот, ос-
таваться на, казалось бы, незавидной). 

Результатом труда дирижера симфонического оркестра 
является в конечном счете звучание, притом уникальное в ря-
де от ношений (нотная запись музыкального произведения 
точно фиксирует в основном его звуковысотную, гармониче-
скую стороны, распределение по инструментам, голосам, ино-
гда – темп, а в остальном нужно находить то знаменитое 
«чуть-чуть», без которого нет совершенного результата дея-
тельности). И, что главное, никто не может ничего путного 
предписать дирижеру; он должен сам найти свой продукт (не 
вещественный, а процессуальный, т.е. «эффект»). Результатом 
труда пилота и штурмана (либо профессионала, соединяю-
щего функции того и другого в одном лице, если речь идет о 
малой или очень компьютеризованной авиации) является 
точный и безопасный полет. Программист делает, производит 
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наилучшую последовательность команд электронной вычис-
лительной машине, а как это сделать, до поры до времени ни-
кто не может сказать, кроме него самого. А если программа 
сделана неудачно, то другому программисту-специалисту 
легче сделать свою программу, чем разобраться в продукте 
первого в целях его улучшения. Ясно, что умный администра-
тор, менеджер не станет работников указанного рода «учить 
жить и работать», а постарается разве что создать им удобные 
условия работы. Во всех случаях подобного рода (а перечень 
поучительных примеров можно было бы продолжать и про-
должать) нельзя однозначно задать, предписать продукт 
(цель) труда, а иной раз нельзя и однозначно, бесспорно оце-
нить. Таких областей труда, в отношении которых не сущест-
вует простого «аршина», много. Здесь окончательные сужде-
ния о качествах, ценности продукта принимаются на основа-
нии преобладающего или сколько-нибудь согласованного 
мнения компетентных лиц – экспертов, своеобразных «судей», 
которые являются своего рода живыми носителями профес-
сиональной культуры, ее принципов, норм, эталонов. 

В некоторых профессиях специфика труда такова, что 
его продукт является не заданным, а искомым. Поэтому цель 
может быть сформулирована лишь в виде общих требований, 
положений или даже пожеланий. А в некоторых областях 
труда (прежде всего в машиностроении, во многих видах ма-
териального производства) цель может задаваться очень точно 
и жестко – требуется нечто сделать строго по заданным пара-
метрам, область же творчества переносится в сферу способов 
и средств достижения цели. 

Следует отличать цели, характеризующие трудовой 
пост, и цели, характеризующие занятого на нем определенно-
го человека. Они могут не совпадать (например, трудовой 
пост научного работника создается для производства досто-
верной и полезной информации, добывания истины, а чело-
век, занимающий его, может преследовать цель скорее карь-
ерную – «наработать стаж», «работать в приличном учрежде-
нии», «иметь публикации»; трудовой пост продавца создается 
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для доведения товаров для потребителя, удовлетворения по-
требностей людей, а занимающий его человек может пресле-
довать цель обретения материальной независимости, обога-
щения, «сбыть залежавшийся товар», «крутнуть деньгу». 
Субъективная цель может быть и более значительной и воз-
вышенной, чем заданная извне; скажем, водителю предписы-
вается сделать столько-то рейсов по вывозке городского мусо-
ра на свалку, а он осмысливает это для себя так, что его цель в 
том, чтобы повышать гигиеническую культуру города, кото-
рый без его труда «захлебнется в собственных нечистотах»). 

Здесь мы пока рассматриваем как бы «вакантный» тру-
довой пост с так или иначе объективированными целями. И 
они должны быть еще доведены до сознания того, кто этот 
пост займет на основе соответствующего профессионального 
образования. 

Сообразно сказанному и будем различать цели объектив-
ные (т.е. социально фиксированные, объектные) и субъектив-
ные (субъектные, присущие субъекту,), возникающие у от-
дельного человека, в частности, под влиянием конкретных 
жизненных, производственных ситуаций, личных или груп-
повых мотивов, побуждений, интеллекта. Общественная мис-
сия и, следовательно, цель труда, с точки зрения общества, 
может быть одной, а для работника – неожиданно другой. Та-
кие рассогласования субъективных (субъектных) и объектив-
ных целей возможны в самых разных профессиях (мы вос-
пользовались лишь общепонятными приме рами) и должны 
учитываться при построении систем профессионального об-
разования, воспитания профессионала (и это одно из основа-
ний того, почему нельзя ограничиваться только собственно 
«обучением», важно строить также и специфическое воспита-
ние – трудовое, профессиональное). 

Предмет труда, исходный материал наиболее четко и 
определенно фиксируется документами, традициями, прежде 
всего в профессиях материального производства. Но есть виды 
труда, где то, что подходит под категорию «предмета», «мате-
риала», не легко обозначить этими словами. Ради единства 
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теоретического знания это делать приходится. Так, вернемся к 
тому, что исходным материалом, предметом труда может 
быть, например, некоторая ситуация неопределенности [2]. 
Водитель автомобиля совершает («делает») рейс с грузом или 
пассажирами. Казалось бы, дело можно понять так, что води-
тель перемещает нечто в пространстве с помощью такого сред-
ства, как автомашина, а предметом труда является то, что он 
везет. Но он ведь не преобразует этот «предмет» перевозки, не 
придает ему новых существенных состояний. На самом деле 
истинным предметом, исходным материалом именно профес-
сиональной работы здесь являются некоторые последователь-
ности, «цепочки» ситуаций неопределенности – «дорожных 
ситуаций». Разрешая определенным образом возникающие в 
связи с ними задачи, водитель как раз и проявляет свою дело-
вую квалификацию и создает конечный продукт своего труда 
– своевременный, пространственно точный и безопасный 
рейс. Если бы мы стали считать предметом труда водителя 
нечто вещественное, скажем, «груз», то сразу возникло бы 
много несообразностей теоретического порядка – оказывается, 
можно почти ничего не знать по существу о пред мете труда, 
не думать или почти не думать о нем во время работы, помня 
лишь один-два его признака (вес, габариты, распре деление 
веса); непонятно было бы, далее, как отвечать на вопрос: что 
«умеет делать» или «сделал» водитель? Он «сделал» рейс, но 
из чего? Не из груза же! А именно из дорожных ситуаций, 
внося в них нужную степень определенности. 

Приведенный пример показывает, насколько непростым 
является вопрос о предмете труда в его общем виде. Иной раз 
предметом сложного и ответственного труда может оказаться 
некоторый исходный хаос впечатлений в сознании самого 
субъекта труда. Именно так обстоит дело, например, в работе 
изобретателя, живописца и многих других. 

Исходным материалом, предметом труда воспитателя 
дошкольного учреждения может оказаться педагогически за-
пущенный в семье ребенок и именно уровень его воспитанно-
сти. Кстати, такой мастер воспитания, как А.С. Макаренко, 
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полагал, что нет «никакой особенно страшной механистично-
сти» в том, чтобы видеть сходство между процессами воспита-
ния и процессами в материальном производстве. И он, имея в 
виду труд воспитателя, считал возможным говорить о «сы-
рье», «обработке», «педагогическом браке», о «сопротивлении 
материала», т.е. сопротивлении личности воспитательному 
воздействию. Такого рода сопоставления мы встречаем у ра-
ботников литературы, искусства, иногда отраженные даже в 
заглавиях книг [1], [3]. 

Иногда в систему исходного материала, предмета труда 
входит некоторыми своими особенностями организм субъекта 
труда, как, например, в работе артиста балета, который дол-
жен, работая над художественным замыслом и его воплоще-
нием, фактически работать над своим телом и его вырази-
тельными возможностями. 

Итак, предмет труда – это не обязательно просто видимая 
вещь, традиционный объект, а некоторая предметная область – 
набор взаимосвязанных признаков, свойств вещей, процессов, 
явлений, выделяемых самим субъектом и как бы противо-
стоящих ему в труде. Этот набор свойств, признаков не обяза-
тельно совпадает с признаками и свойствами одного конкрет-
ного вещественного объекта, выделяемого неспециалистами 
(обыденным сознанием), а сами эти свойства, признаки могут 
быть очень разнообразными – явными и скрытыми, статич-
ными и изменчивыми, связанными для субъекта труда, про-
фессионала в некоторую систему. Например, для агронома 
предметом его видения может выступать растение в нераз-
рывной системной связи с именно его средой произрастания, 
тогда как для неспециалиста это могут быть просто «травка», 
«всходы», «цветочек» сами по себе и пр. 

Предмет, предметная область труда – система свойств и 
взаимоотношений объектов, явлений, процессов, которыми человек 
должен мысленно или практически оперировать на определенном 
трудовом посту. 

Как и в отношении целей труда, здесь приходится раз-
личать заданный и субъективно принятый предмет труда. 
При этом дело обстоит опять-таки не так, что предмет, пред-
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ставленный в сознании субъекта труда, непременно «хуже», 
беднее признака ми, менее точен, чем тот, который овеществ-
лен в средствах объективной его социальной фиксации (про-
изводственных инструкциях, предписаниях и другой доку-
ментации или даже в имеющихся образцах). У новичка, начи-
нающего ученика – да. А у опытного профессионала, как 
правило, наоборот. Иначе говоря, богатый опыт выдающихся 
представителей той или иной профессии как раз и является 
тем источником, из которого пытаются вычерпать ценную 
информацию, чтобы объективировать ее и сделать, таким об-
разом, общим достоянием и обогатить, в частности, те разде-
лы профессионально-квалификационных характеристик (их 
плохо ли, хорошо ли практически составляют в каждом ве-
домстве), которые отвечают на вопрос: «что должен знать и 
уметь специалист?» Так, например, и модельер одежды, и 
врач, и педагог, и мастер-парикмахер, и фотограф-художник 
имеют в качестве предмета труда, казалось бы, человека. Но 
каждый профессионал выделяет в человеке свои особые сис-
темы признаков и разбирается в них очень основательно.  
В результате такого фактического «разведения» признаков 
человека по разным профессиональным предметным облас-
тям врач-отоларинголог, например, иной раз узнает пришед-
шего человека не в лицо, а только после того, как заглянет ему 
в ухо: «Ага! Эта перфорация... атипичное искривление... здесь 
шелушение. Да, да я Вас помню!» Зато такой специалист ви-
дит в своей предметной области (как бы изъятой все из того же 
человека) очень многое, что и в голову не придет заметить 
людям неподготовленным. 

Психологическое изучение у опытных специалистов 
именно субъективно представленной предметной области 
есть важное условие и средство информационного обеспече-
ния систем профессионального образования любого уровня. 
Без соответствующей информации легко провоцируются си-
туации, когда в профессиональном учебном заведении учат 
не совсем тому, чему нужно. Например, подготавливая налад-
чика технологического оборудования, налегают на операцио-
нальную слесарную подготовку («опиливать», «рубить», «кле-
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пать» и т.п.), тогда как на практике наладчик имеет дело пре-
жде всего с проблемными ситуациями: на то, чтобы «разо-
браться» в них, найти причину неисправности оборудования, тра-
тится наибольшее время, в то время как собственно исполни-
тельные наладочные, регулировочные операции не слишком 
сложны. Аналогичные рассогласования могут иметь место и 
должны устраняться в любой системе профессионального об-
разования и на любом уровне. 

Средством труда можно считать (в психологии) любую ре-
альность, дающую возможность человеку взаимодействовать с 
предметом труда сообразно его цели. Так, например, средством 
труда педагога может быть и бывает, в частности, интонация 
речи (подбадривающая, укоряющая, требовательная и т.д.); 
средством труда наладчика технологического оборудования – 
мысленная схема «шагов» по поиску причин неисправностей 
техники в типичных ситуациях (алгоритм поиска – система 
предписаний, обязательно приводящих к наиболее вероятно-
му месту неисправности), а отнюдь не только ручные инстру-
менты; средством труда дирижера – музыкальный коллектив, 
оркестр (а отнюдь не «палочка», которая нужна здесь еще 
меньше, чем фрак), а также ему, быть может, одному извест-
ные критерии и мысленные образцы должного звучания. 

В данном случае, как и при рассмотрении предшест-
вующих компонентов трудового поста, мы сталкиваемся опять 
с двумя рядами явлений: а) объективированными и находя-
щимися вне субъекта и б) свойственными самому субъекту. 

И алгоритмы, и речевые интонации, и мысленные схе-
мы, эталоны, как и гаечные ключи или отвертки, могут быть 
социально фиксированы в виде описаний, образцов, моделей 
и т.п. Но собственно субъектными средствами деятельности 
они становятся тогда, когда они усвоены, интериоризованы 
работником. 

Как ясно из изложенного выше, средства труда вовсе не 
обязательно бывают вещественными, но могут быть и функ-
циональными в том смысле, что представляют собой некото-
рые упорядоченные процессы, явления поведения или внут-
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реннего мира, собственно психики. Так, строго говоря, средст-
вом работы дирижера оркестра является даже не само по себе 
видимое множество оркестрантов, а эти люди в процессе му-
зыкальной деятельности, «музицирования»; за пределами это-
го процесса эти же люди уже не входят в систему средств труда 
дирижера. Еще: алгоритм поиска причин разладки станка в 
цехе может существовать не только как текст инструкции, но 
и как субъективная, психическая, модель, образ, а это уже обя-
зательно процесс, функция. 

Из сказанного ясно, что некоторые функциональные 
средства являются внешними (по отношению к сознанию 
субъекта труда), а некоторые – внутренними, психическими 
<…>. 
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Тема 4. Субъект трудовой деятельности:  
личностное и профессиональное  
становление 

 
 

Зеер, Э.Ф. Кризисы профессионального становления лич-
ности // Психология профессий. – М. : Академический про-
ект, 2003, с. 203–226. 

 
Введение в проблему  
Кризисы профессионального становления личности не 

стали еще предметом пристального изучения психологов. 
Кризисы же психического развития, возрастные и жизненные 
кризисы широко представлены в психологических исследова-
ниях. Прежде чем рассматривать кризисы профессионального 
становления, проведем краткий анализ интерпретации раз-
личных кризисов личности.  

В отечественной психологии глубоко исследованы кри-
зисы детства. Обычно выделяют кризис первого года жизни, 
кризис 3 лет, кризис 6–7 лет и подростковый кризис 10–12 лет 
(Л.И. Божович, Л.С. Выготский, Т.В. Драгунова, Д.Б. Эльконин 
и др.). Форма, длительность и острота переживания кризисов 
заметно различаются в зависимости от индивидуально-
типологических особенностей ребенка, социальных условий, 
особенностей воспитания в семье и педагогической системы в 
целом. Кризисы детства возникают при переходе детей на но-
вую возрастную ступень и связаны с разрешением подчас ост-
рых противоречий между сложившимися у них формами 
взаимоотношений с окружающими людьми, а также возрас-
тными физическими и психологическими возможностями и 
притязаниями. Негативизм, упрямство, капризность, состоя-
ние повышенной конфликтности – характерные поведенче-
ские реакции детей в период кризиса. <…> 

Широкую популярность в 1980-е гг. в США приобрела 
книга американской журналистки Гейл Шинхи «Предсказуе-
мые кризисы в жизни взрослого человека» (1976). На основе 
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обобщения жизни верхних слоев американского среднего 
класса она выделяет четыре кризиса:  

1) «вырывания корней», эмансипации от родителей (16 лет);  
2) максимальных достижений (23 года);  
3) коррекции жизненных планов (30 лет);  
4) середины жизни (37 лет) – наиболее тяжелый, рубежный.  

 
Э. Эриксон выдвинул постулат, что каждый возрастной 

этап имеет свою точку напряжения – кризис, порожденный 
конфликтом развития «Я» личности. Человек сталкивается с 
проблемой соответствия внутренних и внешних условий су-
ществования. Когда у него вызревают те или иные качества 
личности, он встречается с новыми задачами, которые ставит 
жизнь перед ним как человеком определенного возраста. «Ка-
ждая последующая стадия... есть потенциальный кризис 
вследствие радикального изменения перспективы. Слово 
«кризис» употребляется в контексте представлений о разви-
тии для того, чтобы выделить не угрозу катастрофы, а момент 
изменения, критический период повышенной уязвимости и 
возросших потенций и, вследствие этого, онтогенетический 
источник возможного формирования хорошей или плохой 
приспособляемости».  

Жизненный путь Э. Эриксон разделил на восемь стадий, 
дав их качественное описание. В соответствии с выделенными 
возрастными ступенями он обосновал основные кризисы пси-
хосоциального развития. Указаны два возможных выхода из 
каждого возрастного кризиса и названа сильная сторона лич-
ности, которая укрепляется в случае успешного разрешения 
возрастной проблемы.  

Основанием периодизации кризисов психосоциального 
развития у Э. Эриксона являются понятия «идентичность» и 
«самоидентичность». Потребность быть самим собой в глазах 
значимых других и в собственных глазах определяет движу-
щие силы развития, а противоречия между идентичностью и 
самоидентичностью обусловливают кризисы и направления 
развития на каждой возрастной ступени.  
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Краткий анализ исследований кризисов личности свиде-
тельствует об отсутствии их общепринятой классификации. 
Нередко одни и те же кризисные явления называют по-
разному. Поэтому необходима типология кризисов личности.  

 
Типология кризисов личности  
В отечественной психологии большое значение прида-

валось исследованию кризисов психического развития. Изу-
чение работ отечественных психологов показывает, что при 
исследовании одного и того же психологического явления ис-
пользуются разные термины. Как синонимы употребляются 
понятия «возрастные кризисы» и «кризисы психического раз-
вития». Это представляется некорректным. Чтобы объяснить 
правомерность нашей позиции, рассмотрим факторы, ини-
циирующие кризисы.  

В обобщающей статье К.Н.Поливановой, посвященной 
кризисам психического развития детей, убедительно показа-
но, что ведущими факторами кризисов детства являются из-
менение социальной ситуации развития, перестройка систе-
мы отношений со взрослыми и окружающим миром, а также 
смена ведущей деятельности.  

Развитие кризисных явлений наблюдается в определен-
ные относительно кратковременные периоды. Но они никак 
не инициируются возрастом. Возраст – всего лишь фон, на ко-
тором проявляется кризис, главное – перестройка, изменение 
социальной ситуации и ведущей деятельности. И конечно, 
кризисы психического развития не ограничиваются периодом 
детства.  

Социальная ситуация развития и ведущая деятельность 
изменяются и за пределами детского возраста. Таким образом, 
кризисы психического развития – это переход от одной ста-
дии развития к другой, характеризующийся изменением со-
циальной ситуации, сменой ведущей деятельности и возник-
новением психологических новообразований.  

С 14–16 лет изменение ведущей деятельности и социаль-
ной ситуации продолжает инициировать возникновение кри-
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зисов психического развития. Поскольку ведущей деятельно-
стью взрослого человека становится учебно-профессиональная 
и профессиональная, оправданно называть эти кардинальные 
изменения кризисами профессионального развития лично-
сти. Решающее значение в возникновении этих кризисов при-
надлежит смене и перестройке ведущей деятельности. Разно-
видностью профессиональных кризисов являются творческие 
кризисы, обусловленные творческой несостоятельностью, от-
сутствием значимых достижений, профессиональной беспо-
мощностью. Эти кризисы крайне тягостны для представите-
лей творческих профессий: писателей, режиссеров, актеров, 
архитекторов, изобретателей и др.  

А как же быть с возрастными кризисами? Могут ли воз-
растные изменения стать фактором возникновения кризис-
ных явлений? Возраст– это, в первую очередь, биологический 
фактор, обусловленный созреванием, перестройкой, старени-
ем организма человека. В исследованиях ленинградских пси-
хологов, начатых еще под руководством Б.Г. Ананьева, пока-
зана гетерохронность интеллектуального развития взрослых. 
Изменения психических способностей являются следствием 
возрастных изменений. Значит, правомерно считать возрас-
тные изменения человека, порождаемые биологическим раз-
витием, самостоятельным фактором, детерминирующим воз-
растные кризисы. Эти кризисы относятся к нормативным 
процессам, необходимым для нормального поступательного 
хода личностного развития.  

Следующую группу кризисов обусловливают внутри-
личностные изменения: перестройка сознания, бессознатель-
ные впечатления, инстинкты, иррациональные тенденции – 
все то, что порождает внутренний конфликт, рассогласование 
психологической целостности. Это кризисы невротического 
характера. Они традиционно являются предметом исследова-
ния фрейдистов, неофрейдистов и других психоаналитиче-
ских школ.  

Наряду с названными группами психологических кри-
зисов имеется еще один огромный пласт кризисных явлений, 
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обусловленных значительными резкими изменениями усло-
вий жизни. Детерминантами этих жизненных кризисов стано-
вятся такие важные события, как окончание учебного заведе-
ния, трудоустройство, вступление в брак, рождение ребенка, 
смена местожительства, уход на пенсию и другие изменения 
индивидуальной биографии человека. Эти изменения соци-
ально-экономических, временных и пространственных об-
стоятельств сопровождаются значительными субъективными 
трудностями, психической напряженностью, перестройкой 
сознания и поведения.  

И наконец, следует выделить еще одну группу кризисов, 
обусловленных критическими обстоятельствами жизни: дра-
матическими, а иногда и трагическими событиями. Эти фак-
торы имеют разрушительный, подчас катастрофический ис-
ход для человека. Происходит кардинальная перестройка соз-
нания, пересмотр ценностных ориентации и смысла жизни 
вообще. Протекают эти кризисы на грани человеческих воз-
можностей и сопровождаются запредельными эмоциональ-
ными переживаниями. Их вызывают такие ненормативные 
события, как потеря трудоспособности, инвалидность, развод, 
вынужденная безработица, миграция, неожиданная смерть 
близкого человека, лишение свободы и т.п. Назовем эту груп-
пу критическими кризисами.  

Первые три группы психологических кризисов имеют 
относительно выраженный хронологический, возрастной ха-
рактер. Они являются нормативными; все люди их пережива-
ют, но уровень выраженности кризиса не всегда приобретает 
характер конфликта. Преобладающая тенденция норматив-
ных кризисов – конструктивная, развивающая личность.  

Вторые три группы жизненных кризисов имеют ненор-
мативный, вероятностный характер. Время наступления, жиз-
ненные обстоятельства, сценарии, участники кризиса случай-
ны. Эти событийные кризисы возникают вследствие стечения 
обстоятельств. Выход из таких кризисов проблематичен. Ино-
гда он бывает деструктивным, и тогда общество получает ци-
ников, маргиналов, бомжей, алкоголиков, самоубийц. Типоло-
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гия рассмотренных кризисов схематически представлена на 
рис.1. Рассмотренные шесть групп кризисов в жизни каждого 
человека переплетены, и когда отдельные из них совпадают, 
то кризисы протекают очень остро, конфликтно. Предметом 
нашего анализа являются кризисы профессионального разви-
тия, а проведенный типологический анализ позволит рас-
сматривать их на фоне других кризисов.  

 

 
 

Рис. 1. Типология кризисов 
 
<…> 
 
Факторы, детерминирующие кризисы профессио-

нального развития  
Основываясь на концепции профессионального станов-

ления личности, кризисы можно определить как резкие изме-
нения вектора ее профессионального развития. Непродолжи-
тельные по времени, они наиболее ярко проявляются при пе-
реходе от одной стадии профессионального становления к 
другой. Кризисы протекают, как правило, без ярко выражен-
ных изменений профессионального поведения. Однако про-
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исходящая перестройка смысловых структур профессиональ-
ного сознания, переориентация на новые цели, коррекция и 
ревизия социально-профессиональной позиции подготавли-
вают смену способов выполнения деятельности, ведут к изме-
нению взаимоотношений с окружающими людьми, а в от-
дельных случаях – к смене профессии.  

Подробнее рассмотрим факторы, детерминирующие 
кризисы профессионального развития. В качестве детерминант 
могут выступать постепенные качественные изменения спосо-
бов выполнения деятельности. На стадии первичной профес-
сионализации наступает момент, когда дальнейшее эволюци-
онное развитие деятельности, формирование ее индивидуаль-
ного стиля невозможны без коренной ломки нормативно 
одобряемой деятельности. Личность должна совершить про-
фессиональный поступок, проявить сверхнормативную актив-
ность либо смириться. Сверхнормативная профессиональная 
активность может выразиться в переходе на новый образова-
тельно-квалификационный либо творческий уровень выпол-
нения деятельности.  

Другим фактором, инициирующим кризисы профес-
сионального становления, может стать возросшая социально-
профессиональная активность личности вследствие ее не-
удовлетворенности своим социальным и профессионально-
образовательным статусом. Социально-психологическая на-
правленность, профессиональная инициатива, интеллекту-
ально-эмоциональная напряженность нередко приводят к по-
иску новых способов выполнения профессиональной дея-
тельности, путей ее совершенствования, а также к смене 
профессии или места работы.  

В качестве факторов, порождающих профессиональные 
кризисы, могут выступать социально-экономические условия 
жизнедеятельности человека: ликвидация предприятия, со-
кращение рабочих мест, неудовлетворительная зарплата, пе-
реезд на новое местожительство и др.  

Факторами, обусловливающими кризис профессио-
нального развития, становятся возрастные психофизиологи-
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ческие изменения: ухудшение здоровья, снижение работоспо-
собности, ослабление психических процессов, профессио-
нальная усталость, интеллектуальная беспомощность, син-
дром «эмоционального сгорания» и т.д. 

Профессиональные кризисы нередко возникают при 
вступлении в новую должность, участии в конкурсах на заме-
щение вакантной должности, аттестации и тарификации спе-
циалистов.  

Наконец, фактором длительного кризисного явления 
может стать полная поглощенность профессиональной дея-
тельностью. Канадский психолог Барбара Киллинджер в кни-
ге «Трудоголики, респектабельные наркоманы» отмечает, что 
специалисты, одержимые работой как средством достижения 
признания и успеха, иногда серьезно нарушают профессио-
нальную этику, становятся конфликтными, проявляют жест-
кость во взаимоотношениях.  

Кризисы профессионального развития могут иницииро-
ваться изменениями жизнедеятельности (смена местожитель-
ства; перерыв в работе, связанный с уходом за малолетними 
детьми; «служебный роман» и т.п.).  

Кризисные явления нередко сопровождаются нечетким 
осознанием недостаточного уровня своей компетентности и 
профессиональной беспомощностью. Иногда наблюдаются 
кризисные явления при уровне профессиональной компе-
тентности, более высоком, чем требуется для выполнения 
нормативной работы. Как следствие возникает состояние 
профессиональной апатии и пассивности.  

Л.С. Выготский при анализе возрастных кризисов выде-
лил три фазы: предкритическую, собственно критическую и 
посткритическую. По его мнению, в первой фазе происходит 
обострение противоречия между субъективной и объектив-
ной составляющими социальной ситуации развития; в крити-
ческой фазе это противоречие начинает проявляться в пове-
дении и деятельности; в посткритической – противоречие 
разрешается путем образования новой социальной ситуации 
развития.  



 
Трудовая деятельность в организации 

61 

Основываясь на этих положениях, можно анализировать 
кризисы профессионального развития личности.  

1. Предкритическая фаза обнаруживается в неудовлетво-
ренности существующим профессиональным статусом, со-
держанием деятельности, способами ее реализации, межлич-
ностными отношениями. Эта неудовлетворенность не всегда 
отчетливо осознается, но проявляется в психологическом дис-
комфорте на работе, раздражительности, недовольстве орга-
низацией, оплатой труда, руководителями и т.п.  

2. Критическая фаза отличается осознанной неудовлетво-
ренностью реальной профессиональной ситуацией. Намеча-
ются варианты ее изменения, проигрываются сценарии даль-
нейшей профессиональной жизни, усиливается психическая 
напряженность. Противоречия усугубляются, и возникает 
конфликт, который становится ядром кризисных явлений.  

Анализ конфликтных ситуаций в кризисных явлениях 
позволяет выделить следующие типы конфликтов профес-
сионального развития личности:  

 мотивационный, обусловленный потерей интереса к 
учебе, работе, утратой перспектив профессионального роста, 
дезинтеграцией профессиональных ориентации, установок, 
позиций;  

 когнитивно-деятельностный, детерминированный не-
удовлетворенностью содержанием и способами осуществления 
учебно-профессиональной и профессиональной деятельности;  

 поведенческий, обусловленный противоречиями в 
межличностных отношениях в первичном коллективе, не-
удовлетворенностью своим социально-профессиональным 
статусом, положением в группе, уровнем зарплаты и т.п.  

Конфликт сопровождается рефлексией, ревизией учеб-
но-профессиональной ситуации, анализом своих возможно-
стей и способностей.  

3. Разрешение конфликта приводит кризис в посткритиче-
скую фазу. Способы разрешения конфликтов могут иметь 
конструктивный, профессионально-нейтральный и деструк-
тивный характер.  
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Конструктивный выход из конфликта предполагает по-
вышение профессиональной квалификации, поиск новых 
способов выполнения деятельности, изменение профессио-
нального статуса, смену места работы и переквалификацию. 
Такой путь преодоления кризисов требует от личности про-
явления сверхнормативной профессиональной активности, 
совершения поступков, которые прокладывают новое русло 
для ее профессионального развития.  

Профессионально-нейтральное отношение личности к 
кризисам приводит к профессиональной стагнации, равно-
душию и пассивности. Личность стремится реализовать себя 
вне профессиональной деятельности: в быту, различного рода 
хобби, садоводстве и т.п.  

Деструктивные последствия кризисов выражаются в 
нравственном разложении, профессиональной апатии, пьян-
стве, безделье.  

 
Психологические особенности кризисов профессио-

нального становления  
В развиваемой нами концепции профессионального 

становления личности выделены следующие стадии этого 
процесса: оптация, профессиональное образование и подго-
товка, профессиональная адаптация, первичная и вторичная 
профессионализация и мастерство. Согласно определению 
кризисов, переход от одной стадии к другой порождает нор-
мативные кризисные явления. Рассмотрим их психологиче-
ские особенности, следуя логике профессионального станов-
ления (табл.1).  

1. Профессиональное становление личности начинается со 
стадии оптации – формирования профессиональных намере-
ний. В 14–16 лет, в возрасте ранней юности, оптанты начина-
ют профессионально самоопределяться. К 14 годам у девушек 
и юношей уже сформированы разносторонние знания о мире 
профессий, имеется представление о желаемой профессии. 
Нужен конкретный профессионально ориентированный 
план: продолжить ли учебу в общеобразовательной или про-
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фессиональной школе. Для кого-то все решено, кто-то вынуж-
ден уже профессионально определяться. На стадии оптации 
происходит переоценка учебной деятельности: в зависимости от 
профессиональных намерений изменяется и мотивация. Учеба в 
старших классах приобретает профессионально ориентирован-
ный характер, а в профессиональных учебных заведениях она 
имеет отчетливо выраженную учебно-профессиональную на-
правленность. Есть все основания считать, что на стадии опта-
ции происходит смена ведущей деятельности с учебно-
познавательной на учебно-профессиональную.  

Кардинально изменяется социальная ситуация развития. 
При этом неизбежно столкновение желаемого будущего и ре-
ального настоящего, которое приобретает характер кризиса 
учебно-профессиональной ориентации.  

Старшеклассники, продолжившие учебу в 10–11-х клас-
сах, отчетливо переживают этот кризис в 16–17 лет, перед за-
вершением школьного образования. Ядром кризиса является 
необходимость выбора способа получения профессионального 
образования или профессиональной подготовки. Следует под-
черкнуть, что в этом возрасте, как правило, выбирается вариант 
продолжения учебы, ориентированной на определенное про-
фессиональное поле, а не на конкретную профессию.  

Переживание кризиса, рефлексия своих возможностей 
приводят к коррекции профессиональных намерений. Вно-
сятся также коррективы в оформившуюся к этому возрасту 
«Я-концепцию».  

Деструктивное разрешение кризиса приводит к ситуа-
тивному выбору профессиональной подготовки или профес-
сии, выпадению из нормальной социальной сферы. Девушки 
и юноши попадают в сообщества с отклоняющимся поведени-
ем. Асоциальное поведение часто является формой компенса-
ции внутриличностного конфликта: переживания своей не-
полноценности, отторгнутости, ненужности.  

2. На стадии профессиональной подготовки многие уча-
щиеся и студенты переживают разочарование в получаемой 
профессии. Возникает недовольство отдельными учебными 
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предметами, появляются сомнения в правильности профес-
сионального выбора, падает интерес к учебе. Наблюдается кри-
зис профессионального выбора. Как правило, он отчетливо 
проявляется в первый и последний годы профессионального 
обучения. За редким исключением этот кризис преодолевается 
сменой учебной мотивации на социально-профессиональную. 
Увеличивающаяся год от года профессиональная направлен-
ность учебных дисциплин снижает неудовлетворенность.  

Таким образом, кризис ревизии и коррекции профес-
сионального выбора на данной стадии не доходит до крити-
ческой фазы, когда неизбежен конфликт. Можно отметить 
вялотекущий характер этого кризиса. Но изменение социаль-
ной ситуации развития и перестройка ведущей учебно-
познавательной деятельности в профессионально ориентиро-
ванную позволяют выделить его в самостоятельный норма-
тивный кризис профессионального становления личности, 

3. После завершения профессионального образования на-
ступает стадия профессиональной адаптации. Молодые спе-
циалисты приступают к самостоятельной трудовой деятель-
ности. Кардинально изменяется профессиональная ситуация 
развития: новый разновозрастный коллектив, другая иерар-
хическая система производственных отношений, новые соци-
ально-профессиональные ценности, иная социальная роль и, 
конечно, принципиально новый вид ведущей деятельности. 

Уже при выборе профессии молодой человек имел опре-
деленное представление о будущей работе. В профессиональ-
ном учебном заведении оно значительно обогатилось. И вот 
наступило время реального выполнения профессиональных 
функций. Первые недели, месяцы работы вызывают большие 
трудности. Но они не становятся фактором возникновения 
кризисных явлений. Основная причина психологическая, яв-
ляющаяся следствием несовпадения реальной профессио-
нальной жизни со сформировавшимися представлениями и 
ожиданиями. Несоответствие профессиональной деятельно-
сти ожиданиям вызывает кризис профессиональных экспек-
таций. Переживание этого кризиса выражается в неудовле-
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творенности организацией труда, его содержанием, должно-
стными обязанностями, производственными отношениями, 
условиями работы и зарплатой.  

Возможны два варианта разрешения кризиса:  
 конструктивный: активизация профессиональных уси-

лий по скорейшей адаптации и приобретению опыта работы; 
 деструктивный: увольнение, смена специальности; не-

адекватное, некачественное, непродуктивное выполнение 
профессиональных функций.  

4. Следующий нормативный кризис профессионального 
становления личности возникает на завершающей стадии пер-
вичной профессионализации, после 3–5 лет работы. К этому 
времени специалист освоил и продуктивно (производительно 
и качественно) выполняет нормативно одобряемую деятель-
ность, определил свой социально-профессиональный статус в 
иерархии производственных отношений. Динамика прошло-
го опыта, инерция профессионального развития, потребность 
в самоутверждении вызывают протест, неудовлетворенность 
профессиональной жизнью. Осознанно или неосознанно 
личность начинает испытывать потребность в дальнейшем 
профессиональном росте, в карьере. При отсутствии перспек-
тив профессионального роста личность испытывает диском-
форт, психическую напряженность, появляются мысли о воз-
можном увольнении, смене профессии.  

Кризис профессионального роста может временно ком-
пенсироваться разного рода непрофессиональными, досуго-
выми видами деятельности, бытовыми заботами или же кар-
динально решаться путем ухода из профессии. Но вряд ли та-
кое разрешение кризиса можно считать продуктивным. 

Стабилизация же всех сторон профессиональной жизни 
способствует профессиональной стагнации личности: смире-
нию и профессиональной апатии. Стагнация может длиться 
годами, иногда до ухода на пенсию.  

5. Дальнейшее профессиональное развитие специалиста 
приводит его ко вторичной профессионализации. Особенно-
стью этой стадии является высококачественное и высокопро-
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изводительное выполнение профессиональной деятельности. 
Способы ее реализации имеют отчетливо выраженный инди-
видуальный характер. Специалист становится профессиона-
лом. Ему присущи социально-профессиональная позиция, 
устойчивая профессиональная самооценка. Кардинально пе-
рестраиваются социально-профессиональные ценности и от-
ношения, изменяются способы выполнения деятельности, что 
свидетельствует о переходе специалиста на новую стадию 
профессионального развития, так как эти изменения приво-
дят к существенному преобразованию и социальной ситуа-
ции, и ведущей деятельности, которая характеризуется инди-
видуальным стилем и элементами творчества. 

Во многих случаях качественное и высокопродуктивное 
выполнение деятельности приводит к тому, что личность пе-
рерастает свою профессию. Усиливается неудовлетворенность 
собой, своим профессиональным положением. Сформиро-
вавшееся к этому времени профессиональное самосознание 
подсказывает альтернативные сценарии дальнейшей карьеры, 
и не обязательно в рамках данной профессии. Личность ис-
пытывает потребность в самоопределении и самоорганиза-
ции. Противоречия между желаемой карьерой и ее реальны-
ми перспективами приводят к развитию кризиса профессио-
нальной карьеры. При этом серьезной ревизии подвергается 
«Я-концепция», вносятся коррективы в сложившиеся произ-
водственные отношения. Можно констатировать: идет пере-
стройка профессиональной ситуации развития.  

Возможные сценарии выхода из кризиса: увольнение, ос-
воение новой специальности в рамках той же профессии, пе-
реход на более высокую должность.  

Одним из продуктивных вариантов снятия кризиса яв-
ляется переход на следующую стадию профессионального 
становления – стадию мастерства.  

6. Стадия мастерства характеризуется творческим и инно-
вационным уровнем выполнения профессиональной дея-
тельности. Движущим фактором дальнейшего профессио-
нального развития личности становится потребность в само-
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реализации, самоосуществлении. Профессиональная самоак-
туализация личности приводит к неудовлетворенности собой, 
окружающими людьми.  

Кризис нереализованных возможностей, или, точнее, 
кризис социально-профессиональной самоактуализации, – 
это душевная смута, бунт против себя. Продуктивный выход 
из него – новаторство, изобретательство, стремительная карь-
ера, социальная и профессиональная сверхнормативная ак-
тивность. Деструктивные варианты разрешения кризиса – 
увольнение, конфликты, профессиональный цинизм, алкого-
лизм, создание новой семьи, депрессия.  

7. Следующий нормативный кризис профессионального 
развития обусловлен уходом из профессиональной жизни. По 
достижении определенной возрастной границы человек ухо-
дит на пенсию. Предпенсионный период для многих работни-
ков приобретает кризисный характер. Это связано с необходи-
мостью усвоения новой социальной роли и поведения. Уход на 
пенсию означает сужение социально-профессионального по-
ля и контактов, снижение финансовых возможностей. Острота 
протекания кризиса утраты профессиональной деятельности 
зависит от характера трудовой деятельности (работники фи-
зического труда переживают его легче), семейного положения 
и здоровья. Для снятия кризисных явлений оправданно было 
бы проводить курсы по подготовке к уходу на пенсию, тре-
нинги социально-экономической взаимопомощи, организо-
вывать клубы досуга пенсионеров.  

8. После ухода на пенсию начинается социально-психо-
логическое старение. Оно проявляется в ослаблении интеллек-
туальных процессов, повышении или снижении эмоциональ-
ных переживаний. Снижается темп психической деятельности, 
появляется настороженность к нововведениям, ко всему ново-
му, наблюдается постоянная погруженность в прошлое и ори-
ентация на прошлый опыт. Отмечается также пристрастие к 
морализированию и осуждению поведения молодежи, четко 
прослеживается противопоставление своего поколения поко-
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лению, идущему на смену. Неудачно прожитая жизнь завер-
шается страхом смерти, постоянными жалобами на здоровье, 
близких родственников, упущенные возможности. Эта неудов-
летворенность современной жизнью обусловлена укорочением 
жизненной перспективы, аморфностью профессиональной 
идентичности, социальной изоляцией и одиночеством. Назо-
вем это беспокойное и тревожное состояние души кризисом 
социально-психологической адекватности. 

Каковы же способы преодоления этого кризиса? Психо-
логические исследования последних лет показывают, что по-
жилые люди могут активно противостоять наступлению бес-
помощной старости. Л.И. Анциферова отмечает, что условием 
преодоления развивающегося кризиса может стать определе-
ние областей приложения накопленного опыта, в которых 
можно получить подтверждение своей полезности, нужности. 
«Новые старики» могут осваивать и новые профессии, не го-
воря уже о совершенствовании в привычных сферах профес-
сиональной деятельности. Пожилые люди могут, наконец, за-
няться обобщением своего индивидуального опыта в форме 
книги воспоминаний, любительскими видами декоративно-
прикладных ремесел и т.п. Главное – насытить жизнь актив-
ной деятельностью. В настоящее время актуальным становит-
ся обеспечение полноценной социально-профессиональной 
деятельности пожилых людей.  

Мы рассмотрели основные нормативные кризисы про-
фессионального становления личности. Каждый из них отли-
чается своеобразием профессиональной ситуации развития и 
индивидуально окрашенными способами выполнения веду-
щей деятельности. Решающее значение в возникновении кри-
зисов на первых стадиях профессионального становления 
имеют объективные факторы: смена ведущей деятельности, 
кардинальное изменение социальной ситуации. На после-
дующих стадиях все большую роль играют субъективные 
факторы: изменение «Я-концепции», перестройка профес-
сионального сознания, возрастание уровня притязаний и са-
мооценки, проявление потребности в самоутверждении и са-
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моосуществлении, т.е. личность сама становится инициатором 
кризисов профессионального развития. Продуктивное вы-
полнение деятельности приводит к тому, что профессиона-
лизм личности перерастает саму деятельность. 

Помимо нормативных кризисов профессиональное ста-
новление сопровождается ненормативными, обусловленными 
жизненными обстоятельствами. Такие события, как вынуж-
денное увольнение, переквалификация, смена места житель-
ства, перерывы в работе, связанные с рождением ребенка, по-
теря трудоспособности вызывают сильные эмоциональные 
переживания и часто приобретают отчетливо выраженный 
кризисный характер.  

К эффективным психотехнологиям преодоления кризи-
сов профессионального становления относятся психопрофи-
лактика кризисов, диагностика социально-профессиональных 
качеств личности как информационная основа коррекции 
профессионально-психологического профиля личности, тре-
нинги личностного и профессионального роста, рефлексия 
профессионального развития и составление альтернативных 
сценариев профессиональной жизни, индивидуальное кон-
сультирование, прогноз желаемых профессиональных дости-
жений.  

 
Таблица 1 

 
Кризисы профессионального развития личности 

 
Кризис Факторы, обусловли-

вающие кризис 
Способы преодо-
ления кризиса 

1 2 3 
Кризис учебно-
профессиональной 
ориентации (14-15 
или 16-17 лет) 

Формирование профес-
сиональных намерений и 
их реализация. Станов-
ление «Я-концепции» и 
ее коррекция. Случайные 
судьбоносные моменты 
жизнедеятельности 

Выбор профессио-
нального учебного 
заведения или спо-
соба профессио-
нальной подготовки 
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Продолжение табл. 1 
 

1 2 3 
Кризис профессио-
нального выбора (16-
18 лет) 

Неудовлетворенность 
профессиональным обра-
зованием и профессио-
нальной подготовкой. 
Изменение социально-
экономических условий 
жизнедеятельности. Пе-
рестройка ведущей дея-
тельности 

Смена мотивов 
учебно-
профессиональной 
деятельности. Кор-
рекция выбора 
профессии 

Кризис профессио-
нальных экспектаций 
(18-20 лет) 

Трудности профессио-
нальной адаптации. Ос-
воение новой ведущей 
деятельности. Несовпа-
дение профессиональных 
ожиданий и реальной 
действительности 

Активизация про-
фессиональных 
усилий. Корректи-
ровка мотивов труда 
и «Я-концепции». 
Увольнение, смена 
специальности и 
профессии 

Кризис профессио-
нального роста (23-25 
лет) 

Неудовлетворенность 
возможностями занимае-
мой должности и карье-
рой. Потребность в даль-
нейшем повышении ква-
лификации. Создание 
семьи и ухудшение фи-
нансовых возможностей 

Повышение ква-
лификации. Карь-
ера. Смена места 
работы, вида дея-
тельности. Хобби, 
семья, быт 

Кризис профессио-
нальной карьеры (30-
33 года) 

Стабилизация профес-
сиональной ситуации. 
Неудовлетворенность 
собой и своим профес-
сиональным статусом. 
Ревизия «Я-концепции». 
Новая доминанта про-
фессиональных ценно-
стей 

Переход на новую 
должность или ра-
боту. Освоение но-
вой специальности 
и повышение ква-
лификации. Уход в 
быт, семью, досуго-
вые занятия, соци-
альная изоляция, 
эротические при-
ключения 
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Окончание табл. 1 
 

1 2 3 
Кризис социально-
профессиональной 
самоактуализации 
(40–42 года) 

Неудовлетворенность 
возможностями реализо-
вать себя в сложившейся 
профессиональной си-
туации коррекция  
«Я-концепции». Недо-
вольство собой, своим 
социально-профес-
сиональным статусом си-
хофизиологические из-
менения и ухудшение 
состояния здоровья. 
Профессиональные де-
формации 

Переход на инно-
вационный уровень 
выполнения дея-
тельности (творче-
ство, изобретатель-
ство, новаторство). 
Сверхнормативная 
социально-
профессиональная 
деятельность. Пе-
реход на новую 
должность или ра-
боту. Смена про-
фессиональной по-
зиции, сексуальные 
увлечения, созда-
ние новой семьи 

Кризис утраты про-
фессиональной дея-
тельности (55-60 лет) 

Уход на пенсию и новая 
социальная роль. Новый 
способ жизнедеятельно-
сти. Сужение социально-
профессионального поля. 
Сужение финансовых 
возможностей. Психофи-
зиологические изменения 
и ухудшение состояния 
здоровья 

Социально-
психологическая 
подготовка к ново-
му виду жизнедея-
тельности. Органи-
зация социально-
экономической 
взаимопомощи 
пенсионеров. Во-
влечение в общест-
венно-полезную 
деятельность 

Кризис социально-
профессиональной 
адекватности (65-70 
лет) 

Социально-
психологическое старе-
ние, утрата профессио-
нальной идентификации, 
неудовлетворенность 
жизнью 

Социально-
психологическая 
активность, освое-
ние новых соци-
ально полезных 
видов деятельности 
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Психотехнологии преодоления кризисов профессио-
нального становления создают условия для прогрессивного 
целенаправленного профессионального становления, способ-
ствуют профессиональной самоактуализации работников.  

Кризисы профессионального развития могут также стать 
следствием внедрения новой организации труда, новых тех-
нологий, аттестации, тарификации и т.п. Но они не являются 
предметом нашего анализа, как и кризисы, вызванные круп-
ными жизненными неудачами и провалами.  
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Маркова, А.К. Профессионализация и социализация // Пси-
хология профессионализма. – М., 1996. С. 62–67. 

 
Восхождение человека к профессионализму называется 

профессионализацией. В литературе [3] профессионализацию 
определяют как целостный непрерывный процесс становления 
личности специалиста и профессионала, который начинается с 
момента выбора профессии, длится в течение всей профессио-
нальной жизни человека и завершается, когда человек прекра-
щает свою профессиональную деятельность. Результатами 
профессионализации можно считать становление профессио-
нала, развитие новых профессионально важных качеств, пере-
ход человека на следующий уровень профессионализма и т.д. 
Стадиями профессионализации называют: профориентацию, 
профотбор, профобразование, профадаптацию, включение 
человека в профессиональную деятельность, специализацию, 
повышение профессиональной квалификации, переподго-
товку на другую специальность, расцвет профессиональной 
деятельности (акме), завершение и отход от активной профес-
сиональной деятельности. Эффективность процесса профес-
сионализации определяется в литературе [3] рядом показате-
лей: объективные показатели, которые позволяют судить о 
степени соответствия личности человека требованиям про-
фессии (производительность, надежность и т.д. труда челове-
ка), и субъективные показатели, выявляющие степень соответ-
ствия профессиональной деятельности требованиям лично-
сти (степень удовлетворенности человека трудом, отношение 
к себе как профессионалу и т.д.). Определить для каждого ви-
да профессиональной деятельности адекватные ей объектив-
ные и субъективные показатели успешности профессионали-
зации – важная задача профессионального психолога. 

Профессионализация – это не только длительный, не-
прерывный, но и. «многоканальный» процесс, он идет сразу по 
нескольким направлениям. Процесс профессионализации – это 
приближение состояния профессиональной деятельности к 
профессиограмме, к эталону модели специалиста. Если при-
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нять, что профессиограмма отражает пространство профес-
сии, то процесс профессионализации есть освоение этого про-
странства по вертикали и по горизонтали. Иными словами, 
процесс профессионализации имеет, по крайней мере, два 
вектора. Первый вектор – по вертикали профессиограммы – 
состоит в том, что происходит овладение все новыми задачами 
профессиональной деятельности, а значит и новыми модуля-
ми профессии <…>.  

Вначале человек ставит и решает ограниченный круг 
профессиональных задач, то есть реализует один – два модуля 
профессии. Затем круг этих задач и соответственно число мо-
дулей все более расширяется. Другой вектор – по горизонтали 
профессиограммы – заключается в том, что идет освоение 
средств, техник для решения каждой новой профессиональ-
ной задачи, упрочение психологических качеств, необходи-
мых специалисту для решения этих задач. Причем движение 
по вертикали профессиограммы и движение по горизонтали 
профессиограммы может сразу идти в нескольких направле-
ниях. Например, человек берется освоить несколько новых 
функциональных профессиональных задач (по вертикали) и 
одновременно стремится овладеть сразу несколькими ступе-
нями, позициями, а также работает над несколькими своими 
профессиональными качествами. Таким образом, содержание 
профессионализации зависит от трактовки профессиограммы 
и от степени активности человека по освоению профессии. 

Процесс профессионализации, хотя и имеет намеченные 
выше общие признаки, реально проходит всегда очень инди-
видуально, зависит от многих внешних условий и самое глав-
ное – от активности самого субъекта процесса профессиона-
лизации. 

Сравним понятия «социализации» и «профессионализа-
ции». 

Социализация – процесс становления личности человека. 
Этот процесс предполагает: усвоение человеком общественно 
выработанного опыта, отношений к миру, социальных норм, 
ролей, функций; активную переработку этого общественного 
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опыта самим человеком под углом зрения своих внутренних 
позиций; становление у человека образа Я и выработку у себя 
как личности, члена общества собственного мировоззрения, 
реализацию своего мировоззрения в собственном опыте взаи-
модействия с другими людьми; участие и вклад человека в 
дальнейшее развитие духовных ценностей <…>. 

Профессионализация – это процесс становления профес-
сионала. Этот процесс включает: выбор человеком профессии 
с учетом своих собственных возможностей и способностей; ос-
воение правил и норм профессии; формирование и осознание 
себя как профессионала, обогащение опыта профессии за счет 
личного вклада, развитие своей личности средствами профес-
сии и др. 

В целом профессионализация – эта одна из сторон со-
циализации, подобно тому как становление профессионала – 
один из аспектов развития личности. Личностное пространст-
во шире профессионального. 

В литературе [2] отмечается, что «профессиональное» и 
«личностное» могут находиться у человека в разном соотно-
шении: 

— существование рядом, без пересечения, когда человек 
функционирует формально, отбывая время на работе и счи-
тая его потерянным; 

— полное совмещение, когда человек не мыслит себя вне ра-
боты и свое личное «втискивает» в профессиональные рамки;  

— частичная идентификация личности со своей профес-
сиональной ролью; 

— полное включение профессиональных ценностей в лич-
ное пространство, значительно более широкое и многомерное 
[2, с.270]. 

Наиболее оптимальным и гармоничным является, по-
видимому, последний вариант, когда «профессиональное» 
вписывается в «личностное» как одна из его сторон. 

У взрослого человека в ходе его развития эти два процес-
са, два начала – социализация и профессионализация то гар-
монично сближаются, то вступают в противоречие, то расхо-
дятся по разным векторам развития. 
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Рассмотрим возможные этапы и варианты динамики со-
отношения социального и профессионального на примере 
личностного и профессионального самоопределения и само-
развития: 

— Личностное самоопределение формируется раньше 
профессионального, на основе личностного самоопределения 
складываются требования к профессии. Личностное самооп-
ределение – это определение человеком того, кем он хочет 
стать, что он хочет, что может, что от него хочет общество. Без 
такого личностного самоосознания, если оно не сложилось, 
профессиональное самоопределение затруднено. Здесь про-
цесс социализации оказывает влияние на профессионализа-
цию (соц-проф); далее в изложении мы сочетанием «соц-
проф» будем обозначать влияние социализации на профес-
сионализацию, а сочетанием «проф-соц» – влияние профес-
сионализации на социализацию). 

— Дальнейшее профессиональное самоопределение чело-
века уточняется в зависимости от индивидуально-
психологических, в том числе природных особенностей, от 
возраста (соц-проф). 

— Укрепившись, профессиональное самоопределение на-
чинает влиять на личностное. Ибо, овладевая профессией, че-
ловек более зрело начинает представлять и оценивать себя. 
Критерии профессионализма влияют на критерии оценки 
личности. Может происходить переоценка отношения чело-
века к себе как личности (проф-соц). 

— По мере достижения высоких уровней профессиональ-
ной деятельности и успеха в ней у человека возрастает его 
общая мотивация, актуализируются потенциальные способ-
ности, возрастает уровень притязаний. Профессия начинает 
оказывать влияние на все сферы психики, личности человека 
(проф-соц). 

— Характер межличностных отношений, в которые всту-
пает человек в трудовой деятельности, влияет на личностное 
развитие и на шлифовку человека как профессионала (соц-
проф). 
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—  Профессиональная деятельность, в зависимости от того, 
как она протекает, оказывает влияние на отдельные черты 
личности. По мере дифференциации профессиональных мо-
тивов и ориентаций развиваются те или иные личностные ка-
чества. Например, отмечается, что у учителя при ориентации 
на учащихся развиваются диагностические способности, при 
ориентации на коллег – организационно-коммуникативные 
способности, при ориентации на администрацию – дидакти-
ческие, (проф-соц). 

—  Вид профессии может определять личность человека.  
В работах [1] обобщены результаты исследований, показы-
вающих, что участие людей в профессиональной деятельно-
сти, обладающей существенными общими признаками, может 
приводить к формированию у них сходных черт личности. 
Общие профессиональные цели, похожие условия труда и 
быта, близкие условия жизни, одинаковые пути повышения 
материального благосостояния, профессионального и соци-
ального роста – все это определяет сходство профессионалов в 
манерах деятельности, общения, поведения, формирует общие 
по содержанию интересы, установки, традиции, что оказывает 
влияние на становление социально-профессионального типа 
личности. У людей одной профессии складываются близкие 
ценностные ориентации, характер, особенности межгруппо-
вого и внутригруппового общения, даже манера одеваться. 
Так, отмечает автор, у представителей науки и культуры раз-
виты любознательность и интерес к взаимоотношениям лю-
дей. Напротив, у представителей технических профессий ин-
терес к взаимоотношениям людей низок, а высок интерес к 
интеллектуальной деятельности и т.д. Таким образом, про-
фессия сама накладывает отпечаток на человека. Приведем 
положение, встреченное нами в одной из газет, которое может 
позабавить читателя; «Не раз уж отмечено, что те, кто занима-
ется физикой, естественной историей, физиологией или хи-
мией, обычно отличаются мягким, уравновешенным и, как 
правило, жизнерадостным нравом, тогда как авторы сочине-
ний по вопросам политики, законоведения и даже морали – 



 
Психология труда 

78 

люди угрюмые, склонные к меланхолии и т.д. Объясняется это 
просто: первые изучают природу, вторые – общество; первые 
созерцают создания великого творца, вторые вглядываются в 
дело рук человека, Следствия не могут не быть разными» 
(Никола-Себастьен де Шамфор) (проф-соц). 

— Средствами профессии происходит самовыражение 
личности человека, труд является безусловно главным путем 
самореализации личности (проф-соц), но в отдельных случаях 
личность самореализует себя во внепрофессиональных увле-
чениях (семья, хобби), здесь профессиональное и социальное 
существует как бы параллельно. 

— Неудачи, неуспех в профессиональной деятельности мо-
гут приводить к ее деформации при условии, что личность 
стремится реализовать себя в труде. Такого человека огорча-
ют, расстраивают его неуспехи в профессии (проф-соц). Если 
же человек не стремится реализовать себя в профессиональ-
ной деятельности и только отбывает в ней, то неуспехи в про-
фессии его меньше трогают. Не так уж мало людей, которые 
работают и даже трудятся успешно, но не для самореализа-
ции своей личности, а только для материального заработка и 
поддержания своего существования. 

— В течение всей жизни человека личность корректирует 
профессиональную деятельность под углом зрения своих 
ценностных ориентации. Если же меняются установки, моти-
вы личности, это влияет и на профессиональное развитие че-
ловека (соц-проф). 

— В отдельных случаях пересмотр человеком своей лично-
сти или появление у личности новых потребностей может 
приводить к тому, что человек меняет профессию (соц-проф). 

— То, как человек строит сценарий своей профессиональ-
ной жизни, как он достигает профессиональных вершин, как 
протекает его профессиональное старение, как он уходит из 
профессиональной деятельности – все это тоже зависит от 
личности (соц-проф). 

В целом личностное пространство шире профессио-
нального, личностное лежит в основе профессионального, 



 
Трудовая деятельность в организации 

79 

личностное определяет начало, ход и завершение профессио-
нального. Так, социализация определяет содержание и ход 
профессионализации человека. Вместе с тем профессионали-
зация в течение всей жизни человека оказывает влияние на 
личность, может ее стимулировать и наоборот разрушать, де-
формировать. 

<…> Интересно проследить индивидуальные варианты 
соотношения личностного и профессионального в жизни от-
дельных конкретных людей. 

На эффективность профессиональной деятельности 
оказывают существенное влияние два фактора: профессио-
нальная мотивация и профессиональные способности. <…> 
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Профессиональное становление охватывает длительный 

период жизни человека (35 – 40 лет). В течение этого времени 
меняются жизненные и профессиональные планы, происхо-
дит смена социальной ситуации, ведущей деятельности, пере-
стройка структуры личности. Поэтому возникает необходи-
мость разделения данного процесса на периоды или стадии.  
В связи с этим встает вопрос о критериях выделения стадий в 
непрерывном процессе профессионального становления.  

Т.В. Кудрявцев, один из первых отечественных психоло-
гов, глубоко исследовавших проблему профессионального 
становления личности, в качестве критериев выделения ста-
дий избрал отношение личности к профессии и уровень вы-
полнения деятельности. Он выделил четыре стадии:  

1) возникновение и формирование профессиональных на-
мерений;  

2) профессиональное обучение и подготовка к профессио-
нальной деятельности;  

3) вхождение в профессию, активное ее освоение и нахож-
дение себя в производственном коллективе;  

4) полная реализация личности в профессиональном труде.  
Е.А. Климов обосновал следующую профессионально 

ориентированную периодизацию:  
1) стадия оптации (12 – 17 лет) – подготовка к сознательно-

му выбору профессионального пути;  
2) стадия профессиональной подготовки (15 – 23 года) – ов-

ладение знаниями, умениями и навыками будущей профес-
сиональной деятельности;  

3) стадия развития профессионала (от 16 – 23 лет до пенси-
онного возраста) – вхождение в систему межличностных от-
ношений в профессиональных общностях и дальнейшее раз-
витие субъекта деятельности. 
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В более поздней периодизации жизненного пути про-
фессионала Е.А. Климов предлагает более подробную груп-
пировку фаз:  

 оптация – период выбора профессии в учебно-
профессиональном заведении;  

 адаптация – вхождение в профессию и привыкание к ней;  
 фаза интернала – приобретение профессионального 

опыта;  
 мастерство – квалифицированное выполнение трудовой 

деятельности;  
 фаза авторитета – достижение профессионалом высокой 

квалификации;  
 наставничество – передача профессионалом своего опыта. 

Не претендуя на строгую научную дифференциацию 
профессиональной жизни человека, Е.А. Климов предлагает 
эту периодизацию для критического размышления. 

А.К. Маркова в качестве критерия выделения этапов 
становления профессионала избрала уровни профессиона-
лизма личности. Она выделяет 5 уровней и 9 этапов:  

1) допрофессионализм включает этап первичного озна-
комления с профессией;  

2) профессионализм состоит из трех этапов: адаптации к 
профессии, самоактуализации в ней и свободного владения 
профессией в форме мастерства;  

3) суперпрофессионализм также состоит из трех этапов: 
свободного владения профессией в форме творчества, овла-
дения рядом смежных профессий, творческого самопроекти-
рования себя как личности;  

4) непрофессионализм – выполнение труда по профессио-
нально искаженным нормам на фоне деформации личности;  

5) послепрофессионализм – завершение профессиональ-
ной деятельности.  

За рубежом широкое признание получила периодиза-
ция Дж. Сьюпера, выделившего пять основных этапов про-
фессиональной зрелости:  

1) рост – развитие интересов, способностей (0–14 лет);  
2) исследование – апробация своих сил (14–25 лет);  
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3) утверждение – профессиональное образование и упро-
чение своих позиций в обществе (25–44 года);  

4) поддерживание – создание устойчивого профессиональ-
ного положения (45–64 года);  

5) спад – уменьшение профессиональной активности (65 
лет и более).  

Из краткого анализа периодизаций профессионального 
становления личности следует, что, несмотря на разные кри-
терии и основания дифференциации этого процесса, выде-
ляются примерно одинаковые стадии. Логика развиваемой 
нами концепции профессионального становления обусловли-
вает правомерность обобщения проделанного анализа. 

Поскольку на выбор профессионального труда, станов-
ление специалиста влияют социально-экономические факто-
ры, то правомерно в качестве основания членения профес-
сионального развития человека избрать социальную ситуа-
цию, которая детерминирует отношение личности к 
профессии и профессиональным общностям. 

Следующим основанием дифференциации профессио-
нального становления выступает ведущая деятельность.  
Ее освоение, совершенствование способов выполнения приво-
дят к кардинальной перестройке личности. Очевидно, что 
деятельность, осуществляемая на репродуктивном уровне, 
предъявляет иные требования к личности, чем частично по-
исковая и творческая. Психологическая организация лично-
сти молодого специалиста, осваивающего профессиональную 
деятельность, вне всякого сомнения, отличается от психологи-
ческой организации личности профессионала. Следует иметь 
в виду, что психологические механизмы реализации конкрет-
ной деятельности на репродуктивном и творческом уровнях 
настолько различны, что их можно отнести к разным типам 
деятельности, т.е. переход с одного уровня выполнения дея-
тельности на другой, более высокий, сопровождается пере-
стройкой личности.  

Таким образом, в качестве оснований для выделения 
стадий профессионального становления личности оправдан-



 
Трудовая деятельность в организации 

83 

но взять социальную ситуацию и уровень реализации веду-
щей деятельности. Рассмотрим влияние этих двух факторов 
на профессиональное становление личности.  

1. Началом данного процесса является зарождение про-
фессионально ориентированных интересов и склонностей у 
детей под влиянием родственников, учителей, сюжетно-
ролевых игр и учебных предметов (0–12 лет).  

2. Затем следует формирование профессиональных намере-
ний, которое завершается осознанным, желанным, а иногда и 
вынужденным выбором профессии. Этот период в становлении 
личности получил название оптации. Особенность социальной 
ситуации развития заключается в том, что юноши и девушки 
находятся на завершающем этапе детства – перед началом само-
стоятельной жизни. Ведущей деятельностью становится учебно-
профессиональная. В ее рамках складываются познавательные и 
профессиональные интересы, формируются жизненные планы. 
Профессиональная активность личности направлена на поиск 
своего места в мире профессий и отчетливо проявляется в реше-
нии вопроса о выборе профессии.  

3. Следующая стадия становления начинается с поступле-
ния в профессиональное учебное заведение (профессиональ-
ное училище, техникум, вуз). Социальная ситуация характе-
ризуется новой социальной ролью личности (учащийся, сту-
дент), новыми взаимоотношениями в коллективе, большей 
социальной независимостью, политическим и гражданским 
совершеннолетием. Ведущая деятельность – профессиональ-
но-познавательная, ориентированная на получение конкрет-
ной профессии. Длительность стадии профессиональной под-
готовки зависит от типа учебного заведения, а в случае посту-
пления на работу сразу после окончания школы ее 
продолжительность может быть значительно сокращена (до 
одного-двух месяцев).  

4. После окончания учебного заведения наступает стадия 
профессиональной адаптации. Социальная ситуация корен-
ным образом меняется: новая система отношений в разновоз-
растном производственном коллективе, иная социальная 
роль, новые социально-экономические условия и профессио-
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нальные отношения. Ведущей деятельностью становится 
профессиональная. Однако уровень ее выполнения, как пра-
вило, носит нормативно-репродуктивный характер.  

Профессиональная активность личности на этой стадии 
резко возрастает. Она направлена на социально-профес-
сиональную адаптацию – освоение системы взаимоотношений 
в коллективе, новой социальной роли, приобретение профес-
сионального опыта и самостоятельное выполнение профес-
сионального труда.  

5. По мере освоения профессии личность все больше по-
гружается в профессиональную среду. Реализация деятельно-
сти осуществляется относительно устойчивыми и оптималь-
ными для работника способами. Стабилизация профессио-
нальной деятельности приводит к формированию новой 
системы отношений личности к окружающей действительно-
сти и к самой себе. Эти изменения ведут к образованию новой 
социальной ситуации, а сама профессиональная деятельность 
характеризуется индивидуальными личностносообразными 
технологиями выполнения. Наступает стадия первичной 
профессионализации и становления специалиста.  

6. Дальнейшее повышение квалификации, индивидуали-
зация технологий выполнения деятельности, выработка соб-
ственной профессиональной позиции, высокое качество и 
производительность труда приводят к переходу личности на 
второй уровень профессионализации, на котором происходит 
становление профессионала.  

На этой стадии профессиональная активность посте-
пенно стабилизируется, уровень ее проявления индивидуали-
зируется и зависит от психологических особенностей лично-
сти. Но в целом каждому работнику присущ свой устойчивый 
и оптимальный уровень профессиональной активности.  

7. И лишь часть работников, обладающих творческими по-
тенциями, развитой потребностью в самоосуществлении и са-
мореализации, переходит на следующую стадию – профес-
сионального мастерства и становления акме-профессионалов. 
Для нее характерны высокая творческая и социальная актив-
ность личности, продуктивный уровень выполнения профес-



 
Трудовая деятельность в организации 

85 

сиональной деятельности. Переход на стадию мастерства из-
меняет социальную ситуацию, кардинально меняет характер 
выполнения профессиональной деятельности, резко повыша-
ет уровень профессиональной активности личности. Профес-
сиональная активность проявляется в поиске новых, более 
эффективных способов выполнения деятельности, изменении 
устоявшихся взаимоотношений с коллективом, попытках пре-
одолеть, сломать традиционно сложившиеся методы управле-
ния, в неудовлетворенности собой, стремлении выйти за пре-
делы себя. Постижение вершин профессионализма (акме) – 
свидетельство того, что личность состоялась. 

Таким образом, в целостном процессе профессионально-
го становления личности выделяется семь стадий (табл.1).  

 
Таблица 1 

 
Процесс профессионального становления личности 

 

Название стадии Основные психологические  
новообразования стадии 

Аморфная оптация  
(0-12 лет) 

Профессионально ориентированные 
интересы и склонности 

Оптация (12-16 лет) Профессиональные намерения, выбор 
пути профессионального образования 
и профессиональной подготовки, 
учебно-профессиональное самоопреде-
ление 

Профессиональная 
подготовка (16-23 года) 

Профессиональная подготовленность, 
профессиональное самоопределение, 
готовность к самостоятельному труду 

Профессиональная 
адаптация (18-25 лет) 

Освоение новой социальной роли, опы-
та самостоятельного выполнения про-
фессиональной деятельности, профес-
сионально важные качества 

Первичная профессио-
нализация 

Профессиональная позиция, интегра-
тивные профессионально значимые 
констелляции, индивидуальный стиль 
деятельности. Квалифицированный 
труд 
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Окончание табл. 1 
 

Название стадии Основные психологические  
новообразования стадии 

Вторичная профес-
сионализация 

Профессиональный менталитет, иден-
тификация с профессиональным сообще-
ством, профессиональная мобильность, 
корпоративность, гибкий стиль деятель-
ности, высококвалифицированная дея-
тельность 

Профессиональное 
мастерство 

Творческая профессиональная деятель-
ность, подвижные интегративные психо-
логические новообразования, самопроек-
тирование своей деятельности и карьеры, 
вершина (акме) профессионального раз-
вития 

 
Переход от одной стадии профессионального становле-

ния к другой означает смену социальной ситуации развития, 
изменение содержания ведущей деятельности, освоение либо 
присвоение новой социальной роли, профессионального по-
ведения и, конечно, перестройку личности. Все эти изменения 
не могут не вызывать психической напряженности личности. 
Переход от одной стадии к другой порождает субъективные и 
объективные трудности, межличностные и внутриличност-
ные конфликты. Можно утверждать, что смена стадий ини-
циирует нормативные кризисы профессионального станов-
ления личности. <…> 
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Тема 5. Основы психологии  
трудовой мотивации 

 
 
Кирхлер, Э., Родлер, К. Внешняя и внутренняя мотивация // 
Мотивация в организациях. – Харьков : Гуманитарный 
центр, 2003. С. 15–20. 

 
Почему человек предпринимает определенное действие 

для реализации цели, которой нелегко достичь, концентри-
руя на этом все свое внимание и прилагая большое количест-
во усилий? С одной стороны, если цель достигается, это может 
приводить к чувству удовлетворенности. Это могут быть фи-
нансовые вознаграждения, похвала или признание, перспек-
тива повышения в должности или карьерный рост. С другой 
стороны, эта цель связана не столько с окончанием действия, 
сколько с удовлетворением, которое испытывается в результа-
те этого действия. Чувство удовлетворенности поощряет 
дальнейшую активность т.е. мотивирует на достижение ко-
нечного результата: создание картины, музыкального произ-
ведения, текста или чего-либо другого. 

Поведение может иметь внешнюю мотивацию – «извне», 
или внутреннюю – «изнутри». Поведение, мотивированное 
изнутри, формируется на основе собственных желаний и це-
лей личности. Но, вместе с тем, это поведение не является 
средством для формирования иной цели. Внешне мотивиро-
ванное поведение формируется посредством реализации цели 
поведения. Таким образом, цель поведения представляет со-
бой желательные в будущем результаты (Hechhausen, 1989). 
Внешняя мотивация осуществляется с помощью вознагражде-
ния действий по принципу условных рефлексов. Действия, 
которые имеют положительные результаты, с большей веро-
ятностью повторяются (Deci, 1971). Некоторые действия явля-
ются приятными сами по себе, и мотивацией в этом случае 
является само действие. Внутренняя мотивация связана с са-
мим действием. 
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Согласно Хекхаузену (Hechhausen, 1989, с. 456), внутрен-
няя мотивация отличается от внешней по следующим при-
знакам: 

 стремление без ослабления интенсивности: внутренняя мо-
тивация не служит для удовлетворения физиологических 
нужд, таких как голод, жажда и избегание боли. К внутренней 
мотивации, прежде всего, относятся потребности в саморазви-
тии и личностном росте; 

 свобода цели: поведение формируется на основе желаний 
или достижении целей, которые эквивалентны поведению. Ре-
зультативное поведение тогда мотивировано изнутри, когда 
его конечной целью является сам результат поведения, а не его 
ожидаемые последствия, или когда опыт результативного по-
ведения вызывает чувство деловой успешности и стремление к 
этому чувству. Примерами внутреннего мотивирования могут 
быть спорт, игра, деятельность в сфере искусства и науки; 

 оптимальный уровень активации и рассогласования: внут-
ренняя мотивация возможна, когда достигается «оптималь-
ный уровень активации», т.е. когда обеспечивается баланс 
между количеством принятой информации и адекватным 
уровнем адаптации или ожидания. Согласно этому, актива-
ция и комплексность перерабатываемой информации при-
мерно равны; малые расхождения между ними служат стиму-
лом к действию, а большие – имеют негативный эффект; 

 самоопределение: внутренняя мотивация возможна тогда, 
когда людям предоставляется возможность выбирать способы 
поведения и выделять в нем отдельные этапы с целью более 
эффективного контроля; таким образом, они испытывают 
чувство уверенности в собственных силах; 

 готовность «раствориться» (окунуться столовой) в дея-
тельности: это деятельность активных личностей, которые не 
боятся чрезмерных требований и не испытывают скуки при 
заниженных. Согласно Хекхаузену, это радостная «предан-
ность своему делу», полное «абсорбирование» переживаний 
от предстоящих действий. 
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Рис. 1. Структура внутренней мотивации по Хекхаузену 
 
Было проведено экспериментальное исследование (Csiks-

zentmihalyi, 1975), входе которого ученый просил различных 
специалистов (шахматистов, спортсменов, хирургов и тан-
цовщиков) описать свою деятельность. Анализ полученных 
данных позволил сформулировать понятие «flow-эффект». 

По его мнению, «flow-эффект» – это полное включение 
человека в деятельность, когда внимание полностью сконцен-
трировано на ней. 

Примером деятельности с частыми «flow-эффектами» 
могут служить так называемые «компьютерщики» (computer-
freaks), которые только по болям в спине замечают, что они про-
вели целый день у компьютера. «Flow-эффекты» наблюдаются 
у лиц с внутренней мотивацией или самостимулированием. 
Например, художники могут настолько погрузиться в работу, 
что едва ли замечают окружающий мир. Если они пишут кар-
тину, они могут работать буквально день и ночь, фанатично 
отдаваясь своей работе, не чувствуя усталости. Т.е. если они на-
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ходятся «наедине с ситуацией», забывают обо всем, то они на-
ходятся в состоянии «flow-эффекта» и работают самозабвен-
но. Согласно автору исследования, оптимальное переживание 
или «flow-эффект» возникает тогда, когда субъективно зна-
чимую деятельность человек воспринимает как вызов и так же 
оценивает собственные исполнительские навыки и побужде-
ния. Таким образом, речь идет об оптимальном уровне акти-
вации и рассогласования (см. рис. 2). «Flow-эффекты» могут 
встречаться во время работы, если требования к работнику 
оптимальны. Следовательно, для психологии труда и органи-
зационной психологии важна адекватная организация труда. 

Если внутренняя мотивация побуждает к исполнению 
действий, то и внешние вознаграждения могут также побуж-
дать к нему.  

 

 
 

Рис. 2. «Flow-модель»  
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Таким образом, для побуждения к действию может быть 
использована как внутренняя, так и внешняя мотивация. Вме-
сте с тем отметим, что внутренняя мотивация может снижать 
внешнюю. 

Де Шарм (DeCharms, 1968) приводит два парадокса о 
действии внешнего вознаграждения на внутреннюю моти-
вацию: 

 во-первых, предполагается, что внешнее вознаграждение 
существует, прежде всего, для того, чтобы стимулировать 
внутреннюю мотивацию; 

 во-вторых, предполагается, что внутренняя мотивация 
позволяет легче выполнять неинтересную работу, которая не 
вознаграждается извне, хотя вначале предполагалось ее возна-
граждение. 

Оба этих предположения проверялись в ходе экспери-
мента, состоящего из трех этапов. На первом этапе задания 
ставили так, чтобы они казались привлекательными, на вто-
ром – за выполнение этих заданий участники получали мате-
риальное, вербальное или символическое вознаграждение.  
На третьем этапе участники эксперимента могли выполнять 
как этот, так и иной вид деятельности. В этом случае увеличи-
валось время занятости, повышалась готовность к работе, а 
также изменялись другие переменные. 

Леппер и его коллеги (Lepper, Greene и Nisbett, 1973) про-
вели эксперимент на выявление действия внешнего возна-
граждения на внутреннюю мотивацию в детском саду. Дети, 
которые очень любили рисовать, находились в помещении, 
где могли заниматься этим самостоятельно. Первая группа 
детей получила поощрение (в виде карточек прилежания). 
Вторая группа детей получила поощрение неожиданно, не 
рассчитывая на него. Третья, контрольная группа не получи-
ла никакого поощрения. Через неделю состоялся второй этап 
эксперимента. В результате дети первой группы, которым до 
начала эксперимента сообщили о поощрении, нарисовали 
меньше рисунков, чем дети контрольной группы и группы, в 
которой дети получили неожиданное поощрение. 
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Колдер и Стоу (Calder и Staw, 1975) провели эксперимент, 
в котором использовали два вида заданий: интересные и 
скучные. На первом этапе участники эксперимента получили 
задания с картинками-иллюстрациями, на втором – без кар-
тинок. Результаты эксперимента показали, что уровень удов-
летворенности участников от выполнения интересного зада-
ния снижался, если за выполнение заданий они получали 
вознаграждение, тогда как удовлетворенность от выполнения 
неинтересного задания значительно возрастала. 

Это свидетельствует о том, что привлекательная дея-
тельность теряет свою побудительную силу либо когда чело-
век получает вознаграждение извне, либо под влиянием опре-
деленных обстоятельств. Это подтверждают также исследова-
ния Деси и его коллег (Deci, Koestner и Ryan, 1999). Результаты 
их исследований показывают, что материальное вознагражде-
ние побуждает к действиям сильнее, чем вербальное или сим-
волическое. Материальное вознаграждение иногда отрица-
тельно влияет на внутреннюю мотивацию персонала. Так, ес-
ли хвалят мужчин, то это может привести к повышению 
внутренней мотивации. В то же время, для повышения внут-
ренней мотивации женщин похвала не является в такой же 
степени значимой. Выговор же снижает внутреннюю мотива-
цию, как у мужчин, так и у женщин. Кроме того, внутреннюю 
мотивацию могут снижать вознаграждение, критика и кон-
троль. Между информирующими и контролирующими спо-
собами вознаграждения существуют определенные различия. 
Возможность самоопределения способствует стимулированию 
внутренней мотивации, одновременно позволяет ориентиро-
ваться во внешних вознаграждениях и повышает эффектив-
ность внешней мотивации. 
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Маркова, А.К. Мотивационно-смысло-целевая сфера про-
фессионализма. Профессиональная адаптация // Психоло-
гия профессионализма. – М., 1996. С. 67–82. 

 
<…> Профессионализм – это не столько характеристики 

производительности труда, сколько особенности мотивации 
личности человека труда, системы его устремлений, ценност-
ных ориентации, смысла труда для самого человека. 

Человек утверждает себя на земле только трудом, но 
труд сам по себе в личностном плане нейтрален, все зависит 
от того, какие ценности побуждают человека, какова мотива-
ция его труда. Профессиональная мотивация – это то, ради 
чего человек вкладывает свои профессиональные способно-
сти, осуществляет профессиональное мышление и т.д. Пози-
тивная и гуманистически насыщенная профессиональная мо-
тивация одухотворяет процесс труда человека. 

<…> 
Мотивация к труду не исчерпывает всей мотивации 

личности, ибо личностное пространство шире профессио-
нального, а жизнь человека не сводима к его работе. Вместе с 
тем именно труд в его гуманистической направленности на 
благо человечества придает подлинный смысл всей человече-
ской жизни; человек не только реализует в труде свои про-
фессиональные мотивы, но так или иначе удовлетворяет 
свои непрофессиональные побуждения и цели – психическое 
самосохранение и саморазвитие, отдых и развлечения, обще-
ственное положение [3]. 

Мотивационная сфера профессиональной деятельности 
выполняет ряд функций: побуждающую (вызывает актив-
ность человека к профессиональной деятельности, потреб-
ность в ней); направляющую (определяет характер цели в 
профессиональной деятельности); регулирующую (определя-
ет ценностные ориентации, мотивы профессиональной дея-
тельности). Мотивация фиксирует такое состояние профес-
сиональной деятельности, которое желательно для человека, 
но которого еще нет в наличии. 
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Мотивация к труду, к профессиональной деятельности 
определяется в целом сложным, постоянно меняющимся со-
отношением разных побуждений, входящих в мотивацион-
ную сферу. Рассмотрим различные виды этих побуждений, 
опираясь на определения, имеющиеся в литературе. 

Мотивация к профессиональной деятельности начина-
ется с профессионального призвания, которое определяют как 
влечение к какой-либо профессии, опирающееся на знание о 
предназначении профессии, осознание своих возможностей 
овладения ею и оценку своих потенциальных профессио-
нальных способностей как «ощущение профессии». 

С призванием связаны профессиональные намерения – это 
осознанное отношение к определенному виду профессио-
нальной деятельности, включающее знания о предназначе-
нии профессии, стремление избрать профессию и получить 
соответствующее образование. В отличие от призвания наме-
рение включает и принятие решения. 

Для профессиональной деятельности необходима по-
требность в профессиональном труде – готовность к активности 
человека, вызванная его нуждой в чем либо; психическое со-
стояние, создающее предпосылку к профессиональному труду 
Наряду с потребностью к труду у человека присутствуют и 
другие потребности – в обеспечении своей жизни, в поиске 
смысла жизни, в достижении, в самореализации, в творческой 
деятельности, в присоединении к определенному социальному 
кругу, в признании, в защищенности, в безопасности, в удовле-
творенности и т.д. [10]. Сама по себе потребность еще не опре-
деляет характера профессионального труда, ибо одна и та же 
потребность удовлетворяется по-разному в зависимости от 
ценностных ориентации, мотивов. Потребность личности в 
определенной профессиональной деятельности называют так-
же профессиональной склонностью. Свои склонности люди реали-
зуют или в профессиональной деятельности, или в хобби. 

Важным для содержания труда являются ценностные ори-
ентации в профессиональной деятельности – выработанные и 
принятые обществом основания для оценки назначения тру-
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да, его сторон, системы духовных ценностей, профессиональ-
ных менталитетов, правила профессиональной этики. Сего-
дня особый акцент желательно делать на ориентацию резуль-
татов труда для блага конкретного человека. В нашем обнов-
ляющемся обществе происходят процессы активной 
выработки современных духовных ценностей. Опросы обще-
ственного мнения (АиФ. 1994 г. №24) показывают, как наши 
граждане определяют для себя систему ценностей (их поря-
док соответствует степени значимости). Так, «западными цен-
ностями» считают: предприимчивость, богатство, делови-
тость, неприкосновенность частной собственности, прибыль-
ность труда, свобода выбора убеждений и поведения, 
профессионализм, невмешательство, дисциплина труда, га-
рантии политических прав; «советскими ценностями» назы-
вают: атеизм, энтузиазм, гарантии социальных прав личности, 
верховенство государственных интересов над интересами 
личности, борьба, чувство долга, терпеливость, дисциплина 
труда, образованность, гостеприимство; ценностями, наибо-
лее важными для себя, опрошенные считают: справедливость, 
личное достоинство, трудолюбие, чувство долга, образован-
ность, гостеприимство, профессионализм, равенство всех гра-
ждан перед законом, гарантии социальных прав, бескорыстие. 

Потребности и ценностные ориентации ложатся в основу 
мотивов профессиональной деятельности. Это внутренние по-
буждения, определяющие направленность активности чело-
века в профессиональном поведении в целом и ориентации 
человека на разные стороны самой профессиональной дея-
тельности (на содержание, процесс, результат и др.) или на 
факторы, лежащие вне профессиональной деятельности (за-
работок, льготы и др.). 

Важно различать мотивы и стимулы. Стимулы – это 
внешние побуждения, факторы, которые могут вызвать (в за-
висимости от психологических особенностей человека) раз-
ные мотивы как внутренние побуждения. Чтобы стимул (на-
пример, денежная премия) вызвал мотивы, надо, чтобы он 
был принят личностью. От мотивов надо отличать мотиви-
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ровки. Это указание человека на причины своих профессио-
нальных действий. Мотивировка может не совпадать с на-
стоящим мотивом, ибо выражает только осознанные челове-
ком мотивы или призвана скрывать подлинные мотивы. Для 
успешной профессиональной деятельности чрезвычайно 
важна мотивация успеха, настрой на позитивные результаты 
своего труда. 

Мотивы подготавливают целенаправленность профес-
сионального поведения, хотя и не обеспечивают его (одними 
благими намерениями, мотивами дело не сделаешь). Цель в 
профессиональной деятельности – это направленность на ко-
нечные и промежуточные результаты труда, это осознанный 
образ результата труда у человека. Чтобы реализовать по-
требности и мотивы, надо поставить и воплотить в жизнь це-
ли. Постановка и реализация самим человеком цели означает 
его внутреннее саморазвитие. В связи с этим различают при-
чинную (исходящую извне) и целевую (происходящую по ло-
гике саморазвития) детерминацию поведения человека. Целе-
полагание в профессиональной деятельности включает целе-
образование (порождение новых целей) и целереализацию. 
Разные люди ставят различные цели в профессиональной 
деятельности – для одних важно получить минимально тре-
буемый результат в труде, другие хотят достичь высоких 
стандартов и мастерства, третьи желают добиться высших ре-
зультатов в виде творчества и новаторства, четвертые ставят 
целью улучшить свои предыдущие результаты в труде. Гово-
ря о профессиональном целеполагании, различают сильное 
целеполагание (перспективное, гибкое, помехоустойчивое, 
сопровождающееся свободным выбором целей и средств) и 
слабое целеполагание (зависимость от внешних ситуаций). 
Профессиональные мотивы и цели реализуются в профессио-
нальных планах. 

Характер цели зависит от профессиональных притязаний 
человека. Профессиональные притязания – это стремления 
достичь результата определенного уровня профессиональной 
деятельности, это тот уровень профессиональной деятельно-
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сти, который выбирает человек, зная свои предыдущие резуль-
таты. Уровень притязаний определяется самооценкой себя как 
профессионала в прошлом (ретроспективная профессиональ-
ная самооценка), в настоящем (актуальная профессиональная 
самооценка), в будущем (потенциальная и идеальная профес-
сиональная самооценка). Уровень притязаний определяет зону 
субъективной ответственности человека в профессиональной 
деятельности, то, за что он берется, как он в состоянии оценить 
свои успехи или неудачи. Уровень профессиональных притя-
заний динамичен, меняется от чередования успеха или неуспе-
ха в профессиональной деятельности. 

Профессиональные притязания бывают связаны с про-
фессиональными ожиданиями человека – мысленными пред-
ставлениями о своих возможных успехах, об отношениях с 
коллегами и др. 

Труд эффективен при наличии смысла профессиональной 
деятельности. Смысл – это основания для оценки человеком 
значимости профессиональной деятельности лично для себя, 
то есть пристрастное личностно опосредованное индивиду-
альным опытом отношение человека к труду. Зрелой лично-
сти свойственно постоянно искать все новые, более глубокие 
или более индивидуальные смыслы (жизни, труда). Эмоции – 
субъективные переживания человеком успеха-неуспеха в 
профессиональной деятельности. Только будучи индивиду-
ально эмоционально окрашенными, ценностные ориентации, 
идеалы (значения) превращаются в смыслы для конкретного 
человека. Совокупность смыслов (смысла жизни, смысла про-
фессии) образуют систему личных духовных ценностей чело-
века, его личный профессиональный менталитет, его индиви-
дуальное профессиональное кредо. Важно, чтобы человек об-
ладал смыслотворчеством, то есть умел «вычерпывать» все 
новые смыслы из своей профессии. Уровень смыслотворчества 
бывает низким, тогда у человека наблюдается потеря смысла 
работы, «опускаются руки» при малейших трудностях. 

Соотношение склонностей, мотивов, целей, смыслов соз-
дает определенные профессиональные установки человека – стрем-
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ление овладеть профессией, получить специальную подго-
товку, добиться в ней успеха, определенного социального ста-
туса и др. 

Для эффективного труда необходимо осознанное отноше-
ние к труду – это осмысление человеком предмета профессии, 
ее задач, действий, условий, результатов, межличностных от-
ношений в ней. 

Всякий труд начинается при наличии готовности к про-
фессиональной деятельности. Эту готовность определяют как 
психическое состояние, предстартовую активизацию челове-
ка, включающую осознание человеком своих целей, оценку 
имеющихся условий, определение наиболее вероятных спосо-
бов действия; прогнозирование мотивационных, волевых, ин-
теллектуальных усилий, вероятности достижения результата, 
мобилизацию сил, самовнушение в достижении целей [2]. 

Достаточно устойчивые системы отношений в профес-
сиональной деятельности (к делу и труду, к себе, к коллегам) 
образуют профессиональный менталитет человека и опреде-
ляют его профессиональные позиции. Можно различать общие 
профессиональные позиции (отношения к своей профессии в 
Целом) и конкретные профессиональные позиции (отноше-
ния к разным сторонам своего труда). 

Труд человека становится более успешным при наличии 
профессиональных интересов. Профессиональные интересы – это 
внешние выражения всего того, что происходит в мотивацион-
ной сфере (мотивов, целей, смыслов, эмоций, притязаний и 
т.д.). Профессиональные интересы возникают на стадии выбо-
ра профессии, означая избирательную активность в отноше-
нии предполагаемой профессии. Авторы [4, 5] описывают раз-
ные уровни интереса при выборе профессии: интерес потреби-
теля (созерцательный, возникающий главным образом под 
воздействием извне), интерес деятеля (возросшая активность, 
самопланирование своей деятельности, ориентация на удовле-
творение от самого процесса деятельности, осознание своих ус-
пехов), собственно профессиональный интерес (осознанное 
стремление превратить определенную деятельность в профес-
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сию, понимание социальной значимости профессии, автоном-
ность, независимость от среды и ситуации). Поддержание и 
упрочение собственно профессионального интереса важно не 
только при выборе профессии, но и при последующем выпол-
нении профессиональной деятельности. Профессиональный 
интерес, профессиональное любопытство неизменно сопутст-
вуют успешной профессиональной деятельности. 

Если профессиональные интересы достаточно действен-
ны, то складывается профессиональная направленность. Эта ин-
тегральная характеристика мотивации профессиональной 
деятельности, определяемая также всеми побуждениями в мо-
тивационной сфере и в особой мере выражающаяся в интере-
сах, отношениях, целенаправленных усилиях. 

Если труд радует человека, то возникает удовлетворен-
ность (удовлетворение) профессиональной деятельностью. Удовле-
творенность профессиональной деятельностью определяется 
соотношением уровня притязаний, характером мотивов и ре-
ального успеха профессиональной деятельности. Удовлетво-
ренность человека может усиливаться, если она вызвана не 
только индивидуальным результатом, но и участием в совме-
стной профессиональной деятельности, социальной вклю-
ченностью, разделенностью удовлетворения с другими людь-
ми [7]. Неудовлетворенность трудом выражается в напряжен-
ности, фрустрациях, регрессиях, негативизмах, компенсации, 
защитных реакциях, апатии, быстрой утомляемости [7]. Не-
удовлетворенность трудом вызывает текучесть кадров, кото-
рая сначала является потенциальной, а по мере накопления 
неудовлетворенности проявляется явно и характеризует со-
стояние производственной группы [9]. Описано, что людей 
больше всего удовлетворяют в работе человеческие взаимоот-
ношения, в том числе признание своей личности, интерес к 
труду, к разнообразию его условий, оплата и гарантирован-
ность труда. 

Разные побуждения к труду между собой находятся в 
сложном нелинейном соотношении. Например, одна и та же 
потребность (в труде, в поиске смысла жизни) может выра-
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жаться в разных мотивах. И, напротив, на основе нескольких 
разных потребностей (в труде, в самореализации) может воз-
никнуть один мотив (например, выбрать престижную про-
фессию). Сочетание разных мотивов может вызвать одну цель, 
например, мотивы престижной профессии и хорошего зара-
ботка могут усилить цель интенсивного самообразования. И, 
напротив, один мотив может инициировать несколько про-
фессиональных целей. Вычленить в мотивационной сфере 
труда роль отдельных мотивов, целей, смыслов – важная зада-
ча профессиональной диагностики и последующего профес-
сионального мотивационного тренинга. 

Соотношение всех описанных видов побуждений между 
собой определяет общую характеристику мотивационной 
сферы труда. 

В литературе [6] описано, что мотивация человека может 
быть производительной или потребительной. При произво-
дительной мотивации субъект профессиональной деятельно-
сти направлен на придание предмету своей деятельности оп-
ределенной социальной значимости. Это вызывает усиление 
активности человека, его заинтересованное отношение к дея-
тельности и ее продукту. Для личности в этом случае присущ 
«прогрессивный мотивационный профиль», означающий 
превышение общего уровня развивающих мотивов над сред-
ним уровнем мотивов поддержания (сохранения деятельности 
на том же уровне) и «стеничный» тип эмоционального про-
филя – склонность к активным, деятельным переживаниям. 
При потребительной мотивации субъект направлен на при-
своение индивидуально значимой цели. Здесь наблюдаются 
«регрессивный мотивационный профиль» (превышение мо-
тивов поддержания над развивающими мотивами) и «астени-
ческий» тип эмоционального профиля, пассивность, агрес-
сивность, склонность к защитным реакциям [6]. 

Общая характеристика мотивационной сферы может 
иметь также разный характер [12, 13]: доминантный характер – 
ориентацию на содержание профессиональной деятельности, 
творчество в ней, избирательную активность на дело, стабиль-
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но высокий уровень притязаний; ситуативный характер – зави-
симость деятельности от обстоятельств, ориентацию на внеш-
ние факторы (заработок, место жительства), исполнительскую 
деятельность; конформистский характер – зависимость от ок-
ружения, эмоциональная неустойчивость, дискомфорт. 

Выделены [11] неплодотворные ориентации личности 
(стяжательская, рыночная) и плодотворная ориентация – на 
саморазвитие своих способностей и потенций. 

Остановимся несколько подробнее на анализе одного из 
видов побуждений – мотивов профессиональной деятельно-
сти как направленности на разные стороны профессиональ-
ного поведения (профессиональной деятельности, профес-
сионального общения, личности профессионала). Мы выде-
ляем (условно) нескольких групп мотивов: 

а) мотивы понимания предназначения профессии; 
б) мотивы профессиональной деятельности: 

– деятельностно процессуальные мотивы (ориентация 
на процесс профессиональной деятельности); 

– деятельностно результативные мотивы (ориентация 
на результат профессиональной деятельности); 

в) мотивы профессионального общения: 
– мотивы престижа профессии в обществе; 
– мотивы социального сотрудничества в профессии, 

мотивы межличностного общения в профессии; 
г) мотивы проявления личности в профессии: 

– мотивы развития и самореализации личности в про-
фессии;  

– мотивы развития индивидуальности в профессии 
<...>. 

Сочетание этих мотивов образует внутреннюю детерми-
нацию профессионального поведения. Кроме того, может 
присутствовать внешняя по отношению к содержанию труда 
направленность, например, только заработок без интереса к 
содержанию. Есть основания различать конструктивную мо-
тивационную направленность – на созидание духовного и ма-
териального продукта, на самопроектирование самого себя, 
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на благо других конкретных людей и общества, а также не-
конструктивную направленность – на узкие результаты и на 
изолированное развитие отдельных качеств своей личности в 
угоду потреблению, конкурентности, рынку. 

<…> Могут быть выделены типы работников (специали-
стов) с преобладанием той или иной [мотивационной] на-
правленности: 

– с конструктивной или неконструктивной направленно-
стью; 

– с направленностью на процесс, содержание труда или с 
узкой ориентацией на быстрое получение результата; 

– с мотивами социального общения, сотрудничества, ин-
тереса к оценке своих коллег или с выраженной узко индиви-
дуальной самореализацией в труде. 

Мы описали разные побуждения, входящие в мотиваци-
онную сферу, различили их в целях анализа. Реально в жизни 
и в профессиональной деятельности человек выступает как 
целостная личность, движимая одновременно многими побу-
ждениями, к тому же находящимися в процессе постоянного 
изменения. 

Указанные выше виды побуждений мотивационных ха-
рактеризуются различными параметрами. Так, ряд параметров 
– их называют содержательными – прямо связаны с характером 
осуществляемой человеком деятельности. Другие параметры – 
их условно называют динамическими – характеризуют не 
столько содержание, сколько форму, динамику выражения 
этих мотивов, эти параметры связаны с психифизиологически-
ми особенностями человека, его темпераментом, характером. 

Содержательными характеристиками профессиональ-
ных мотивов можно считать следующие: 

– доминирование одного из видов мотивов как преобла-
дание его в структуре личности; 

– осознанность как отражение в сознании предмета моти-
вации и способа ее достижения; 

– действенность как выражение мотивов в реальном про-
фессиональном поведении; 
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– опосредованность как преломление побуждений опре-
деленными социальными эталонами и нормами; 

– самостоятельность возникновения как проявление по-
буждения без помощи другого человека, без стимула извне; 

– обобщенность как распространенность мотива на ряд 
видов трудовой деятельности; 

– избирательность как направленность на определенную 
сторону профессионального труда и др. 

Наряду с содержательными характеристиками профес-
сиональные мотивы обладают определенными динамически-
ми параметрами. Назовем их: 

– устойчивость как длительность сохранения через неко-
торое время и в разных ситуациях, в том числе в сложных и 
экстремальных условиях; 

– интенсивность, сила как выраженность побуждений; 
– длительность как распространенность на большие про-

межутки времени; 
– переключаемость как легкость перехода от одного побу-

ждения к другому; 
– широта как распространенность на разное количество 

объектов, сторон труда; 
  
Каждому человеку небесполезно бывает задуматься о 

том, что побуждает его в труде, ради чего он стремится рабо-
тать лучше, реалистичны ли его цели, подлинными ли ценно-
стями и смыслами он руководствуется. 

В ходе изучения и профессиональной диагностики целе-
сообразно выявлять у человека как наличие <…> побуждений 
к профессиональному труду, так и содержательные, динами-
ческие параметры этих побуждений. Бывает важно так же вы-
явить динамику изменения мотивационной сферы труда по 
всем этим параметрам. 

Мотивационная сфера профессиональной деятельности 
неодинакова на разных стадиях профессионализации. Так, на 
стадии выбора профессии складывается интерес к содержа-
нию будущей профессии, понимание значимости профессии 
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и профессиональное призвание, стремление войти в опреде-
ленную профессиональную общность, возникают профессио-
нальные ожидания. На стадии профессионального обучения 
начинается адаптация как приспособление личности к про-
фессии, уточнение своих профессиональных притязаний, 
возможно охлаждение интереса к избранной профессии, на-
мечается принятие роли профессионала. На стадии практиче-
ского овладения профессии углубляется адаптация, происхо-
дит корректировка профессиональных мотивов и целей, уп-
рочиваются мотивы овладения высокими нормами и 
образцами профессионального мастерства, появляется первая 
удовлетворенность трудом, возникают мотивы самореализа-
ции личности в труде, а также возрастает число побуждений в 
мотивационной сфере, усложняется их иерархия. На стадии 
расцвета (акме) профессиональной деятельности укрепляются 
мотивы индивидуального вклада в профессию и профессио-
нального творчества, усиливается смыслотворчество в про-
фессии как поиск все новых смыслов профессии для себя, уп-
рочивается преобладание конструктивной мотивационной 
тенденции, ориентирующей человека на созидание. На ста-
дии завершения профессиональной деятельности, ухода из 
профессии может наблюдаться либо мотивация к самореали-
зации личности в новых формах деятельности – наставничест-
ве, мемуарах, либо проявляется защитная мотивация избегания 
неприятностей, противопоставление профессиональным инте-
ресам молодежи, регресс. Иными словами, на отдельных стади-
ях профессионализации происходит то или иное изменение 
состава мотивации, структуры мотивационной сферы, изменя-
ется «вес», доминирование отдельных побуждений. На фоне 
описанной достаточно типичной картины возможны самые 
разнообразные индивидуальные варианты. 

В каких же именно направлениях и по каким механиз-
мам изменяется мотивационная сфера профессионального 
труда? Источником изменения в мотивационной сфере явля-
ется перестраивание общественных отношений человека, ус-
ловий профессионального труда, логика саморазвития чело-
века, неравномерность развития и рассогласование между 
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уровнем профессиональной деятельности, профессионально-
го общения, зрелости личности, а также рассогласование меж-
ду отдельными сторонами в мотивационной сфере (мотивы, 
цели, смыслы) профессиональной деятельности. Изменения в 
мотивационной сфере профессиональной деятельности про-
исходят в следующих направлениях: 

 изменяется состав побуждений, входящих в мотиваци-
онную сферу, появляются новые мотивы и цели труда, исче-
зают некоторые старые, например, вначале человек безраз-
лично относился к своей специальности и главным мотивом 
был заработок, затем у того же человека появляются новые 
мотивы, интерес к содержанию труда, к процессу, творчеству; 

 изменяются качественные параметры входящих в моти-
вационную сферу побуждений. Так, возможны следующие 
преобразования и «приращения»: 

– превращение эпизодических ситуативных побужде-
ний к труду в устойчивые, длительные; 

– переход от рядоположенных, неупорядоченных к ие-
рархически организованным с доминированием отдельных 
мотивов; 

– переход от мотивов профессиональной деятельности 
к мотивации профессионального общения и профессиональ-
ного развития личности; 

– движение от узко результативных мотивов репродук-
тивной деятельности к процессуальным, творческим; 

– возрастание длительности, перспективности мотива-
ции, когда, например, профессиональные планы и цели охва-
тывают большие временные рамки; 

– изменение самой модальности мотивации в профес-
сиональной деятельности, например, мотивы ухода из про-
фессии заменяются мотивами интереса к ее заново увиденно-
му содержанию, неудовлетворенность трудом сменяется 
удовлетворенностью по мере достижения успеха; 

– возрастание осознанности мотивов труда, изменение 
структуры мотивационной сферы профессиональной дея-
тельности, иерархии и доминирования разных мотивов: то, 
что раньше в профессиональной деятельности было самым 
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значимым, например, заработок, близость к месту жительства, 
уходит на второй план, происходит придание нового смысла 
старым мотивам и средствам, переоценка критериев профес-
сионализма, пересматривается собственная профессиональ-
ная самооценка. 

Изменение в мотивации может происходить по меха-
низму «сверху вниз» (через осознание человеком желательных 
для общества эталонов мотивов) и «снизу вверх» (через вклю-
чение человека в разные виды реальной деятельности, в ходе 
которой во взаимодействии с другими людьми практически 
осваиваются и изменяются мотивы и цели труда человека) (2). 

Для зрелой сложившейся мотивационной сферы про-
фессионального труда человека свойственны: 

– множественность, разнообразие побуждений, представ-
ленность в ней таких побуждений, как смыслы, цели, мотивы 
интересы и др., что поддерживает и укрепляет мотивацию в 
разных условиях и обстоятельствах труда; 

– качество и наличие необходимых параметров каждого из 
побуждений, например, действенности, осознанности, устой-
чивости; 

– иерархичность, соподчинение, выделение главных до-
минирующих побуждений, например, стремления трудиться 
на благо других конкретных людей; 

– преобладание конструктивной направленности мотива-
ционной сферы труда при отсутствии деструктивной мотива-
ции, тормозящей профессиональную деятельность; 

– гибкость, подверженность изменениям в зависимости от 
условий труда, социальных отношений в обществе, логики 
саморазвития человека и т.д. 

Недостаточность мотивационной сферы профессио-
нальной деятельности может выражаться в следующем: 

– бедность мотивационной сферы, присутствие только от-
дельных побуждений, например, мотивов экономичного резуль-
тата без включения самореализации личности или мотивы толь-
ко исполнительного труда при отсутствии мотивов творчества; 

– потеря ориентиров, дискредитация прежних мотивов 
труда; 
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– доминирование мотивов, внешних по отношению к 
профессии (например, заработка, престижа, льгот), над внут-
ренними (интерес к содержанию труда); 

– наличие параметров незрелости побуждений (неустой-
чивость, неосознанность, неупорядоченность и др.); 

– конфликты между отдельными побуждениями, мотива-
ми, например, когда у работника сталкиваются мотивы по-
вышения эффективности труда и необходимости применения 
техники безопасности, средств защиты <…> 

– неблагоприятная динамика мотивации, ее угасание, по-
теря интереса к профессии; 

– неадекватность мотивационной сферы фактическому со-
держанию труда, отсюда «ложные» смыслы, нереальные цели; 

– искусственное вызывание интереса к труду, например, 
за счет преднамеренного усложнения задач, неправомерного 
увеличения риска <…>. 

Разные недочеты мотивационной сферы труда имеют 
различной степени разрушительную силу. 

Одной из характеристик мотивационной сферы профес-
сиональной деятельности является адаптация. Профессиональ-
ная адаптация – это приспособление человека к новым для не-
го условиям труда (ее разновидность – производственная 
адаптация как приспособление к условиям конкретного труда 
в данной производственной группе). От профессиональной 
адаптации надо отличать социально-психологическую адап-
тацию как приспособление личности к условиям социальной 
сферы. В целом человек адаптируется как целостная структу-
ра: как организм (физическая адаптация), как индивид (пси-
хологическая адаптация), как личность (социальная адапта-
ция), как субъект труда (профессиональная адаптация). 

Профессиональное приспособление, адаптация предпо-
лагает овладение человеком ценностными ориентациями в 
рамках данной профессии, осознание мотивов и целей в ней, 
сближение ориентиров человека и профессиональной груп-
пы, вхождение в ролевую структуру профессиональной груп-
пы. Профессиональная адаптация предполагает также приспо-
собление, принятие для себя всех компонентов профессио-
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нальной деятельности: ее задач, предмета, способов, средств, 
результатов, условий в рамках данной профессии. Со временем 
профессиональная адаптация приобретает активный характер, 
так как человек не только приспосабливается к профессии, но и 
профессию приспосабливает к себе. Поэтому целесообразно 
изучать многоуровневую взаимную адаптацию человека и 
профессии. К адаптации не сводится профессиональное разви-
тие человека, вслед за адаптацией могут следовать этапы обо-
гащения человеком профессии, творческое преобразование ее 
опыта. В целом критериями адаптации является время, затра-
ченное на усвоение новых норм, и сам характер новых усвоен-
ных способов профессионального поведения. 

Мера целесообразности адаптации всегда должна обсу-
ждаться применительно к конкретным условиям. Всегда ли 
нужна социальная адаптация человека к новому производст-
венному коллективу? В ходе адаптации человек приспосабли-
вается к новой профессиональной общности и усваивает ее 
«модальные нормы» (32). Но иногда норма, присущая челове-
ку, входящему в коллектив, может быть выше, чем та, которая 
сложилась в данном коллективе. Тогда желательно стимули-
ровать адаптацию ядра коллектива к вновь прибывшему. На-
пример, молодые работники, новички нередко привносят в 
коллектив более высокий профессиональный уровень, стрем-
ление к поиску нового, более критичное отношение к недос-
таткам. Если же новый работник вынужден приспосабливать-
ся к более низким, чем у него нормам, то возникает неудовле-
творенность, текучесть кадров. <…> 

Нарушения адаптации или трудности в ней называют де-
задаптацией. Она выражается в уходе из профессии, в произ-
водственном браке, в конфликтах, в текучести кадров. В случае 
дезадаптации важно найти доминирующий фактор ее воз-
никновения. В разных видах труда целесообразно искать оп-
тимальные условия организации адаптационного процесса. 

На легкость профессиональной адаптации кроме моти-
вации влияют подготовленность к профессии, профессио-
нальные способности. <…> 
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Контрольные вопросы 
 

1. Что в современной психологии понимается под понятием 
«труд»? 

2. Как знания о трудовом посте специалиста можно исполь-
зовать при составлении должностной инструкции? 

3. Какие основные проблемы, связанные с безопасностью 
трудовой деятельности, вы можете перечислить? 

4. Как самоопределение личности связано с профессиональ-
ным ростом специалиста? 

5. Кризис профессионального становления личности – это 
признак развития или деформации личности? 

6. Какие основные особенности работы психолога труда с 
субъектом трудовой деятельности в кризисные периода 
его профессионального становления Вы можете отметить? 

7. Является ли достижение «Flow-эффекта» наиболее про-
дуктивным состоянием для работы специалиста? 

8. Что важнее для успешности профессиональной деятель-
ности способности или мотивация специалиста? 

9. Какие можно выделить основные принципы при форми-
ровании стратегии мотивации персонала? 
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Раздел III. 
 
 

Психологические основы 
профессиональной пригодности 

 
 
Тема 6 Профессиональная пригодность:  

терминологические основы,  
научный и практический базис 

 
 
Бодров, В.А. Психологическое содержание проблемы про-
фессиональной пригодности. // Психология профессио-
нальной пригодности. – М. : ПЕР СЭ, 2001. – С. 10–44. 

 
1. Профессиональная пригодность как категория системы 
«человек–профессия» 

 
Развитие человечества есть непрерывный процесс его по-

знавательной и созидательной активности, преобразования им 
окружающего мира, создания и совершенствования орудий 
труда, поиска средств и способов расширения возможностей и 
проявления способностей человека, преодоления ограничений в 
его деятельности. Этот процесс ставит перед человеком все но-
вые и новые задачи, сопровождается воздействием на него не-
привычных, порой экстремальных условий деятельности, а так-
же постоянным развитием техники и технологий, что выдвигает 
перед ним другие требования и открывает новые перспективы. 
Непрерывность этого процесса определяет то, что ожидания же-
лательного облегчения труда, его приспособления к возможно-
стям человека из поколения в поколение остаются пока недоста-
точно реализованными по целому ряду социальных, биологиче-
ских, технических, экономических и других причин. 

Человечество в своем развитии, в стремлении создать 
лучшие условия для своего существования способно прежде 
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всего решить задачи технического прогресса и в значительно 
меньшей степени – социального благополучия. Что же касает-
ся биологического и, в частности, психологического совер-
шенствования человека, то темпы этого процесса существенно 
ниже, и успех его адаптации к развивающемуся миру в значи-
тельной степени обуславливается как изучением и учетом его 
возможностей жить и работать в этом мире, так и созданием 
системы его социальной и технической защиты и поддержки. 
Нетрудно понять, что реализация этой задачи требует не 
только мобилизации значительных ресурсов общества, но и 
длительного времени. 

Конкретному же человеку приходится в очень короткий 
промежуток времени принимать решения по выбору профес-
сионального пути в ситуации, когда конкретные виды дея-
тельности, их особенности предъявляют подчас повышенные 
требования к уровню подготовленности (общей и специаль-
ной), состоянию здоровья, функциональным (психическим, 
физиологическим и др.) возможностям человека. К некоторым 
из этих требований можно приспособиться со временем (если 
оно имеется) или с помощью специальной системы подготов-
ки и адаптации, а другие становятся непреодолимым препят-
ствием для некоторых людей на пути освоения профессии. 

Именно поэтому процесс выбора профессии, определе-
ния профессионального пути, профессионального становле-
ния и экспертизы успешности усвоения и реализации трудо-
вой деятельности предусматривает необходимость, с одной 
стороны, оценки уровня соответствия человека требованиям 
профессии, а с другой – активного формирования и подго-
товки его как специалиста с учетом отведенного для этого 
времени. Априорно известно, что некоторые лица не могут 
успешно завершить процесс своего профессионального ста-
новления в отведенный срок. Указанная процедура определе-
ния (оценки) соответствия требованиям конкретной трудовой 
деятельности и подготовки специалиста в научном и практи-
ческом отношении определяется как диагностика, прогнози-
рование и формирование профессиональной пригодности кон-
кретного человека. 



 
Психология труда 

114 

Приспособление профессиональной деятельности к 
возможностям и особенностям человека, а именно создание 
«человеко-ориентированных» образцов техники и техноло-
гий, условий и организации труда – процесс длительный, 
имеющий в своей реализации определенные ограничения. 

Поэтому любая деятельность выдвигает определенные 
условия, требования с точки зрения необходимого уровня 
пригодности к ней, что накладывает ряд ограничений на вы-
бор той или иной профессии. 

Следует отметить также, что проблема профессиональ-
ной пригодности по своей сущности является проблемой вза-
имной адаптации человека к деятельности (ее средств, содер-
жания, условий, организации), то есть обеспечения пригодно-
сти самой деятельности для человека («антропоцентрический» 
подход), а также оценки и формирования пригодности чело-
века для конкретной деятельности или группы деятельностей 
(«профессиоцентрический» подход). Первый подход преду-
сматривает эргономические решения оптимизации деятель-
ности, а второй – психологическое, физиологическое, меди-
цинское и другое обеспечение процесса формирования про-
фессионала. 

Профессиональная пригодность определяется совокупностью 
индивидуальных особенностей человека, влияющих на успешность 
освоения какой-либо трудовой деятельности и эффективность ее 
выполнения. Она отражает реальный уровень развития про-
фессионально значимых качеств для конкретной деятельно-
сти, которые формируются и проявляются на этапах жизнен-
ного и профессионального пути. К их числу относятся качест-
ва, характеризующие особенности трудового воспитания и 
обучения, профессиональной подготовленности, психологи-
ческой структуры личности, состояния здоровья и физиоло-
гических функций, физического развития, которые опреде-
ляются требованиями профессии. 

Профессиональная пригодность определяется также 
уровнем удовлетворенности человека процессом и результата-
ми своего труда. В современном обществе удовлетворенность 
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человека своей профессией зависит не только от самого про-
цесса труда, но и от внешних по отношению к нему, но очень 
существенных факторов. К ним относятся условия деятельно-
сти, социально-психологические особенности коллектива, уро-
вень материального обеспечения, престиж профессии и т.д. 
Важное значение для формирования чувства удовлетворенно-
сти трудом имеют и возможности самоутверждения, самооцен-
ки и самосовершенствования человека. 

Таким образом, понятие профессиональной пригодности 
используется для характеристики человека с точки зрения его 
соответствия требованиям трудовой деятельности. Включения 
человека в деятельность порождает формирование и проявле-
ние его системного свойства, отражающего степень индивиду-
альных возможностей выполнять трудовые функции на задан-
ном уровне эффективности, надежности и безопасности в тече-
ние определенного времени. Это свойство, как правило, 
отражает интегральную характеристику субъекта труда. Иногда 
понятие профессиональной пригодности используют в связи с 
решением ситуативных задач, но в этом случае оно отождеств-
ляется с понятием профессиональной подготовленности, кото-
рое более адекватно для подобных условий [25, 28]. 

Свойство профессиональной пригодности следует рас-
сматривать в двух аспектах: во-первых, как совокупность ис-
ходных индивидуальных качеств человека, предопределяю-
щих успешность формирования пригодности конкретной 
деятельности (или классу деятельностей), и, во-вторых, как 
систему наличных, сформированных и взаимосвязанных ка-
честв субъекта деятельности (профессиональных, психологи-
ческих и др.), обеспечивающих эффективное выполнение 
конкретных профессиональных задач. 

Профессиональная пригодность к конкретной трудовой 
деятельности отражает особенности процесса выбора, определе-
ния будущей профессии на основе диагностики и прогнозиро-
вания возможностей человека успешно ее освоить и эффектив-
но работать, а также развития комплекса профессионально 
значимых качеств, то есть формирования профессионала. 
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Оценка и формирование профессиональной пригодно-
сти представляют собой элементы единой системы подготов-
ки человека к трудовой деятельности и обеспечения успеш-
ной ее реализации на всем протяжении профессионального 
пути. Понятие «система» в данном случае подразумевает объ-
ективное единство связанных и взаимозависимых мероприя-
тий (процедур) по управлению и контролю процесса развития 
и становления профессионала, обеспечения его пригодности 
к определенной деятельности. 

Как отмечает Е.А. Климов [12], идея взаимного соответст-
вия личных качеств человека, с одной стороны, и требований, 
предъявляемых ему обстоятельствами работы, деятельности, с 
другой стороны, является фундаментальной в контексте теоре-
тических основ профессионального самоопределения, ориен-
тации и отбора (оценки пригодности, трудового обучения, 
профессиональной подготовки и адаптации, развития лично-
сти профессионала, его физического и функционального раз-
вития и т.д.), то есть формирования пригодности. 

Процесс формирования профессиональной пригодно-
сти, ее развитие на пути профессионализации субъекта дея-
тельности, проходит ряд этапов, основными из которых явля-
ются следующие: 

1) трудовое воспитание и обучение (подготовка к труду и вы-
бору профессии) – воспитание у ребенка любви к труду, ов-
ладение простейшими орудиями и способами труда, форми-
рование готовности к труду, потребности и понимания его 
необходимости, развитие общетрудовых навыков; 

2) профессиональная ориентация – помощь в выборе профес-
сии на основе профессионального просвещения, консульта-
ции, коррекции профессиональных планов; 

3) профессиональный отбор – определение степени пригод-
ности человека к определенному виду деятельности на основе 
сопоставления его индивидуальных особенностей с требова-
ниями профессии (на этом этапе возможно также решение 
задач распределения специалистов, комплектование учебных 
и профессиональных групп, подбор специалиста к функцио-
нирующей группе и т.д.); 
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4) профессиональная подготовка – обоснование рекоменда-
ций к программам, методикам и средствам обучения и трени-
ровки, к объективным методам и критериям оценки уровня 
профессиональной подготовленности; 

5) профессиональная адаптация – разработка средств, методов 
и критериев оценки особенностей приспособления субъекта 
труда к содержанию и условиям конкретной деятельности и 
обоснование рекомендаций по ускорению этого процесса; 

6) профессиональная деятельность – обеспечение рациональ-
ной организации (регламентации), условий и процесса (со-
держания) трудовой деятельности, высокой эффективности, 
качества, безопасности труда, профессионального совершен-
ствования, охраны здоровья, удовлетворенности трудом; 

7) профессиональная аттестация – периодическая оценка 
профессиональной квалификации в целях определения соот-
ветствия занимаемой должности и обоснования рекоменда-
ций по должностным назначениям, перемещениям, а также 
направлению на учебу, переподготовку; 

8) профессиональная реабилитация – восстановление функ-
ционального состояния организма и психики после напря-
женной работы и перенесенных заболеваний, при развитии 
стойких отрицательных доминантных состояний в результате 
частых профессиональных неудач и т.п. 

Содержание каждого из перечисленных этапов специ-
фично с точки зрения целей, методов, средств, сроков их реа-
лизации. Общее для них – это необходимость определения тех 
показателей, которые являются критериями успешности про-
цедур диагностики, прогнозирования и формирования про-
фессиональной пригодности. Конкретное содержание этих 
показателей, их роль в профессиональной пригодности опре-
деляются характером (целями, методами) мероприятий на 
каждом из этапов формирования профессиональной пригод-
ности. На первом этапе эта оценка проводится на основе, 
главным образом, качественных показателей, носящих стиму-
лирующий, направляющий и осведомительный характер. На 
втором и третьем этапах (профориентация и отбор) диагно-
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стируется состояние компонентов психологической структу-
ры личности либо только профессионально важных качеств 
для конкретной деятельности. На четвертом этапе (профпод-
готовка) используются результирующие показатели оценки 
выполнения конкретных заданий и психофизиологические 
показатели «цены» деятельности (степени напряженности 
выполнения заданий). Уровень профессиональной адаптации 
(пятый этап) определяется по показателям выполнения про-
фессиональных нормативов и качественным оценкам психо-
логической и социально-психологической адаптации. На эта-
пе профессиональной деятельности (шестой этап) основными 
показателями пригодности служат данные об эффективности, 
надежности и безопасности труда и сведения о заболеваемо-
сти. На седьмом этапе (профессиональная аттестация) проф-
пригодность оценивается с точки зрения текущих трудовых 
достижений и предпосылок для успешного выполнения но-
вых профессиональных функций. На восьмом этапе (профес-
сиональная реабилитация) оценка эффективности мероприя-
тий производится на основании данных о скорости, полноте и 
устойчивости восстановления профессиональной работоспо-
собности (пригодности). 

Что касается природы профессиональной пригодности 
человека, то по этому поводу можно говорить о взаимосвязи 
двух аспектов формирования данного свойства. Первый ас-
пект – роль в этом процессе потенциальных, скрытых индиви-
дуальных особенностей конкретного человека, его предпосы-
лок, качеств, определяющих формирование пригодности к 
конкретному труду. Выявление этих качеств, их диагностика, 
а также прогнозирование на этой основе успешности освое-
ния и работы в конкретной профессиональной области явля-
ются залогом эффективного профессионального развития 
каждого субъекта деятельности. 

Второй аспект этой проблемы – роль самой деятельности 
в формировании профессиональной пригодности. Случайно 
или осознанно выбранная деятельность через систему своих 
требований к субъекту актуализирует, активизирует соответ-
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ствующие его свойства и качества, которые и обеспечивают 
определенный уровень профессиональной пригодности. Этот 
уровень зависит как от индивидуальных особенностей субъ-
екта, его потенциальных возможностей, степени функцио-
нального развития, профессиональной подготовленности и 
т.д., так и от временного лимита на адаптацию к профессио-
нальной деятельности. Важную роль в этом процессе, как бы-
ло уже отмечено, играет и фактор удовлетворенности трудом. 
Она достигается в результате наиболее полной реализации 
человека в конкретной деятельности, в достижении жизнен-
ных и профессиональных целей. Профессиональная пригод-
ность человека, формируясь в реальной учебной и трудовой 
деятельности, отражает и развивает его способности, лично-
стные черты и профессиональные качества, предрасполагает 
к освоению новых видов деятельности и проявлению творче-
ства в труде. 

Профессии и их требования к индивидуальным особен-
ностям человека чрезвычайно изменчивы, в то время как сами 
характеристики человека, в частности, в природной своей ос-
нове, являются относительно устойчивыми. К.М. Гуревич и 
В.Ф. Матвеев [10] применительно к психологическим качест-
вам отмечает, что некоторые свойства человека остаются 
практически неизменными (например, свойства нервной сис-
темы, темперамент), другие изменяются на протяжении дос-
таточно длительного периода времени (способности, черты 
характера, эмоциональная сфера), третьи более адаптивны, 
изменчивы (познавательные процессы, психомоторика, воле-
вые качества). Но изменчивость последних качеств достаточно 
пролонгирована, имеет определенные закономерности и ее 
можно предсказать и скорректировать. 

Итак, поскольку профессиональная пригодность есть 
свойство субъекта деятельности, постольку она, как и другие 
его свойства (работоспособность, профессиональная и функ-
циональная надежность и др.), формируется в процессе дея-
тельности. Однако вряд ли можно отрицать необходимость 
изучения и определения предпосылок самой профессиональ-
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ной пригодности, то есть ее психологических, физиологиче-
ских, медицинских и других факторов, что позволяет в каж-
дом конкретном случае намечать прогноз и пути достижения 
ее необходимого уровня. 

Здесь уместно обратить внимание на высказывание  
Е.А. Климова о том, что «... выражение «профпригодность» – ус-
ловно: если принять наличные условия и средства труда и осо-
бенности человека за нечто неизменное, то можно рассматри-
вать людей как более или менее пригодных для данной работы 
«здесь и сейчас». Другими словами, свойство пригодности может 
приписываться человеку лишь как ситуативное – присущее, 
строго говоря, не ему, а системе «субъект–объект»... Что касается 
человека, то пригодность его формируется в самой деятельно-
сти, так что до включения в активную деятельность соответст-
вующего рода и быть не может ожидаемой пригодности в целом 
и «готовом» виде» [12, с. 107]. Отсюда следует подтверждение 
ранее обоснованного положения, что профессиональная при-
годность есть системное свойство, но все же это свойство прежде 
всего не системы «субъект–объект», а либо «объекта», когда в 
нем (то есть в деятельности, ее средствах, содержании и т.д.) 
учитываются и отражаются особенности «человеческого звена» 
системы, либо свойство «субъекта», когда его формирование 
осуществляется в соответствии с требованиями «объекта». 

Вопрос о «ситуативности» свойства пригодности тоже 
нуждается в уточнении. Как частный случай, это свойство мо-
жет быть ситуативным, то есть определяться требованиями 
конкретной профессиональной ситуации, задачи, комплекса 
операций и т.п., которые являются, может быть, важной и 
специфической, но все же частью цельной профессиональной 
деятельности и связаны не со всей совокупностью необходи-
мых профессионально важных качеств для этой деятельности. 
Но в связи с такой постановкой вопроса следует отметить, что 
значительно чаще категория профессиональной пригодности 
как свойство субъекта используется для характеристики его 
интегративных проявлений, отражающих соответствие субъ-
екта достаточно широкому, как правило, основному комплек-
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су требований конкретной трудовой деятельности к человеку, 
которые характеризуются совокупностью ее задач (штатных, 
нештатных, аварийных и т.д.). Именно в таком смысле, как 
правило, и используется понятие профессиональной пригод-
ности человека (пригодности к определенной профессии). 

Свойство пригодности к конкретной профессии доволь-
но динамично в связи с постоянным развитием как самой дея-
тельности, так и личности профессионала. Профессиональ-
ный путь субъекта связан с периодическим и частичным из-
менением требований деятельности в виду смены или 
совершенствования ее средств, постановкой новых трудовых 
задач, появлением экстремальных условий, нарушений в ор-
ганизации деятельности и т.п. Многие профессии существен-
но меняют свое содержание в связи с процессом автоматиза-
ционных систем, возрастанием объема трудовых задач, вы-
полнением совмещенной и совместной деятельности, что 
отражается на профессиональных требованиях к человеку. 
Конечно, не все профессии требуют от субъекта труда каких-
то особых качеств, функциональных возможностей. Многие 
профессии массового характера при тех или иных специаль-
ных требованиях к наличию и состоянию определенных про-
фессионально значимых качеств могут быть освоены относи-
тельно легко. Но существует немалое и все возрастающее ко-
личество профессий, довольно сложных, динамичных в своем 
развитии, требующих серьезной подготовки и предъявляю-
щих высокие требования к характеристикам личности и орга-
низма субъекта деятельности. Оценка и формирование при-
годности именно к таким профессиям являются серьезной со-
циально-экономической и личной проблемой, определяющей 
ее научное и прикладное содержание. 

Развитие профессиональной пригодности в деятельно-
сти идет одновременно и во взаимосвязи, взаимодействии с 
процессом развития субъекта деятельности, психического 
развития личности. Изучение роли развития личности в 
формировании профессиональной пригодности, проведен-
ное Л.Н. Корнеевой [14], И.С. Коном [13] и другими, позволяет 
считать, что, во-первых, существует определенная степень по-
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стоянства личностных черт на протяжении жизни, но оно не 
является абсолютным – в зависимости от условий жизни и 
деятельности (в том числе профессиональной) линия разви-
тия личности может измениться; во-вторых, мера постоянства 
и изменчивости разных личностных свойств, а также разных 
типов личности неодинакова; в-третьих, разным типам лич-
ности соответствуют разные типы развития. <…> 

В профессиональной деятельности изменения личности 
происходят особенно интенсивно в связи с ее определяющей 
ролью в активности субъекта деятельности. В ходе длительно-
го профессионального труда, протекающего в определенных 
социально-экономических условиях, формируются не только 
отдельные профессионально ориентированные психические 
и физиологические функциональные системы, но и личность 
субъекта деятельности; складывается социально-профес-
сиональный тип личности с определенными ценностными 
ориентациями, характером, стилем общения и т.п. 

В результате исследований установлены некоторые за-
кономерности профессионального поведения лиц с различ-
ными акцентуациями характера [14, 15]. Так, для лиц истеро-
идной и лабильной акцентуаций характерен очень высокий 
процент расхождения между истинными способностями, с 
одной стороны, и склонностями и интересами, с другой. Этим 
обусловлены нередко ошибки в выборе профессии у предста-
вителей этих типов и вероятность частой смены работы на 
первых этапах профессионализации. Для истероидов наибо-
лее подходящими оказываются профессии сферы обслужива-
ния, а также профессии актеров, секретарей и т.п. Лица с ги-
пертимной акцентуацией имеют повышенную вероятность 
случайного выбора профессии в связи с неустойчивостью и 
разбросанностью увлечений в подростковом и юношеском 
возрасте и склонностью ориентироваться на внешнюю при-
влекательность профессии; у них повышена вероятность час-
той смены работы. Для гипертимов привлекательна работа, 
связанная со сложными условиями и риском. Психостениче-
ская акцентуация снижает вероятность частой смены профес-
сий. Лица этого типа нуждаются в коррекции заниженной 
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прогностической профессиональной самооценки, снижающей 
адекватность постановки профессиональных целей. Лица с 
шизоидной акцентуацией устойчивы к бедной стимулами 
среде, хорошо работают в одиночестве. 

Нередко профессия накладывает свой отпечаток на 
внешний облик и особенности поведения человека – появля-
ется так называемая профессиональная деформация лично-
сти, когда профессиональные привычки, стиль мышления и 
общения и другие особенности личности заостряются, огруб-
ляются и переносятся вовне, осложняя взаимодействие чело-
века с другими людьми. Наиболее известные профессиональ-
ные деформации личности отмечаются у учителей (автори-
тарность, категоричность суждений, поучающая манера 
общения и т.д.), врачей (напускная грубоватость, защитный 
юмор, сдержанность эмоциональных проявлений и т.д.), бух-
галтеров (пунктуальность, педантичность, аккуратность и 
т.д.). Как отмечает Л.Н. Корнеева, нежелательные профессио-
нальные деформации обнаруживаются у представителей 
практически всех видов профессиональной деятельности. 
Можно предположить, что подобное чрезмерное заострение 
специфических черт личности носит компенсаторный харак-
тер и является более вероятным для людей с недостаточным 
уровнем профессиональных способностей и мастерства. Сен-
ситивным моментом для их зарождения являются периоды 
профессиональных кризисов, связанных с необходимостью 
разрешения особенно сложных профессиональных ситуаций. 

Экспериментальные исследования показали, что в онто-
генезе наиболее стабильными являются качества, связанные с 
общим типом высшей нервной деятельности – особенности 
темперамента, экстра-интроверсия, нейротизм, эмоциональ-
ная реактивность [11]. Однако и эти качества изменяются в 
процессе становления профессионала. Так, например, тре-
вожность обычно повышается на начальных этапах профес-
сиональной деятельности, затем начинает снижаться, а через 
три – пять лет повторно постепенно повышается. Собственно 
личностные качества подвержены большей изменчивости в 
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ходе профессиональной деятельности, причем их динамика 
существенно связана с возрастным развитием личности. 

По мнению Л. Тайлера и Д. Сьюпера, как пишет Л.Н. Кор-
неева [14], важнейшей детерминантой успешности профессио-
нального пути человека являются его представление о своей 
личности («Я-концепция»), образ жизни, отношение к опре-
деленным социальным ситуациям и т.п. 

В отечественной психологии профессиональный путь 
человека в связи с его личностными проявлениями также был 
предметом исследований. Е.М. Борисова [8] описала негатив-
ные образцы профессионального становления и, в частности, 
отметила два типа реагирования человека на свою несложив-
шуюся профессиональную судьбу: 1) компенсация профес-
сиональных неудач за счет мотивов и интересов, лежащих вне 
профессиональной деятельности, наряду со снижением уров-
ня профессиональных притязаний, невысокой эффективно-
стью труда и, возможно, отсутствием личностного конфликта; 
2) глубокий личностный конфликт, эмоциональный диском-
форт, напряженность, рассогласование между высокими при-
тязаниями и осознанием невозможности соответствующих 
профессиональных достижений. Оба типа реагирования че-
ловека на особенности профессионального становления нахо-
дятся в причинно-следственных отношениях с уровнем про-
фессиональной пригодности субъекта труда. 

Как уже отмечалось выше, профессиональная пригод-
ность характеризуется совокупностью качеств человека, отра-
жающих его психологические, физиологические, медицинские, 
профессиональные и другие особенности, которые в совокуп-
ности формируют представление о субъекте деятельности на 
разных стадиях его профессионального становления и реали-
зации. И в этой связи профессиональная пригодность высту-
пает не только как свойство субъекта деятельности, как харак-
теристика его функционального ресурса и практической го-
товности к деятельности, но и как мера реализации 
возможностей организма и психики, которая выражается че-
рез результат деятельности. 
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При изучении системы «человек–профессия» следует 
принимать во внимание целый комплекс характеристик чело-
века, от которых в большей или меньшей степени зависит ко-
нечный успех в профессиональном становлении и которые в 
совокупности определяют (предопределяют) уровень профес-
сиональной пригодности человека. Основными из этих харак-
теристик являются следующие: 

 профессиональная мотивация, как побудительная и на-
правляющая активность личности на удовлетворение не 
только биологических потребностей, но и прежде всего по-
требности в труде, познании, общении, самоутверждении, са-
мореализации, самосовершенствовании и т.д.; 

 общая и профессиональная подготовленность в форме пред-
варительных (для освоения профессии) и квалификационных 
(с учетом уровня профессионализации) знаний, навыков и 
умений, необходимых для выполнения типовых и нештатных 
трудовых задач; 

 уровень функциональной готовности и резервов организма 
к трудовой деятельности, развитие профессионально важных 
физиологических функций анализаторов и физических ка-
честв (сила, скорость, выносливость, ловкость); 

 состояние индивидуально-психологических функций человека 
и прежде всего профессионально важных качеств для кон-
кретной деятельности, характеризующих познавательные 
процессы и психомоторику, темпераментальные, характеро-
логические и эмоционально-волевые особенности личности. 

Для изучения, оценки и формирования профессиональ-
ной пригодности важное значение имеет выдвинутое  
Б.Г. Ананьевым положение о том, что «...в качестве предпосы-
лок успешности какой-либо деятельности надо рассматривать 
не только сумму необходимых свойств, а определенную 
структуру способностей и одаренности, сенсомоторики, мне-
мических, логических, эмоционально-волевых и других ком-
понентов, неравномерно и своеобразно развивающихся в раз-
личных видах деятельности человека» [2, с. 15]. 
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Из этого положения следует, что профессиональная при-
годность зависит не просто от совокупности профессионально 
важных качеств личности, но также от степени их выраженно-
сти и характера взаимосвязи. Установлено, что одни и те же 
профессиональные задачи могут выполняться людьми с раз-
личным сочетанием, индивидуальным своеобразием психиче-
ских свойств и качеств, с использованием разных способов дос-
тижения одного и того же результата, то есть с различными 
индивидуальными стилями деятельности. В известной степени 
этот феномен определяется механизмами взаимной компенса-
ции различных психических функциональных систем. 

По поводу компенсации различных психических функ-
ций Б.М. Теплов отмечал, что «в основе успешного выполне-
ния всякой деятельности могут лежать чрезвычайно своеоб-
разные сочетания способностей» [29, с. 25]. По его утвержде-
нию, значение способностей вытекает из того факта, что 
успешное творческое выполнение деятельности может быть 
достигнуто разными путями. Однако, как показано в работах 
Б.М. Теплова и Е.А. Климова, компенсирующие возможности 
индивидуального стиля ограничены, они изменяются на про-
тяжении жизни в незначительных пределах. Небезграничны 
также и возможности компенсации психических процессов, 
профессионально важных для деятельности. 

Итак, даже применительно к одной и той же деятельно-
сти нельзя говорить о каком-то однозначном перечне профес-
сионально важных качеств, хотя индивидуальная пригодность 
к ней, также как и пригодность к различным видам деятель-
ности, определяется, как отмечалось выше, не только переч-
нем тех или иных наличных качеств, но и степенью их выра-
женности и характером взаимосвязи. 

В то же время при анализе профессиональной пригод-
ности конкретного человека к данной деятельности профес-
сионально важные для нее качества, по мнению Е.А. Климова 
[12], в каждом случае образуют нечто целое – систему. Он оп-
ределил пять основных слагаемых этой системы: 

 гражданские качества – идейный и моральный облик че-
ловека, его нравственные качества и т.д.; 
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 отношение к труду, профессии – мотивы, интересы, склон-
ности, черты характера (добросовестность, трудолюбие, от-
ветственность, критичность и т.д.); 

 дееспособность – особенности соматического и психиче-
ского здоровья, физическое развитие, общие способности; 

 специальные способности и другие профессионально важные 
качества для отдельной деятельности и нескольких ее видов; 

 профессиональная подготовленность – знания, навыки, 
умения, опыт. 

К этому следует добавить и его высказывание о том, что 
«у человека не может быть полностью готовой профессио-
нальной пригодности до того, как он практически включился 
в профподготовку и соответствующую трудовую деятельность 
(способности формируются в деятельности). В то же время не-
которые необходимые слагаемые пригодности к профессии 
могут быть сформированы именно заблаговременно (такие 
как гражданские качества, отношение к труду и дееспособ-
ность), даже должны быть сформированы заблаговременно» 
[12, с. 83]. 

Опыт исследований проблемы профессиональной при-
годности человека и, в первую очередь, результаты практиче-
ской ее оценки свидетельствуют о возможности и необходи-
мости выделения различных ее уровней (степеней). Эти уров-
ни могут выделяться на основании оценки потенциальных 
предпосылок пригодности (по результатам обследования при 
проведении профориентации или профотбора) и реальных ее 
проявлений в процессе трудовой деятельности по конкрет-
ным показателям эффективности, надежности, безопасности. 

Результаты такого рода оценок позволяют выделить не-
сколько уровней выраженности профессиональной пригод-
ности [7]. Можно определить первый уровень как соответст-
вующий требованиям нормативной деятельности, то есть 
максимальной эффективности и надежности профессиональ-
ной деятельности применительно ко всему диапазону ее воз-
можных вариантов и условий выполнения, включая экстре-
мальные условия; второй уровень – эффективное выполнение 
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типовых штатных задач деятельности в условиях, исключаю-
щих нештатные (аварии, поломки, отказы) и экстремальные 
(опасность, высокая ответственность, интенсивные внешние 
воздействия) условия; третий уровень – эффективное выпол-
нение отдельных задач профессиональной деятельности в те-
чение определенного отрезка времени. 

Е.А. Климов разработал классификацию профессио-
нальной пригодности на основе учета характера психологиче-
ских и медицинских предпосылок к успешной деятельности: 

а) годность к деятельности – при отсутствии каких-либо 
противопоказаний; 

б) непригодность (временная или постоянная, практически 
непреодолимая) – наличие отклонений в состоянии здоровья, 
несовместимых с требованиями профессии; 

в) соответствие определенной области деятельности – нет 
противопоказаний по здоровью и имеются некоторые личные 
качества, которые указывают на возможность выбора опреде-
ленной профессии; 

г) призвание человека к конкретному виду (видам) деятель-
ности – высший уровень профессиональной пригодности, ко-
торый характеризуется наличием явных признаков соответст-
вия человека требованиям деятельности. 

Следует отметить, что определение степени пригодности 
основывается на учете ряда индивидуальных характеристик 
человека (психологических, образовательных, профессиональ-
ных, медицинских и др.), неудовлетворительное состояние ка-
ждой из которых может быть причиной недостаточной при-
годности и противопоказанием для данной деятельности. Сте-
пень пригодности определяется возможностями компенсации 
некоторых исходных недостатков в состоянии здоровья, уровне 
общего образования, развитии индивидуально-психоло-
гических качеств, профессиональной подготовленности и т.д. 
Возможности коррекции недостаточной пригодности обуслав-
ливаются лимитом времени для проведения этих мероприя-
тий, насыщенностью программы подготовки, наличием усло-
вий для индивидуализации системы подготовки и т.д. Важным 
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условием естественного изменения уровня пригодности или 
его плановой регуляции (снижения или повышения профес-
сиональных требований) являются, во-первых, допустимый 
уровень изменения профессиональных требований в связи с 
особенностями деятельности и, во-вторых, общая характери-
стика контингента (абитуриентов, кандидатов, специалистов) 
по медицинским, психологическим и другим показателям, из 
которого производится набор или который обучается, работа-
ет, а также наличие или отсутствие конкурса на обучение или 
замещение рабочих мест, должностей. 

В практике психологического отбора в отечественную 
авиацию степень пригодности кандидатов определяется по ре-
зультатам проведения образовательного, медицинского и пси-
хологического тестирования и обследования (в указанном по-
рядке). При положительных результатах первых двух этапов 
отбора проводится психологическое обследование, на основа-
нии которого определяются следующие уровни пригодности: 
первая группа – отличные результаты (кандидаты принимают-
ся вне конкурса при условии успешной сдачи вступительных 
экзаменов); вторая группа – хорошие результаты (кандидаты 
принимаются на основе общего конкурса по результатам всту-
пительных экзаменов); третья группа – посредственные резуль-
таты (лица этой группы принимаются в порядке исключения 
после зачисления кандидатов первых двух групп); четвертая 
группа – низкие результаты (кандидаты в училище не прини-
маются как не сдавшие квалификационный экзамен). В на-
стоящее время шкала окончательной оценки стала 9-балльной, 
что позволяет учитывать результаты психологического изуче-
ния кандидатов более дифференцированно. 

Формирование профессиональной пригодности всегда 
является процессом индивидуальным, и если почти всегда можно 
создать условия для достижения заданного уровня трудовых 
успехов лицам более или менее разного уровня профессио-
нальной подготовки и мотивации, то в отношении индивиду-
ально-психологических профессионально важных качеств этого 
сказать нельзя – они остаются относительно устойчивыми в 
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масштабе того времени, в течение которого происходят выбор 
профессии, подготовка специалиста и начальный этап профес-
сионального пути. К тому же, как показывает практика, не каж-
дый человек может в приемлемые сроки овладеть некоторыми 
профессиями даже при обеспечении высокого уровня его про-
фессиональной подготовки и мотивации. Профессиональная 
пригодность к таким профессиям может сформироваться лишь 
при наличии определенной степени развития и устойчивости 
профессионально важных психических качеств личности. 

Психологическая характеристика профессиональной 
пригодности в значительной мере предопределяет особенно-
сти ее формирования и проявления в будущем – в этом плане 
психический склад личности, ее способности, направленность 
и другие черты выступают как предпосылки достижения того 
или иного уровня профессиональной пригодности, который 
проявляется в успешности обучения и реальной трудовой 
деятельности, в удовлетворенности трудом и в стремлении к 
профессиональному самосовершенствованию. В этой связи 
особенно актуальным становится развитие системы диагно-
стики и прогнозирования профессиональной пригодности 
для решения задач профориентации, отбора, подбора, рас-
пределения, аттестации, экспертизы специалистов, комплек-
тования групп и т.д. 

 
 
2. Принципы определения профессиональной при-

годности 
 
Научная разработка и практическая реализация проце-

дуры определения профессиональной пригодности требуют 
учета и соблюдения ряда принципиальных положений, кото-
рые определяют методологию психологического обследова-
ния и организационные формы его проведения, а также связь 
результатов определения пригодности с другими формами 
обеспечения успешности обучения и эффективности профес-
сиональной деятельности. Некоторые принципы были обос-
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нованы рядом авторов в ходе изучения проблемы профессио-
нального психологического отбора [4, 5, 9, 24, 27]. 

Опыт работы в области диагностики и прогнозирования 
профессиональной пригодности свидетельствует о том, что 
научное обоснование и реализация системы определения 
пригодности следует проводить с позиций системного подхода, 
отражающего законы взаимосвязи и взаимообусловленности 
компонентов системы «человек–профессия» [18, 21]. Систем-
ный характер свойства профессиональной пригодности соот-
ветствует положению Б.Ф. Ломова [19] о «разнопорядковых» 
свойствах человека и о необходимости выделения системных 
свойств, отражающих принадлежность индивида к опреде-
ленной системе. 

Изучение профессиональной пригодности с позиций 
системного подхода требует ее рассмотрения в различных 
планах. «Когда исследуемое явление рассматривается как не-
которая система (качественная единица), то главная задача 
здесь состоит в том, чтобы выявить «составляющие» этого яв-
ления и способ их организации. Именно в этом плане прово-
дились (и проводятся) теоретические и экспериментальные 
исследования, нацеленные на вычленение процессов, из кото-
рых «складывается» психика, параметры психических состоя-
ний, свойств личности и т.д.» [19, с. 92]. В аналитическом пла-
не представляется целесообразным рассмотреть и некоторые 
аспекты профессиональной пригодности человека. 

Научная идеология системного подхода обуславливает 
необходимость изучения профессиональной пригодности че-
ловека как его системного свойства, которое образуется в связи 
и в результате включения человека в деятельность, появляется 
и оценивается в процессе выполнения функций организации, 
контроля, планирования, корректирования, достижения за-
данного результата деятельности. Данное свойство обеспечи-
вает формирование и реализацию в трудовом процессе таких 
системных качеств взаимодействия человека с предметом дея-
тельности, как стабильность и устойчивость профессиональ-
ных и функциональных процессов и показателей. Системный 
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подход в изучении и обеспечении профессиональной при-
годности человека определяет и положение о взаимосвязи пу-
тей и методов достижения требуемого уровня этого свойства, 
о комплексном характере внешних факторов и условий, от-
ражающихся в его значениях, о разнообразии уровней и о ме-
ханизмах психической регуляции пригодности, возможностях 
взаимной компенсации и стимуляции различных компонен-
тов психологической системы деятельности при поддержании 
требуемого уровня профессиональной пригодности. 

Системообразующая роль эффективности деятельности 
человека при включении его в трудовой процесс отражает 
особенности тех системных связей, которые существуют меж-
ду отдельными компонентами конкретной деятельности. 
Проявления трудовой активности человека зависят от сово-
купного влияния на нее особенностей субъекта, содержания, 
средств, условий и организации деятельности, их динамики в 
трудовом процессе. Это влияние проявляется в характеристи-
ках профессиональной пригодности человека, в их изменении 
в зависимости от структурно-функциональной основы кон-
кретной деятельности. 

Деятельностный подход в изучении профессиональной 
пригодности основывается на положениях теории деятельно-
сти, предложенной А.Н. Леонтьевым [16, 17], и концепции ре-
гулирующей роли психического отражения, разработанной 
Б.Ф. Ломовым [20]. Теория деятельности позволяет установить 
характер причинно-следственных отношений на разных 
уровнях макроструктуры трудового процесса и тем самым 
проникнуть в сущность явлений, определяющих особенности 
формирования и проявления профессиональной пригодно-
сти человека. Закономерности психического отражения пред-
метного мира, соотношения образных конструктов в процессе 
деятельности, адекватность психических и физиологических 
ресурсов требованиям деятельности, возможность мобилиза-
ции функциональных резервов в экстремальных условиях оп-
ределяют особенности пригодности человека в связи с кон-
кретным характером его деятельности. 
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Положение о личностном подходе в изучении профессио-
нальной пригодности человека реализует представления об 
особенностях проявления внутренних факторов деятельности 
и их роли в регуляции процессов формирования и реализа-
ции этого системного свойства субъекта деятельности. Име-
ются многочисленные экспериментальные данные, свидетель-
ствующие о том, что профессиональная пригодность человека 
обуславливается не только его профессиональными характе-
ристиками, но также особенностями мотивационной, когни-
тивной, психомоторной, эмоционально-волевой, темперамен-
тальной и характерологической сферой личности [4, 22, 23 и 
др.]. В большинстве этих работ рассматривается, главным об-
разом, связь отдельных личностных особенностей с пригодно-
стью при решении задач психологического отбора, то есть, 
как правило, при одномоментном ее определении. Меньше 
внимания уделяется изучению процессов формирования 
личности профессионала, механизмов психической регуля-
ции профессиональной пригодности, теоретических основ 
взаимодействия личности и деятельности в их развитии и т.д. 
В широком смысле личностный подход к изучению профес-
сиональной пригодности человека предусматривает также 
оценку влияния на нее и таких структурно-динамических ха-
рактеристик, как особенности состояния различных систем и 
функций организма, обеспечивающих энергетический по-
тенциал субъекта деятельности. Таким образом, личностный 
подход при психологическом изучении и формировании 
профессиональной пригодности определяет необходимость 
ориентации на психические и физиологические ресурсы и 
функциональные резервы человека. 

Психологические вопросы профессиональной пригод-
ности человека являются одним из аспектов этой проблемы. 
Важное значение в ее определении и формировании имеет 
также собственно профессиональный фактор, который опре-
деляется уровнем профессиональной подготовленности, то 
есть объемом, глубиной, устойчивостью необходимых знаний, 
навыков, умений, а также опытом работы в конкретной тру-
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довой сфере. Медицинский аспект профессиональной при-
годности отражает взаимное влияние особенностей трудовой 
деятельности и профессиональное здоровье, их причиннос-
ледственные отношения. Физиологический фактор пригодно-
сти характеризует ее с точки зрения адаптационных возмож-
ностей организма и психики в конкретных условиях деятель-
ности, величины энергетических ресурсов организма и 
функциональных резервов органов и систем при напряжен-
ной психической деятельности. Перечисленные компоненты 
личного фактора, определяющие уровень профессиональной 
пригодности человека, обуславливают необходимость исполь-
зования комплексного подхода к определению и формированию 
этого системного свойства. При данном подходе к оценке 
субъекта деятельности требуется учитывать особенности ком-
пенсации отдельных профессионально важных качеств и 
функций, их взаимосвязь, изменчивость и динамичность – это 
их свойство определяет возможности индивидуального при-
способления к конкретной трудовой деятельности, в ходе ко-
торого вырабатывается ее индивидуальный стиль. 

Принцип комплексного подхода отражает также поло-
жение о том, что для суждения об уровне профессиональной 
пригодности требуется оценка совокупности профессиональ-
но важных качеств личности с помощью набора (комплекса, 
батареи) валидных и надежных методических приемов. 

Разработка и использование рекомендаций по определе-
нию профессиональной пригодности должны быть обоснова-
ны с учетом ряда научных положений теоретического и мето-
дического характера, а также особенностей конкретного вида 
деятельности (принцип научной обоснованности). Методические 
рекомендации по определению пригодности, разработанные 
для конкретной профессии (деятельности), не могут быть ис-
пользованы для других, даже близких по внешним признакам, 
профессий без специальной научной проверки и адаптации. 
Данное положение определяется более или менее существен-
ными психологическими различиями в характере разных ви-
дов деятельности (в их содержании, условиях и т.д.) и, соот-



Психологические основы  
профессиональной пригодности 

135 

ветственно, в особенностях профессиональных требований к 
личности, методах оценки профессионально важных качеств, 
критериях пригодности и т.д. 

Надежность результатов диагностики и, особенно, про-
гнозирования уровня профессиональной пригодности во 
многом определяется степенью учета особенностей развития 
личности в процессе обучения и трудовой деятельности (про-
цесс становления личности профессионала) и возможностей 
изменения профессиональных требований к личности (их со-
става и значимости отдельных требований) в связи с появле-
нием новых характеристик в содержании трудовых задач, в 
условиях их решения и т.д. Данное положение определяет не-
обходимость учета принципа динамичности (пролонгированно-
сти, этапности) определения профессиональной пригодности, 
который предусматривает рациональную последовательность 
проведения этой процедуры, что обеспечивает не только на-
копление и уточнение информации об индивидуально-
психологических особенностях личности и, соответственно, 
повышение надежности прогноза пригодности, но и возмож-
ность дифференцированного ее прогнозирования на этапах 
профессионального пути. Эта цель достигается путем перио-
дического проведения психологического обследования на 
этапах первичного набора будущих специалистов (выявление 
наиболее пригодных к обучению), перед началом практиче-
ского обучения по специальности для уточнения прогноза ос-
воения данного курса, при завершении обучения для реше-
ния задачи рационального распределения по конкретным 
специальностям реальной деятельности, при необходимости 
определения целесообразности переориентации на новый 
профиль деятельности, выдвижения на новую должность, пе-
ревода в особые условия профессиональной деятельности и 
т.д. Такого рода обследования могут носить и внеочередной 
экспертный характер, например, для выяснения причин 
ухудшения профессиональной деятельности, возможности 
освоения специалистом новых профессиональных задач и 
оборудования и т.п. Периодичность и объем подобного пси-
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хологического обследования определяются, исходя из потреб-
ностей оценки уровня профессиональной пригодности в каж-
дом конкретном профессиональном случае. 

Профессиональная эффективность и надежность чело-
века, безопасность труда в значительной мере определяются 
состоянием его индивидуально-психологических качеств и 
функций, степенью учета характеристик человека на всех ста-
диях проектирования, создания и реализации трудовой дея-
тельности. Существенное место в этом процессе занимают ме-
роприятия по определению (оценке и прогнозированию) 
профессиональной пригодности. Результаты психологическо-
го обследования используются, главным образом, для реше-
ния задачи профессионального психологического отбора бу-
дущих специалистов. Но опыт проведения подобных обследо-
ваний свидетельствует о том, что полученные данные об 
особенностях психологических характеристик как конкретно-
го человека, так и определенной совокупности людей (по 
профессиональному, возрастному и другим признакам) могут 
и должны быть использованы и при решении других задач 
психологического обеспечения профессиональной деятельно-
сти (принцип активности в использовании результатов опре-
деления профессиональной пригодности). Психологические 
возможности и ограничения человека являются исходной ин-
формацией для инженерно-психологического и эргономиче-
ского обеспечения процесса создания технических средств 
труда, новых видов деятельности, способов и средств подго-
товки специалистов, критериев оценки функционального со-
стояния человека. Данные об индивидуальных особенностях 
психики служат основанием для построения субъектно-
ориентированных рекомендаций по обучению и тренировке 
конкретного специалиста, регламентации его деятельности, 
индивидуальным нормам функционального состояния. 

Принцип активности в формировании профессиональ-
ной пригодности определяет и то положение, что для ее под-
держания на требуемом уровне необходимо использование 
всей совокупности мероприятий по психологическому обеспе-
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чению профессиональной деятельности, позволяющих разви-
вать профессионально важные качества и функции человека, 
повышать его резервные возможности, компенсировать те или 
иные ограничения, корректировать функциональные наруше-
ния и т.д. Речь идет о создании адекватных возможностей к 
особенностям человека средств, содержания, условий и органи-
зации деятельности, совершенствовании систем отбора и под-
готовки специалистов, разработки и внедрении процедур и 
средств управления психическим состоянием человека и т.д. 

Активность мероприятий по определению профессио-
нальной пригодности заключается также и в том, что их прове-
дение не должно ограничиваться констатацией «диагноза» или 
«прогноза», но в случае негативных заключений результаты 
психологического обследования следует использовать для реко-
мендации по коррекции профессиональных планов, ориента-
ции на более адекватные профессиональные выборы. Данный 
принцип означает возможность по результатам обследования 
решить задачи рационального распределения специалистов, 
обосновать рекомендации по развитию недостаточно выражен-
ных профессионально важных качеств и индивидуализировать 
процесс учебной и трудовой деятельности и т.д. 

Рациональной схемой определения профессиональной 
пригодности является построение такой системы ее диагно-
стики и прогнозирования (методики, показатели, критерии), 
которая позволяет поэтапно проводить оценку пригодности к 
деятельности по группе профессий, объединенных по прин-
ципу общности основных характеристик деятельности и, со-
ответственно, профессионально важных качеств личности 
(например, профессии летного профиля – летчики, штурма-
ны, бортинженеры и т.п.), затем по отдельным профессиям и, 
наконец, по конкретным специальностям (например, летчик 
истребительной, транспортной, вертолетной авиации). Такая 
процедура отражает содержание принципа дифференцированно-
го прогнозирования. Его реализация позволяет сделать систему 
определения профессиональной пригодности наиболее эко-
номически целесообразной и оперативной, так как она обес-
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печивает не только определение степени соответствия инди-
видуально-психологических характеристик конкретного кан-
дидата требованиям определенной профессии (специально-
сти), но также возможность коррекции ее выбора на более 
ранних этапах прогнозирования или на этапе распределения 
по отдельным специальностям. 

Процедура определения профессиональной пригодно-
сти должна предусматривать возможности изменения значе-
ний интегрального показателя пригодности – принцип дина-
мичности (адаптивности, относительности) критериев. По-
требность в смещении психологических критериев в сторону 
их повышения или снижения периодически возникает из-за 
меняющейся конъюнктуры набора в учебные заведения, сте-
пени успешности прохождения других видов профессио-
нального отбора, периодических изменений профессиональ-
ных требований к специалистам в связи с развитием техники, 
постановкой новых профессиональных задач, изменением ус-
ловий деятельности и т.д. В ряде случаев целесообразно ори-
ентировать значения критериев пригодности в большей сте-
пени на выявление наиболее способных к данной деятельно-
сти или абсолютно непригодных, если она достаточно 
сложная, ответственная, опасная. Иногда допускается исполь-
зование и относительно низких критериев пригодности, если 
есть методическая и временная возможность компенсировать 
недостаточно высокий уровень развития профессионально 
важных качеств за счет их развития или компенсации средст-
вами профессиональной и психологической подготовки, эр-
гономического обеспечения деятельности. 

Данный принцип реализуется, например, в системе пси-
хологического отбора путем определения трех групп крите-
риев пригодности, которые позволяют выделить: 

 безусловно пригодных – лица, которые по своим способ-
ностям, степени развития профессионально важных качеств в 
полной мере соответствуют требованиям конкретной дея-
тельности (или видам деятельностей); 

 условно пригодных – лица, обучение или трудовая дея-
тельность которых будут связаны с незначительными наруше-
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ниями, погрешностями, либо они будут нуждаться в увеличе-
нии сроков обучения, изменения режимов тренировок и т.д.; 

 непригодных – лица, успешность обучения и работы ко-
торых безусловно будет не соответствовать предъявляемым 
требованиям. 

Обоснование, разработка и проведение мероприятий по 
определению уровня профессиональной пригодности долж-
ны отвечать требованиям экономической, организационной, 
технической целесообразности и приемлемости (принцип 
практичности). 

 
 
3. Разработка системы определения профессиональ-

ной пригодности 
 
Обоснование рекомендаций по психологической оценке 

и прогнозированию профессиональной пригодности преду-
сматривает обязательное решение целого ряда вопросов: о не-
обходимости создания такой системы, ее задачах, составе ме-
тодического аппарата, критериях оценки пригодности и т.д. 
[4,5,7,27]. 

Актуальность определения профессиональной пригодности. 
Необходимость и целесообразность разработки мероприятий 
по определению профессиональной пригодности, как правило, 
определяются выраженными индивидуальными различиями 
специалистов по уровню профессиональной эффективности и 
по состоянию, степени выраженности у них профессионально 
важных психических качеств, а также наличием зависимости 
между этими характеристиками. Потребность в оценке и про-
гнозировании пригодности особенно актуальна, когда имеет 
место «отсев» в процессе обучения и практической деятельно-
сти лиц, у которых отмечается неудовлетворительное развитие 
необходимых для конкретной деятельности психологических 
качеств. Например, до введения психологического отбора «от-
сев» из летных школ Франции за период учебы составлял в 
среднем 62%, а в США – 72%; проведение предварительного 
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отбора по психологическим критериям позволило снизить ве-
личину «отсева» в полтора – два раза. В то же время актуаль-
ность мероприятий по определению профессиональной при-
годности снижается, если в процессе обучения возможно раз-
витие профессиональных способностей до необходимого 
уровня, сама деятельность не предъявляет высоких требований 
к состоянию психических качеств, а система обучения и реаль-
ной деятельности может обеспечить необходимый уровень 
профессионального развития и адаптации индивида к требо-
ваниям конкретной деятельности. С другой стороны, значение 
оценки, учета психологических предпосылок достижения тре-
буемого уровня профессиональной пригодности возрастают 
для профессий, связанных со сложным, опасным, ответствен-
ным, напряженным характером труда, и тех, в которых «цена» 
ошибки, неверного решения и действия очень велика в про-
фессиональном, социальном, экономическом отношениях как 
для общества, так и лично для профессионала. 

Задачи определения профессиональной пригодности. Проце-
дура оценки и прогнозирования профессиональной пригод-
ности и, в частности, ее методический и критериальный ап-
парат в значительной степени зависят от содержания ее кон-
кретной задачи. При решении задачи первичного отбора на 
обучение профессии основные критерии пригодности опре-
деляются успешностью приобретения специальных знаний и 
формирования некоторых профессиональных навыков, а дос-
тижение их высокого уровня зависит от состояния прежде все-
го общих способностей человека. При отборе на конкретную 
деятельность в качестве внешних критериев пригодности вы-
ступают показатели эффективности, надежности, безопасно-
сти трудового процесса, творческой активности личности, 
стремление к профессиональному совершенствованию и т.п. – 
при постановке этой задачи изучению и оценке подлежат 
специальные, профессиональные способности и другие каче-
ства личности, обеспечивающие необходимый уровень дос-
тижений в профессиональной, социальной, личностной сфе-
рах. Важно подчеркнуть, что, как правило, профессиональные 
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требования к человеку, определяемые содержанием обучения 
и реальной деятельности по конкретной специальности, мо-
гут существенно различаться, а индивидуальные способности 
к обучению и к деятельности могут не совпадать. Довольно 
часть встречаются случаи, когда хороший ученик впоследст-
вии не проявляет себя хорошим работником и наоборот. От-
сюда следует, что достаточно рискованно ставить задачу пси-
хологического прогнозирования одновременно и успешности 
обучения, и эффективности последующей деятельности; тем 
более ошибочно пытаться предсказывать результативность 
работы по специальности только на основании оценки при-
годности по критериям эффективности обучения. 

При решении задачи распределения выпускников учеб-
ного заведения требуется на основе дифференцированного 
прогнозирования пригодности к ряду специальностей опре-
деленного профессионального профиля определить ту спе-
циальность, которая по своим психологическим требованиям 
к личности наиболее соответствует психологическим особен-
ностям конкретного выпускника. Процедура прогнозирова-
ния профессиональной пригодности в этом случае основана, с 
одной стороны, на необходимости соотнесения индивидуаль-
но-психологических особенностей личности с набором про-
фессиональных требований совокупности специальностей, 
которые могут различаться в большей или меньшей степени, а 
с другой стороны, в возможности использования для психоло-
гической характеристики личности выпускника, помимо ре-
зультатов обследования на этапе распределения, дополни-
тельной психологической информации, полученной при об-
следовании на ранних стадиях обучения, и «нетестовых» 
данных об особенностях проявления личностных черт, про-
фессиональной мотивации, успешности обучения и т.п., ко-
торая полезна для повышения надежности прогноза после-
дующей реальной деятельности. 

В задачах комплектования учебных и производственных 
групп, оценки уровня психологической совместимости членов 
этих групп, подбора недостающего члена группы в уже 
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функционирующую группу (например, подбор недостающе-
го штурмана в экипаж пассажирского самолета) определение 
прогноза профессиональной пригодности производится на 
основе оценки профессионально значимых качеств личности, 
соответствующих не только конкретной индивидуальной дея-
тельности, но и определяемых характером взаимодействия 
членов групп, их социальным статусом в группе, особенно-
стями психологического климата и т.п. 

Психологическая экспертиза профессиональной пригод-
ности лиц с психосоматическими расстройствами, участников 
профессиональных происшествий (аварий), специалистов с 
жалобами на хронические профессиональные затруднения и 
на снижение устойчивости к возрастанию экстремальных фак-
торов определяет необходимость в каждом конкретном случае 
использовать специфический методический комплекс для 
оценки индивидуально-психологических причин развития, 
появления перечисленных расстройств и нарушений, уровня 
развития профессионально важных качеств, наличия возмож-
ностей компенсации тех или иных нарушений степени устой-
чивости ремиссии, то есть ослабления проявлений отмечен-
ных расстройств и нарушений и т.д. 

Одной из важнейших задач процедуры диагностики и 
прогнозирования профессиональной пригодности является 
определение того, на что она (процедура) должна быть на-
правлена, на выявление какого контингента она должна быть 
ориентирована. Чаще всего ставится как бы равнозначная 
цель: определение наиболее пригодных для конкретной дея-
тельности и выявление непригодных для нее. Однако в ряде 
случаев может быть сделан более односторонний акцент: для 
выявления наиболее пригодных, способных, подготовленных 
(существуют и другие критерии) кандидатов, для чего следует 
существенно повысить уровень требований к ним и, соответ-
ственно, критерии пригодности, что возможно при наборе 
незначительного количества специалистов из большого числа 
претендентов (например, отбор космонавтов). Другой вариант 
– когда профессиональная деятельность предъявляет повы-
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шенные требования к кандидатам, но их число (конкурс) огра-
ничено; в этом случае задача определения пригодности заклю-
чается в выявлении тех, которые с высокой степенью вероятно-
сти проявят низкий уровень профессиональной эффективно-
сти и надежности, поэтому следует сохранить высокие 
критерии выявления потенциально непригодных лиц даже це-
ной, может быть, уменьшения общей численности набора 
(«лучше меньше, да лучше»). 

Определение профессиональных требований. Выполнение 
различных профессиональных задач, видов деятельностей 
обеспечивается самыми разными психологическими качест-
вами структуры личности и требует своеобразного, достаточ-
но определенного их сочетания. Поэтому важным этапом в 
разработке системы диагностики и прогнозирования профес-
сиональной пригодности является обоснование профессио-
нальных требований к личности, предъявляемых особенно-
стями конкретной деятельности. С этой целью используются 
разные методические подходы: 

 эмпирико-экспериментальный, основанный на массовом 
психологическом обследовании специалистов различного 
уровня профессиональной пригодности с последующим вы-
явлением путем анализа корреляционных отношений наибо-
лее информативных психологических показателей и, следова-
тельно, профессионально важных психологических качеств; 

 сбор и обобщение мнения экспертов, наиболее квали-
фицированных специалистов, в результате чего возможно по-
лучить перечень требований, но без достаточно строгого его 
обоснования; 

 применение методов деятельного, алгоритмическогоа-
нализа деятельности и составление на этой основе ее психо-
граммы (подобные процедуры весьма трудоемки и поэтому 
используются весьма ограниченно). <…> 

Подбор и разработка психологических методик определения 
профессиональной пригодности. Данный этап обоснования систе-
мы оценки профессиональной пригодности является одним из 
наиболее сложных и ответственных. При решении вопроса о 
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методических принципах психологического изучения профес-
сиональной пригодности следует исходить из положения о 
том, что, пожалуй, любое психологическое качество не может 
быть описано какой-либо одной единицей измерения – раз-
личные уровни реализации качеств требуют как разных прие-
мов описания, так и разных единиц измерения. Поэтому опре-
деляемые в какой-либо одной ситуации функциональные про-
явления конкретного психологического качества могут быть 
полностью отличными в другой ситуации. Б.М. Теплов отмеча-
ет, что «нет ничего нежизненнее и схоластичнее идеи о том, 
что существует только один способ успешного выполнения 
всякой деятельности. Эти способы бесконечно разнообразны, 
как разнообразны человеческие способности» [29 , с. 25]. Дан-
ное положение получило свое дальнейшее развитие в гипотезе 
Б.Ф. Ломова [19] о том, что обеспечение любых профессио-
нальных требований осуществляется не путем локального со-
измерения с ними отдельно взятых способностей, а целостным 
способом организации на любом уровне активности. 

Методические подходы к психологической оценке про-
фессиональной пригодности в значительной мере определяют-
ся современными взглядами на необходимость изучения чело-
века с позиций категории субъекта деятельности. Использова-
ние этого подхода обуславливается тем, что только включение 
личности в систему общественных и производственных отно-
шений и превращение ее в субъект деятельности обеспечивает 
синтез психологических требований деятельности и возможно-
стей, стремлений, способностей и активности личности [1].  
С позиций включения личности в деятельность изучение субъ-
екта должно предусматривать как оценку достаточно устойчи-
вых, сложившихся и необходимых для осуществления деятель-
ности качеств личности, так и учет возможного преобразования 
этих качеств в динамике профессионального обучения и труда, 
а также в связи с изменениями требований деятельности. 

В оценке профессионально важных психологических ка-
честв ведущим продолжает оставаться метод тестов, и это не-
смотря на то, что с момента зарождения и на протяжении всей 
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истории существования психотехнические тесты подверга-
лись острой критике [6]. 

Одним из направлений развития методов оценки про-
фессиональной пригодности является широкое использова-
ние методических приемов изучения личности. Несмотря на 
сдержанное отношение к зарубежным личностным тестам, 
существует почти единодушное мнение, что они в принципе 
позволяют выявить внешне скрытые (или скрываемые) черты 
личности за счет моделирования разнообразных ситуаций, 
которые невозможно сделать объектами непосредственного 
наблюдения в жизни. Корректность и эффективность исполь-
зования зарубежных личностных тестов зависят не только от 
адекватного перевода текста этих методик и адаптации их со-
держания к социальным нормам нашей страны и к специфи-
ке обследуемого контингента, но и от правильной рестандар-
тизации нормативных данных по шкалам опросников для со-
ответствующей профессиональной группы. 

Вопросы разработки, подбора, использования методов 
психологической оценки профессиональной пригодности 
достаточно детально изложены в ряде работ [3, 7, 26 и др.] 
<…>. 

Разработка критериев определения профессиональной при-
годности. Для обоснования дифференциальных критериев 
прогнозирования профессиональной пригодности применя-
ются различные методы. Относительно редко используются 
такие приемы, как попарное сравнение индивидов по резуль-
татам психологического обследования, а также учет мнений 
экспертов о пригодности индивида методом группового об-
суждения. Значительно чаще применяется метод установле-
ния ранговых мест и балльной стандартной оценки как от-
дельных психологических качеств, так и их совокупности, а 
также алгоритм, основанный на модификации последова-
тельного статистического анализа отношения вероятностей 
значений психологических показателей. <…> 

Сам по себе факт широкого применения различных ма-
тематических приемов обработки результатов психологиче-
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ского обследования и обоснования диагностических и про-
гностических заключений является несомненно положитель-
ным. Однако формирование представлений об индивидуаль-
ных особенностях личности и их роли в достижении требуе-
мого уровня пригодности к конкретной деятельности должно 
быть основано на квалифицированном качественном анализе 
полученных в результате обследования и количественной об-
работки материалов. 

Заключительным этапом создания системы определения 
профессиональной пригодности являются экспериментальная 
проверка эффективности разработанных рекомендаций и подго-
товка организационно-методического пособия по реализации 
разработанной системы. Проверка эффективности примене-
ния предложенных методов и критериев прогнозирования 
уровня профессиональной пригодности проводится путем 
обследования кандидатов (специалистов) и установления пси-
хологического прогноза, последующего сбора на протяжении 
учебы или работы сведений об их учебной успеваемости или 
профессиональной эффективности и надежности, выявления 
на основе этих показателей реального уровня их пригодности 
и сопоставления данных результатов с показателями психоло-
гического прогноза. В случае достижения относительно высо-
кого уровня совпадения психологического прогноза с данны-
ми фактической пригодности (не менее 70–73%) методические 
рекомендации могут быть использованы в практической ра-
боте. Для обеспечения этой работы составляются организаци-
онно-методические рекомендации, в которых детально изла-
гаются ее цели и задачи, описание методик и критериев оцен-
ки результатов, содержание инструкций, порядок и условия 
проведения обследования, процедура обработки результатов, 
виды заключений и т.д. Четкое соблюдение предписанных 
требований позволяет получить объективные и сопоставимые 
данные, что, в свою очередь, обеспечивает аргументирован-
ность и надежность психологического заключения о прогно-
зируемом уровне профессиональной пригодности. 
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ПРОФЕССИОНАЛЬНАЯ ПРИГОДНОСТЬ (англ. voca-

tional adjustment) – совокупность психологических и психофи-
зических особенностей человека, необходимых и достаточных 
для достижения им, при наличии специальных знаний, уме-
ний и навыков, общественно приемлемой эффективности 
труда; в понятие Профессиональная пригодность входит так-
же удовлетворение, переживаемое человеком в процессе само-
го труда и при оценке его результатов. 

Профессиональная пригодность не врожденное качест-
во: она формируется в самой трудовой деятельности человека. 
В ходе длительного профессионального труда, протекающего 
в определенных социально-экономических условиях, форми-
руются не только отдельные функциональные системы и пси-
хические процессы человека (профессиональное восприятие, 
память, мышление и пр.), но и его личность; складывается со-
циально-профессиональный тип личности с определенными 
ценностными ориентациями, характером, особенностями 
межгруппового и внутригруппового общения и т.п. Нередко 
профессия накладывает свой отпечаток на внешний облик 
(габитус) человека. 

Время, необходимое для формирования Профессио-
нальной пригодности, зависит, при прочих равных условиях, 
от природных данных человека, его профессиональной моти-
вации и соответствующей профессиональной подготовки 
(знаний, умений, навыков). В разных профессиях и при раз-
ных уровнях мастерства каждый из этих факторов имеет раз-
личный удельный вес в общей картине Профессиональной 
пригодности человека. Это означает, что формирование 
Профессиональной пригодности – всегда индивидуальный 
процесс, при организации которого можно создать условия 
для достижения лицами, вступающими на трудовой путь, бо-
лее или менее разного уровня профессиональной подготовки 
и положительной профессиональной мотивации. Этого нель-
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зя сказать относительно природных данных человека. Учиты-
вая то, что на протяжении многих тысячелетий человек как 
биологическое существо остается практически неизменным, 
хотя мир профессий постоянно меняется, можно полагать, что 
природные предпосылки его трудовой деятельности доста-
точно универсальны, профессионально нейтральны и пла-
стичны, что позволяет ему овладевать весьма широким кругом 
профессий. Однако эти возможности небезграничны, поэтому 
процесс овладения профессией и сама трудовая деятельность 
сохраняет в большей или меньшей степени черты индивиду-
альности. К тому же, как показывает практика, не каждый че-
ловек может в приемлемые сроки овладеть некоторыми про-
фессиями, даже при обеспечении высокого уровня его про-
фессиональной подготовки и мотивации. Профессиональная 
пригодность к таким профессиям может сформироваться 
лишь при определенных природных данных. 

При изучении Профессиональной пригодности необхо-
димо исходить из психологических, психофизиологических, 
собственно медицинских, антропологических и др. критериев. 
Для установления достигнутого в каждый данный момент 
уровня сформированности Профессиональной пригодности 
используется разнообразный арсенал методических средств: 
тесты, диагностирующие степень овладения профессиональ-
ными знаниями и навыками (тесты достижений), тесты, диаг-
ностирующие уровень развития профессионально важных 
психофизиологических и психических функций, методики 
изучения мотивации, ценностных ориентаций и пр. Исследо-
вания показывают, что высокий уровень профессионального 
мастерства может быть результатом сочетания не одинаковых 
по своей функциональной природе и по психологической мо-
дальности индивидуальных особенностей. 
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Тема 7. Профессия как комплексный  
объект труда 

 
 

Климов, Е.А. Описательные психологические характери-
стики типов профессионалов // Психология профессио-
нального самоопределения. – М. : Издательский центр 
«Академия», с. 150–171. 

 
<…> О представителях профессий типа  

«Человек–природа» (П) 
 

В профессиях типа П <…> мир видится работником и 
волнует его прежде всего со стороны имеющих место биоти-
ческих (связанных с жизнью в биологическом смысле этого 
слова) и абиотических явлений, обретений и утрат в этой об-
ласти. Земля видится как носитель биосферы, всего живого и 
условий его существования. Более детальные представления 
здесь такого, например, рода: площади, занятые лесами, посе-
вами, биомасса чего-либо (почвенных червей, леса и т.д.), кру-
говорот веществ. Леса – это защита полей, они же синтезаторы 
значительной биомассы. 

Профессионалы выделяют и удерживают в сознании, 
прежде всего, такие целостности, в которых нуждаются микро-
организмы, растения, животные. Выделяются и удерживаются в 
сознании многочисленные представления о растениях, живот-
ных, микроорганизмах, о факторах и проявлениях судьбы чего-
либо живого. И соответствующие представления могут быть 
сколько угодно детализированы. Это и подчищение лесных 
просек, и мытье доильных аппаратов, и добавки, обогащающие 
корма питательными и биологически активными веществами, 
и тонкости состояния мицелия, и тончайшие препараты для 
изучения под микроскопом, и допустимые заменители молока 
для телят и пр. Иные объекты, очень важные для кого-то друго-
го, выступают здесь как фоновые. И представления об этих «чу-
жих» объектах хотя, быть может, и приходят в голову профес-
сионала (этого мы не знаем), но все же незаметны в его речи. 
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Цивилизация, культура человечества мыслятся здесь как 
культура сельскохозяйственного производства, земледелия, жи-
вотноводства, пчеловодства, коневодства и т.п. Люди видятся 
как потребители даров природы и производители продукции, 
истоки которой находятся в природе же. Международные от-
ношения мыслятся как все то, что делается в человеческом мире 
в связи с охраной природы или использованием ее даров и 
профессиональных достижений в области растениеводства, 
животноводства, микробиологии. 

Условия существования и развития человека представ-
ляются как все то, что связано с пищей, питанием, обеспече-
нием и соблюдением научно обоснованных норм питания, 
обеспечением человека одеждой. Истоки всего перечисленно-
го видятся в недрах сельскохозяйственного производства. Дея-
тельность человечества, людей – это здесь, прежде всего, то, 
что связано с использованием ресурсов природы и что влияет 
на нее и ее судьбу на нашей планете. 

Примеры типичных целостностей («гештальтов», «кван-
тов»), мысленно выделяемых работниками в мире: стерильная 
вода; питательный раствор; режим питания гриба; сезонное 
развитие леса; участки леса, пораженные вредителями; судьба 
урожая; признаки увядания растений; запахи, привкусы пло-
дов, свойственные или несвойственные сорту; искусственные 
пастбища; породные свойства животных; перспективные на-
правления племенной работы; непродуктивные особи; строе-
ние (в смысле: устройство) живой системы; редкие биологиче-
ские виды и спасение их от уничтожения; рационализирован-
ные антропогенно-природные экосистемы; экологическая 
оценка хозяйственных мероприятий; экологический прогноз. 

Представители профессий рассматриваемого типа уме-
ют делать, создавать, корректировать биотические (связанные 
с жизнью в биологическом значении этого слова) средства, ус-
ловия существования и развития людей. Речь идет о растени-
ях, животных, микроорганизмах и условиях их среды как 
предмете труда (т.е. предмете распознания, воздействия, про-
ектирования и пост роения, сохранения). Специалисты соз-
дают условия размножения и развития живых организмов в 
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нужном человеку направлении, контролируют эти процессы 
и управляют ими. При этом применяются многообразные 
технические средства, но это подчинено логике биологиче-
ских закономерностей. Например, тракторист-машинист в 
сельском хозяйстве – это не просто механик-водитель, но спе-
циалист, ориентированный либо на агробиологию, либо на 
животноводство, в противном случае он не годится для этой 
работы. <…> 

Профессионал здесь не только должен иметь необходи-
мый кругозор в общих основах и узкоспециальной области 
растениеводства, животноводства, микробиологии, в обслу-
живающих их соответствующих областях фундаментального 
знания (биологии, химии и т.д.). Он должен достаточно четко 
различать общенаучное, более или менее «вечное» знание, с 
одной стороны, и оперативное научно-практическое знание – 
с другой – знать специфику почв именно здесь, в этом хозяй-
стве, знать свое стадо, свою пасеку и т.п. Процессы и события, 
с которыми сталкивается работник, сложны. Поэтому нельзя 
следовать вполне и часто уместному, например, в естествен-
ной науке и в технике и даже нередко в быту стереотипу под-
ведения частного случая под общее понятие. Например, зная, 
что сахар растворяется в воде, я совершенно уверен, что оче-
редной кусок его растворится в очередном стакане чая. Но со 
сложными биологическими объектами дела на практике скла-
дываются сложнее: некоторые коровы, например, оказывается, 
безразлично относятся к крикам и ругани людей в животно-
водческом помещении, а другие – снижают удои. Требуется 
глубоко вникать в конкретные ситуации и иметь не просто 
общенаучное, а конкретно-полезное знание. И притом очень 
большое по объему – ничуть не уступающее иной академиче-
ской компетенции. Кроме того, требуется знание назначения 
и возможностей многих технических средств труда, знание об 
организации и экономике соответствующего производства 
(относящиеся к данному типу виды производства не предпо-
лагают большой централизации управления, поэтому здесь 
более, чем в других видах практики, «каждый солдат должен 
знать свой маневр», выражаясь словами А.В. Суворова). 
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Требования к исполнительно-двигательной активности в 
разных видах труда представителей рассматриваемого типа 
профессий разнообразны: от навыков рисования (уметь при 
необходимости зарисовать то, что видишь под микроскопом) 
до управления машинами и их комплексами. 

В некоторых случаях требуются бережные движения  
(в обращении с семенами, с новорожденным молодняком жи-
вотных), в некоторых – многократно повторяющиеся ручные 
усилия (при посадке растений, уборке урожая), иногда значи-
тельные физические нагрузки. 

Наряду с наблюдательностью по отношению к проявле-
ниям жизнедеятельности организмов, важны хорошее цвето-
вое зрение, образная зрительная память, богатое воображение 
как основа предусмотрительности в сложных ситуациях рабо-
ты с биологическими объектами. Важны способность и умение 
своевременно принимать оптимальные решения. 

Важна настойчивость в достижении отсроченных целей. 
Бережность и аккуратность в отношении к живым объектам – 
непременное личное качество профессионала. 

Какие-то особые требования к эмоциональной сфере 
трудно указать. Работники должны любить природу, живое в 
разных его проявлениях. Их увлекает проникновение в тайны 
жизни, некоторых влечет к лабораторной работе, а некоторых 
к природной обстановке. Например, истинный ботаник, фло-
рист тот, кого тянет в поле, лес, на луг, в экспедицию – пусть с 
ее бытовой неустроенностью и пр. 

Нестандартные ситуации – повседневная стихия в про-
фессиях рассматриваемого типа, что требует творческого 
мышления при решении повседневных задач. Правда, это не 
зрелищный аспект творчества в труде и часто недооценивает-
ся сторонними наблюдателями, хотя самому работнику дает 
удовлетворение от усилий мысли, приложения своей инициа-
тивы и выдумки. Более очевидная область творчества – опыт-
ничество, не говоря уже о генной инженерии, которая обеща-
ет творить чудеса (будем надеяться, что они не обернутся для 
человечества очередным авралом или чернобылем). 
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При работе с живыми процессами важно умение терпе-
ливо ждать, считаясь с естественным их темпом. Культиви-
руемая в мире техники установка на быстродействие, на тем-
пы, в мире биологических систем должна в определенных 
случаях сопровождаться разумными – природосообразными – 
ограничениями. Разумеется, ценно придумывание разного 
рода «ускорителей роста» и т.п., но это не избавляет от «ог-
лядки» на множество условий и более или менее отдаленных 
последствий соответствующих скоростных достижений. 

Противопоказаниями к выбору профессий рассматривае-
мого типа часто являются слабое здоровье, недостаточное физи-
ческое развитие, физические недостатки, препятствующие ак-
тивной ходьбе (не считая более или менее «сидячего» лаборант-
ского труда), серьезные дефекты зрения, а также отсутствие 
интереса и особого уважительного отношения к живому. 

 
О представителях профессий типа 

«Человек–техника» (Т) 
В профессиях типа Т мир видится работником и волнует 

его прежде всего со стороны того, насколько наша жизнь осна-
щена или не оснащена, может или должна быть оборудована 
техникой. Космос видится как то, освоение чего невозможно, 
например, без электроэнергии. Околоземная орбита может ви-
деться как нечто, что неплохо бы оснастить вертикальным 
транспортом – лифтом. Планета Земля – как источник тепла, 
энергии. Более детальные представления здесь, например, та-
кого рода: поверхность земли (леса, пустыни, горы, моря) – это 
места для прокладки кабелей, возведения сооружений, площа-
ди, занятые производственными и жилыми корпусами, где есть 
тепло и электросети, внутренний транспорт, оборудование. 

Профессионалы выделяют и удерживают в сознании 
прежде всего такие целостности, как реализованные полезные 
вещественные придумки, усиливающие возможности челове-
ка в полезной деятельности, высвобождающие его от рабочих 
нагрузок и даже превосходящие человека в реализации мно-
гих его функций (в приложении физических усилий, в быст-
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роте, точности, ловкости, неутомимости не только физиче-
ских, но и умственных действий). 

Цивилизация, культура, история человечества – это 
здесь прежде всего достижения научно-технической револю-
ции, создание придумок указанного рода. Например, элек-
тродвигателей, радио, ЭВМ. Страны и континенты, местности 
на Земле – это как бы недетализированные зоны, точки, меж-
ду которыми пролегают линии связи, электропередачи, газо-
проводов, теплотрассы и т.п. Зато представления о самих тех-
нических объектах детализированы. Тут и жилы кабеля, и 
строгая логика работы механизмов, и грозоразрядники, и сле-
ды коррозии на контактах, и незначительные повреждения 
изоляции, которые важно замечать, и пр.<…> 

Условия существования и развития человека (для про-
фессионалов рассматриваемого типа) – это здания, сооруже-
ния, транспортные средства, технические средства связи, 
обеспеченность теплом и электроэнергией. Больницы, учеб-
ные заведения, жилые дома видятся как объекты, где нужно 
обеспечить тепло, свет, энерговооруженность, вертикальный 
транспорт и пр. 

Деятельность человечества, людей видится следующим 
образом: это, прежде всего, научно-технические расчеты, ав-
томатизация технологий производства, создание грандиозных 
сооружений и миниатюризация оборудования, ориентация 
на мирное применение новейших достижений техники. <…> 

Представители профессий этого типа производят (уча-
ствуют в производстве) вещественные продукты труда, виды, 
формы энергии, создают (придумывают и строят) веществен-
ные средства деятельности, многие условия и предметы ис-
кусственной среды обитания людей, средства их существова-
ния и развития. Они, в частности, создают, поддерживают в 
рабочем состоянии машины, механизмы, приборы, обрабаты-
вают разнообразные материалы. Этот тип профессий самый 
многочисленный и по видимым эффектам деятельности, воз-
можно, самый впечатляющий в том смысле, что нельзя не за-
метить огромных сооружений, машин, транспортных средств, 
а также и омертвевших рек, водоемов и целых регионов, где 
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просто невозможно стало жить. Внешне эффектная сторона 
труда в профессиях данного типа легко заслоняет внутреннее 
содержание деятельности, сознания работающего человека, а 
это и есть предмет нашего рассмотрения. 

Исполнительно-двигательная активность работника 
наиболее впечатляет в профессиях ручного труда, которые не 
следует обесценивать. Даже при самом высоком уровне разви-
тия техники ее нужно будет монтировать, собирать, налажи-
вать, регулировать, ремонтировать, демонтировать, а это зна-
чит – «прилагать руки» прежде чем появится замысловатое 
изделие, отштампованное из пластмассы, кто-то делает с по-
мощью ручных и механизированных инструментов элементы 
пресс-формы и т.д. Так что нельзя себе представлять дело так, 
что благо состоит в изживании ручного труда и поголовном 
распространении «кнопконажимательства». Энергетические 
(силовые) нагрузки с человека постепенно снимаются за счет 
придумывания разного рода средств механизации, но ручное 
искусство как таковое – ценность вечная. Оно всегда отличало 
и отличает человека от животного. 

Обратимся теперь к незримой, незаметной для сторонне-
го наблюдателя познавательной составляющей в профессиях 
данного типа. Нелегко найти какую-либо воспринимающую 
систему у человека, которая бы не понадобилась в той или 
иной профессии данного типа. В одних случаях требуется тон-
кое зрительное различение свойств материала или обстановки 
труда (сборщики электронных приборов, ткачихи). В других – 
надо на слух оценивать работу оборудования (мастер-
диагност сельскохозяйственной техники и др.). В третьих – 
обоняние и вкус ориентируют человека в самых главных об-
стоятельствах труда (технология приготовления продуктов 
питания). Тонкие мышечные ощущения и точная дозировка 
усилий, прилагаемых к инструменту, обусловливают успех во 
многих видах сборки, наладки точных приборов. Органы 
равновесия, о которых мало кто вспоминает, важную роль иг-
рают при работе на высоте при ограниченной площади опо-
ры (монтажник стальных и железобетонных конструкций в 
строительстве и др.). 
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Распространено неверное представление о том, что не-
которые виды труда являются «сенсомоторными» (человек 
чувствует нечто и в ответ на это самопроизвольно реагирует 
движением). Это не так. В любом, казалось бы, самом простом 
виде ручного, машинно-ручного или высокоавтоматизиро-
ванного труда обязательно возникают варианты ситуаций, 
требующие анализа, усилия мысли, принятия решений. 

Нужно уметь разбираться в чертежах и схемах. Хорошо, 
если человек читает их, что называется, «с листа»: быстро по-
нимает и целое, и детали, и суть, и форму. 

Важно ясно мысленно представлять не только устройство и 
статическое состояние механизма, прибора, машины, но и про-
цессы рабочего взаимодействия, движения их составляющих. 
Важно уметь строить версии о возможных причинах разладок, 
неполадок технических систем и мысленно проигрывать вари-
анты поиска, выделяя наиболее вероятный. Проектирование 
техники требует хорошо развитого пространственного вообра-
жения, памяти на числовые параметры разного рода. 

Профессионал должен иметь широкий кругозор в облас-
ти естественных науки, прежде всего в физике, химии, матема-
тике и сопряженных с ними областях научно-технического 
знания. Особенно изощренная осведомленность требуется в 
области свойств предметов труда, условий и средств их пре-
образования. Важно досконально знать устройство и функции 
применяемых приборов машин, инструментов. Приходится 
помнить много строгих правил и количественных показате-
лей, относящихся к режимам работы техники, ее эксплуата-
ции, условиям безопасного труда. 

Среди требований к качеству исполнительно-двига-
тельных проявлений укажем точность и быстроту движений, 
хорошую координацию и обдуманность действий, наличие 
многообразных двигательных навыков, ручную умелость. 

Самое главное в области познавательных процессов – это 
повышенные требования к вниманию, его сосредоточению, 
распределению, переключению. Как правило, высоки требо-
вания к зрению, линейному и объемному глазомеру, слуху, 
обонянию, осязанию, мышечной чувствительности. Разумеет-
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ся, здесь сказывается известный эгоцентризм здорового чело-
века – производственная среда в большинстве случаев спроек-
тирована и построена так, что ориентирована на зрячего и 
слышащего, хотя, как известно, можно спроектировать, на-
пример, пульт управления и для не зрячего оператора и т.д. 
Эти важные вопросы мы здесь оставляем в стороне – они тре-
буют отдельного обсуждения. 

Высоки требования к самым разным формам и видам 
памяти, мышления. Особенно часто требуется хорошее мыс-
ленное оперирование предметами в пространстве. Важно хо-
рошее понимание принципов работы, функционирования 
машин, механизмов, электрических, электронных схем, уст-
ройств. Ценится способность принимать оптимальные реше-
ния в короткие сроки. 

Требуется эмоциональная сдержанность, устойчивость в 
чрезвычайных ситуациях, повышенное чувство (а не просто 
понимание) ответственности, поскольку человек на рабочем 
месте часто располагает очень могучими техническими 
«джиннами»-исполнителями, в результате цена ошибки или 
безответственности очень возрастает. 

Важны деловитость, способность самостоятельно рабо-
тать при ограниченных контактах с коллегами, аккуратность 
и добросовестность. 

Работники любят технику, в частности, за то, что она не-
сет какое-то добро людям – свет, тепло, облегчает жизнеобес-
печение и т.д. Некоторые имеют склонность именно к кро-
потливой ручной работе, некоторые – к управлению могучей 
техникой, некоторых влечет работа в необычных условиях – 
на высоте, под водой и т.д. Кому-то очень интересно разби-
раться в строгой логике работы механизмов, машин, другой 
находит удовольствие в интеллектуальных усилиях при мыс-
ленном поиске неисправностей оборудования. 

Техника – дело рукотворное. Здесь есть много возможно-
стей проявить находчивость, интеллектуальную инициативу, 
новаторский подход к делу, изобретательский талант. 

При работе с техникой требуется дисциплинирован-
ность, предельная собранность, осторожность, решительность 
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в сложных ситуациях, стремление к постоянному совершенст-
вованию своих знаний, умений. 

Техника не прощает легкомысленного обращения с со-
бой: либо она выходит из строя, либо может пострадать и сам 
человек (это наиболее очевидно, например, при работе с элек-
трическим то ком, на высоте, при управлении транспортными 
средствами, работе на металлорежущем оборудовании и др.). 
В некоторых видах труда не найдут удовлетворения люди 
подвижные, живые, нетерпеливые, очень нуждающиеся в по-
стоянном общении (например, в таких кропотливых работах 
фактически в одиночку, хотя и рядом с другими, как монтаж 
электровакуумных приборов, сборка электронных приборов, 
микросхем). 

Во многих профессиях рассматриваемого типа противо-
показаниями являются нарушения опорно-мышечного аппа-
рата (рук, ног, позвоночника, мышц), не говоря уже о наруше-
ниях органов чувств. Иногда требуется немалая физическая 
выносливость, и соответствующие профессии противопоказа-
ны для женщин. В каждом случае надо справляться об этом (у 
врача, в отделе кадров предприятия). 

 
О представителях профессий типа  

«Человек–человек» (Ч) 
В профессиях типа Ч мир видится, усматривается ра-

ботником и волнует его прежде всего с точки зрения напол-
ненности окружающего разными, разнообразными, разно-
мыслящими и разнокачественными и разнонаправленными 
людьми, группами, сообществами, организациями, их слож-
ными взаимоотношениями. В то же время «космическая», 
«природно-планетная» составляющая образа мира практиче-
ски не находит заметного места в сознании профессионала – 
по-видимому, по принципу «Все мы знаем, что это такое». Это 
какой-то далекий смутный фон. 

Профессионалы выделяют и удерживают в сознании 
прежде всего такие целостности, которые характеризуют умо-
настроение, поведение людей, образ их жизни и формы ак-



 
Психология труда 

162 

тивности, а также способы привнесения порядка, упорядо-
ченности в сложную жизнь человека и общества. 

Цивилизация, культура, история человечества – это 
здесь прежде всего народы, страны, государства, языки, куль-
турные ценности разных народов. Международные отноше-
ния – это политические, торгово-экономические, общекуль-
турные взаимодействия между хорошо различаемыми соци-
альными системами. 

Условия существования и развития человека – это па-
мятники культуры, сеть музеев, экскурсии, общение участни-
ков специально организованного празднества, удовлетворе-
ние духовных запросов населения, общественный порядок. 
Остальное – некий само собой разумеющийся и кем-то обес-
печиваемый фон. 

Деятельность человечества, людей – это прежде всего 
приобщение широких слоев населения к освоению культур-
ных ценностей, культурно-просветительная деятельность, до-
ведение товаров до потребителя, обеспечение гражданских 
прав, борьба с преступлениями разного рода. Наиболее дета-
лизированы при этом представления о разновидностях людей 
(дети; взрослые; обезличенные «лица»; индивидуально отли-
чаемые люди, например «склонные к тунеядству»; и пр.). 

Типичные примеры целостностей, выделяемых работ-
никами этого типа в мире: духовные потребности населения в 
сфере досуга; отдых и настроение (другого, стороннего чело-
века); условия хранения ценностей на предприятии (как зона 
объектов, где возможны злоупотребления); отступления от 
общественных норм; правонарушения; версии возможных 
причин преступления; здоровье человека; болезнь; особенно-
сти поведения покупателей; соблюдение правил поведения; 
довольные лица покупателей; интересы других организаций; 
взяточничество; маршрут (экскурсии); похищенное имущест-
во; мероприятие, праздник (как предмет труда, «изделие» ор-
ганизатора, а не как то, что приходит и случается); возмож-
ность общения; бесхозяйственность; судьба трудных подрост-
ков и многое другое. 
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Представители профессий этого типа умеют руководить 
группами, коллективами, сообществами людей (придавать 
некоторую упорядоченность общественным процессам сооб-
разно поставленным целям), учить и воспитывать людей того 
или иного возраста, лечить, осуществлять полезные действия 
по обслуживанию различных потребностей людей (матери-
альных, духовных, социальных). 

Исполнительно-двигательная сторона труда имеет в про-
фессиях этого типа следующие особенности: это прежде всего 
речевые действия, которые не обходятся без речедвигательных 
навыков: говорить профессионально надо так же учиться, как 
учатся делать сальто или водить сварочным электродом. Далее, 
это выразительные движения (мимика, пантомимика) и, кстати 
говоря, выразительные свойства внешности и даже одежды 
(скажем, полагают, что экскурсовод более успешен, если он при 
прочих равных условиях элегантен). В некоторых профессиях 
рассматриваемого типа (медицинских) предъявляются особые 
и высокие требования к точности и координации собственно 
рабочих движений (достаточно вспомнить хирургов разных 
профилей и комментарии станут излишними). 

Особенности познавательной деятельности представи-
телей профессий этого типа во многом определяются сложно-
стью и текучестью, нестандартностью предметов рассмотре-
ния, воздействия, поиска, принципиальной нечеткостью гра-
ниц, разделяющих социальные явления. Скажем, одна из 
познавательных функций организатора клубной работы мо-
жет быть выражена тремя-четырьмя словами: «Прослушивает 
участников предстоящего концерта...». Но ведь это значит, что 
«прослушивающий» должен оценить уровень исполнения, 
качество репертуара, а это, в свою очередь, предполагает зна-
ние каких-то критериев, т.е. таинственных «аршинов» для из-
мерения всех этих многообразных художественных реально-
стей. И это сопрягает рассматриваемую профессию с профес-
сиями типа «Человек – художественный образ». Казалось бы, 
совершенно другой пример: инспектор службы безопасности 
дорожного движения (возможно, чья-то инновационная моти-
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вация приведет к переименованию этой работы, но, по сути, 
она всегда будет нужна) должен следить за соблюдением пра-
вил дорожного движения. Но ведь это предполагает множество 
«пунктов», включающих в себя не только поведение участни-
ков движения, но и вопросы содержания, состояния автомо-
бильных дорог, улиц, дорожных сооружений, железнодорож-
ных переездов, а также оборудования улиц и дорог дорожными 
знаками, светофорной техникой и другими средствами регу-
лирования. Область компетенции инспектора естественным 
образом простирается и в область профессий типа «Человек – 
техника». А еще он и юрист, а еще и чуть ли не «каскадер», ко-
гда приходится преследовать опасного преступника. 

Очень важным является умение слушать (не перебивая) 
и слышать, понимать другого человека, и именно его внут-
ренний мир, а не приписывать ему то, что нам самим бы 
пришло в голову в его положении. 

Профессионал – будь то учитель географии, хирург или 
инспектор милиции по делам несовершеннолетних – должен 
иметь немалый кругозор в области гуманитарного знания. 
Очень кстати оказывается здесь и жизненный опыт, и осно-
ванное на нем понимание внутреннего состояния тех людей, с 
которыми приходится иметь дело. Поскольку социальные си-
туации изменчивы и неповторимы, работнику нужно отчет-
ливо выделять наряду с более или менее «вечными» знаниями 
(как общекультурными, так и по узкой специальности) знания 
оперативные, относящиеся к конкретной обстановке «здесь и 
сейчас». Так, учитель должен хорошо и Разносторонне знать 
не вообще психологию подростка, юноши, а также именно 
каждого из своих учеников со всеми особенностями их семей-
ной обстановки.<…> 

Среди требований к качеству исполнительно-дви-
гательных проявлений на первом месте стоят требования не 
только к письменной, но и к устной речи – ее четкости, раз-
дельности, удобному для слушателя темпу, связности и, ко-
нечно, ясности, понятности содержания высказываний, реп-
лик. Это не так просто – что бы быть правильно понятым, на-
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до сначала понять, как вы можете быть поняты. У разных лю-
дей в сознании и подсознании существуют разные предпо-
сылки тех или иных утверждений, вопросов, и их надо пред-
видеть. Иначе возникает типичная ситуация как в классиче-
ском диалоге пастора и преступника: «Почему вы грабите 
банки, сын мой?» – «Потому что там хранят деньги, отец мой» 
(пастор исходит из предпосылки, что надо заниматься чем-то 
другим, хорошим, а грабитель – из предпосылки, что грабить 
надо там, где есть что взять). 

Самое главное в области познавательных процессов 
представителей рассматриваемого типа профессий, конечно, 
не острота зрения или слуха, а своеобразная душеведческая 
направленность ума. Важны наблюдательность к проявлени-
ям чувств, ума и характера человека, к его поведению, умение 
или способность мысленно представить, смоделировать 
именно его внутренний мир, а не приписать ему свой собст-
венный или иной, знакомый по опыту или по газетам. 

И еще важен оптимистический проектировочный подход 
к человеку, основанный на уверенности, что человек всегда 
может стать лучше. Технический стереотип приписывания ка-
чества, «сорта» раз и навсегда здесь обычно неуместен. Требу-
ется и очень важна способность сопереживать другому челове-
ку (сострадать и сорадоваться). Важная особенность эмоцио-
нального склада личности сводится к способности заново, 
вновь и вновь переживать те события, о которых не в первый 
уж раз ведется речь, и передавать слушателям свое отношение 
к ним. Без этого немыслима и даже непонятна работа педагога, 
экскурсовода, организатора музейной, клубной работы. А пе-
дагогические функции приходится выполнять практически 
любому хорошему, опытному специалисту – от инспектора 
уголовного розыска до хирурга. 

Важны наблюдательность по отношению к поведению, 
проявлениям душевной деятельности человека, отзывчи-
вость, доброжелательность, готовность бескорыстно прийти 
на помощь другому существу, искренняя и деятельная обес-
покоенность судьбами людей (учеников, пациентов, подо-
печных разного рода), терпение и снисходительность к раз-
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личным нестандартным проявлениям поведения, внешнего 
облика, образа мыслей. Прогресс держится на чудаках – это 
полезно помнить. 

Глубокая и оптимистическая убежденность в правильно-
сти идеи служения народу в целом (а не отдельным его слоям 
и группировкам) – вот что характеризует тех, кого помнит ис-
тория. Гражданские качества, определенные (ориентирован-
ные на интересы трудящихся) убеждения – это то, без чего че-
ловек должен считаться непригодным для работы в профес-
сиях данного типа. 

Нестандартные ситуации – это нормальная стихия со-
циума. Поэтому профессии данного типа неизбежно требуют 
творческого склада ума, способности ясно представлять себе 
варианты возможных последствий действий людей, возмож-
ных исходов их конфликтов, противостояний или, наоборот, 
объединений. Но это и не техническое, и не художественное 
воображение, а такое, для которого пока еще в учебниках нет 
названия. Назовем его за не имение лучшего термина тропо-
номическим (от др.-греч. «тропос» – поворот, оборот, направ-
ление). В некоторых профессиях рассматриваемого типа сам 
предмет труда возникает в результате творческого поиска (да-
лее не удивляйтесь, а впрочем, можете и удивиться): хозяйст-
венные преступления, в отличие, скажем, от грабежей с разбо-
ем, как правило, хитро замаскированы, а на поверхности и 
даже по документам все «шито-крыто». Поэтому они могут 
неоднократно воспроизводиться при внешне вполне спокой-
ном течении жизни. Работник милиции – специалист по 
борьбе с хищениями хозяйственных ценностей – должен, как 
говориться, сам себе найти работу. В результате анализа усло-
вий, способствующих возникновению хищений (неучтенные 
излишки сырья, продукции, приписки «липовых» автомо-
бильных рейсов, на которые списывается и пускается «налево» 
бензин и пр.), он должен выявить, отыскать само преступле-
ние. Особенности саморегуляции представителей рассматри-
ваемого типа профессий таковы. Требуется постоянное со-
вершенствование своих знаний и навыков, стремление «идти 
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в ногу» с быстротекущими процессами социального движе-
ния, развития, заставлять себя быть в курсе текущих общест-
венных событий. В противном случае рушится взаимопони-
мание с окружающими. Необходимы огромная выдержка, 
способность «не выходить из себя» Требуется умение строго 
сообразовывать свое поведение, обращенное к другим людям, 
с моральными и юридическими нормами, а это отнюдь не 
всегда просто. Вместе с тем в отношении самого себя часто не-
возможно строго подразделить время на рабочее и нерабочее. 
Истинный врач помчится по срочному вызову к тяжелоболь-
ному, даже если этот вызов застанет его в гостях или в театре. 
Подобное случается и с работниками педагогического фрон-
та, с руководителями трудовых коллективов, работниками 
милиции. Нужно сочетание доброты с принципиальной тре-
бовательностью к себе и другим. 

Противопоказаниями к выбору профессий данного типа 
являются дефекты речи, невыразительная речь, замкнутость, 
погруженность в себя, необщительность, выраженные физи-
ческие недостатки (как это ни печально), нерасторопность, 
излишняя медлительность, равнодушие к людям – «тупосер-
дие», отсутствие признаков бескорыстного интереса к челове-
ку – интереса «просто так». 

 
О представителях профессий типа  

«Человек–знаковая система» (3) 
В профессиях типа 3 мир видится, усматривается работ-

ником и волнует его прежде всего со стороны упорядоченно-
сти, развитости, изученности, учтенности и подсчитанности 
разнообразных его составляющих. Вселенная видится как ла-
боратория для изучения процессов, не воспроизводимых в 
земных условиях. Природа – это то, что выверило веками оп-
тимальные размеры предметов. Дерево – цилиндр, диаметр 
которого уменьшается с высотой, а переплетения корней – 
надежный фундамент, обеспечивающий такую устойчивость, 
что даже не всякий ураган его свалит. Приятно, что уже извес-
тен диаметр вируса. Поверхность планет изучается с помо-
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щью фотографии. Моря, пустыни – то, где можно сориенти-
роваться с помощью астрономии. Вот типичные представле-
ния, отношения к миру, ходы мысли. 

Профессионалы выделяют и удерживают в сознании цело-
стности такого рода: быть в курсе всех событий современности; 
одним из первых узнавать о достижениях человеческой мысли; 
система документального и информационного обеспечения 
управления сложными объектами; печатные источники; цифро-
вой материал; контроль качества печатной продукции; создание 
проекта документа; следование строгим правилам; тематика из-
дательства; иностранные алфавиты; построение математических 
и химических формул; административно-территориальное де-
ление страны; марш руты почтовых вагонов; названия и распо-
ложение предприятий, названия многочисленных улиц, пере-
улков, площадей; законодательство страны. 

Цивилизация, культура, история человечества – это 
здесь прежде всего письменность, почтовая и иная информа-
ционная связь вплоть до современной «опутанности» всего 
земного шара информационными сетями; формулировки 
правовых норм. Страны и континенты – это пункты, где были 
приняты первые радиосигналы или где производится то или 
иное количество печатной продукции, где работают специа-
листы по научно-технической информации. 

Международные отношения – это прежде всего инфор-
мационно-технические связи (доставка письма в любой уголок 
земного шара, телефонная связь, возможность поиска полез-
ной ин формации за рубежом и т.п.). 

Условия существования и развития человека – это уве-
личение количества производимой информации в геометри-
ческой прогрессии; книги (именно «тиражи книг»), газеты и 
журналы (не сами по себе, а большое количество названий их 
как достигнутое благо), количество (сотни) языков, на которых 
выходит печатная продукция в стране, социальные преобра-
зования (как нечто, создающее условия для развития языка 
общения), чертежи (как фактор ускорения прогресса) и т.п. 

Деятельность человечества, людей – это прежде всего ав-
томатизация связи, документопроизводства; обеспечение за-
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конности и правопорядка (документальными средствами); со-
вершенствование измерений, систем единиц измерения вели-
чин; совершенствование средств фиксации фактов (такого, 
как, например, фотография, киносъемка), информационного 
обеспечения жизни общества. 

Типичные примеры целостностей, выделяемых профес-
сионалами этого типа в мире: документопотоки, данные, фор-
мат, перфолента, запись, оттиск, правка, исправления, поля, 
каталог, список, бюллетень, сверстанная или несверстанная 
страница, библиографический поиск, контроль исполнения 
документов в учреждении, компетенции подразделений учре-
ждения, маршруты следования корреспонденции, сущность 
воспринимаемого на слух текста, логическая непротиворечи-
вость или корректность текста, пробельные элементы в на-
бранном тексте, переносы слов, что точность воспроизведения 
таблиц в набранном тексте, автоматизация дешифровки ра-
диограмм, проекты распорядительных и информационно-
справочных документов, сохранность документов, данные о 
ширине знаков в тексте и т.п. 

Представители профессий этого типа умеют хорошо 
ориентироваться, разбираться в условных обозначениях, язы-
ковых системах (естественных и искусственных), документах, 
текстах. Они создают и перерабатывают тексты, документы, 
таблицы, формулы, перечни, каталоги каких-либо объектов, 
чертежи, карты. 

Например, делопроизводитель или бухгалтер должен 
учесть множество документов, следить за их прохождением, 
правильно (т.е. в соответствии с принятыми – и обычно стро-
гими – правила ми) их хранить и направлять нужным лицам. 
Инженер службы научно-технической информации должен 
найти и просмотреть большое количество публикаций по оп-
ределенной теме, сжав содержащуюся в них полезную ин-
формацию в достаточно краткий обзор. На основании такого 
обзора разработчики техники, конструкторы могут решить, 
нужно ли им обращаться к некоторым из названных публика-
ций и к каким именно. Программист ЭВМ, переосмыслив за-



 
Психология труда 

170 

дачу, поступившую от заказчика, порождает систему команд 
машине, которая может привести к решению этой задачи. 

Современная цивилизация пропитана знаково-
символической информацией. Исполнительно-двигательная 
сторона активности человека в этой сфере обычно сильно 
свернута и мало впечатляет: ну, нажимает он кнопки, ну, 
«чиркает» что-то на бумажках, временами бросает в корзину, 
смотрит в пустоту и пр. Самая же важная и трудная состав-
ляющая работы здесь относится к области познавательной 
деятельности, гностических действий. На пример, корректор 
типографии сличает, сверяет оттиск набора с издательским 
оригиналом. Это может быть и объемистый том, и пригласи-
тельный билет, и страница математического или музыкально-
го журнала. Радиооператор на морском судне или в геологи-
ческой экспедиции, принимая шифрованную информацию, 
улавливает ритм передачи, узнает почерк передающего, и это 
помогает выделить полезный сигнал из неизбежного шума. 
Чертежник-картограф мысленно переносится на ту мест-
ность, которую фиксирует карта; он принимает в расчет мно-
жество правил и сведений, на основании которых рождается 
топографическая карта, например, крупного лесохозяйствен-
ного предприятия. 

Профессионал хорошо ориентируется в научной карти-
не мира. Предполагается безупречная грамотность, знание 
основных иностранных алфавитов, знание многих систем 
правил (в одном случае – правила полиграфического испол-
нения изданий, в другом – правила учета и контроля хозяйст-
венных документов, в третьем – правила построения языка 
программирования для ЭВМ и т.д.). 

Неплохо, если человеку свойственны быстрые и точные, 
координированные движения пальцев рук. Это важно для ра-
боты на клавишных машинах – наборных, вычислительных. 
Желателен четкий и красивый почерк (при всем техническом 
прогрессе для библиографа это важное качество: ему прихо-
дится писать много, быстро и без ошибок, строго соблюдая 
принятые сокращения). 
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Работнику в области тех или иных информационных 
технологий (занятому вопросами распознания, преобразова-
ния, порождения информации, выраженной в знаках, симво-
лах) нужны вдумчивость и систематичность, хорошее сосредо-
точение внимания именно на знаковом материале, способность 
воспринимать и удерживать в памяти словесно-логическую 
информацию больших объемов. Важны аналитичность и кри-
тичность в восприятии знакового материала. Корректор, на-
пример, воспринимает на типографском оттиске не только ка-
ждое слово, но и каждую букву отдельно. В памяти приходится 
хранить многочисленные инструкции, правила, положения. 
Здесь речь идет уже не о том, что человек помнит много скуч-
ных для кого-то «отдельностей», нет, ему нужно иметь в виду 
связные, системно организованные и хорошо упорядоченные в 
голове блоки («связки», «гештальты») образов памяти (это – «об 
оформлении документов», это – «о правилах хранения дел» и 
пр.). Без хорошей, цепкой памяти на словесно-логический ма-
териал работа в этой области немыслима. 

Требуются эмоциональная устойчивость, чувство слова, 
контекста. Важны скрупулезность, аккуратность, систематич-
ность в работе, особое – уважительное – отношение к приня-
тым правилам (понятно, что для того чтобы уважительно отно-
ситься к правилам, надо хорошо, надежно их держать в уме – 
так, как будто это вещи в руках; это – важная способность). 

Обычно представители профессий рассматриваемого 
типа – любители чтения, бескорыстно склонные к мысленным 
сопоставлениям фактов, идей, разысканиям чего-то пока не-
ясного, неизвестного, решатели кроссвордов. Внешнее одно-
образие работы такого человека не только не пугает, но даже 
привлекает. 

Особенности творческости (креативности) этого типа 
профессий в том, что находчивость, изобретательность, бес-
корыстная интеллектуальная инициатива, проявляемые в ра-
боте, хотя и не имеют признаков зрелищности, но присутст-
вуют и требуются в Работе постоянно. Творческие задачи воз-
никают тогда, когда ситуация нестандартна, уникальна.  
А такие ситуации постоянно встречаются в работе: вот, каза-
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лось бы, совсем нетворческая работа сортировщицы почтовых 
отправлений и печатной продукции; на самом же деле эта ра-
бота то и дело доставляет сюрпризы – одно именные или 
близкие по наименованию населенные пункты (Соловка и 
т.п.) есть в разных регионах страны. А отправители писем 
иногда еще и недописывают слова или пишут «по звонам» (со 
слуха и вопреки письменной форме слова – «Яльчик» может 
превратиться в «Нальчик», а «Вятские Поляны» – в «Ясную 
Поляну»). Но отношение к почтовому отправлению – это от-
ношение к человеку, и добросовестный сортировщик находит 
оптимальное разрешение подобного рода «ребусов». Что ка-
сается работы программиста или экономиста-математика, то 
творческие включения здесь едва ли нуждаются в пояснениях. 

Особенности саморегуляции представителей этого типа 
профессий состоят в том, что очень важна их способность со-
средоточенно работать в условиях внешних помех, от которых 
полностью избавиться невозможно. Здесь важны такие качест-
ва, как способность контролировать ход и правильность своих 
умственных действий; усидчивость, настойчивость, терпение. 
Важно очень строго следовать принятым правилам действия. 
Важна умственная работоспособность. Физически же данный 
труд чаще всего не тяжелый. 

 
О представителях профессий типа  

«Человек–художественный образ» (X) 
В профессиях типа X мир видится работником и волнует 

его прежде всего и как некая данность, в которой можно най-
ти, вы делить красивое, прекрасное, и как область, которую 
можно преобразовать и привнести в нее красоту, удобство, 
волнующую человека форму какого-то содержания. Космос – 
это то, где людям приходится жить, и, следовательно, надо 
подумать об интерьере космического корабля. Земля – то, на 
что надо мысленно взглянуть с большой высоты, из космоса, 
чтобы лучше упорядочить проектируемый населенный 
пункт. Природные условия (например, рельеф поверхности 
Земли, стороны горизонта, господствующие ветры, среднеме-
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сячные температуры и т.п.) – это то, что надо учесть при про-
ектировании зданий и сооружений. Природа для представи-
телей профессий этого типа – источник не только впечатле-
ний, но и, например, красителей, а также и некоторых непри-
ятностей (нет в природе вечных художественных материалов, 
время и микробы превращают холсты в прах). 

Профессионалы выделяют и удерживают в сознании це-
лостности, например, такого рода: художественные стили, 
гармония цветового решения (картины, архитектурного про-
екта, оформляемой витрины, театральной декорации), чувст-
во подаренной людям красоты, пульс дня, сценическая речь, 
вера в происходящее на сцене, исполнительская концепция, 
музыкальное оформление театрального представления, фра-
зировка (музыкального материала), симфоническое звучание, 
отклонения от темпа и пр. 

Цивилизация, культура, история человечества мыслятся 
здесь как множество достижений художественного толка, 
причем часто вполне конкретных (в смысле авторства, време-
ни, места) – образцы крашеных тканей, найденные в египет-
ских пирамидах; кони Клодта на мосту через Фонтанку; лако-
вые миниатюры мастеров Палеха, славящиеся во всем мире, и 
т.п. Международные отношения как таковые не акцентирова-
ны: мир людей, стран, народов предстает в широких сопоста-
вительных экскурсах как лишенный придуманных людьми 
политических, государственных границ: в одном ряду могут 
сопоставляться художественные деяния и первобытного чело-
века, и мастеров Италии, России или Голландии и т.д. 

Условия существования и развития человека – это систе-
ма расселения людей, жилые кварталы, парадные площади 
города, пространство для отдыха в проектируемом жилом по-
мещении, пространство для рукоделия, плодородные места, 
которые важно принимать во внимание при проектировании 
селений, деревень. 

Деятельность людей, человечества в целом составляет 
некий фон, главное же – то, что надо обеспечить, преодолевая 
существующие недостатки: нормы современного быта, обслу-
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живания, обеспечения жителей села всем тем, что есть в горо-
де (не перенося в деревню огульно все, включая, скажем, не-
лепую идею многоэтажной застройки). 

Типичные примеры профессиональных «гештальтов»: 
эскиз, идея, зримый образ, форма; покровы, слои, исчезнув-
шие детали (на старой картине); воспринимаемая среда горо-
да; цепочки значков, надписи; экспозиция, авторский текст; 
темп, динамика, ритм, особенности певческого голоса данного 
человека; характер создаваемого образа, характер персонажа, 
логика поведения героя пьесы и т.п. 

Представители профессий этого типа умеют воплощать 
идею или определенное настроение в конкретном, непосред-
ственно воспринимаемом целостном образе, а также оцени-
вать, анализировать это воплощение. Это может быть, напри-
мер, гравировка на стальном валу тканепечатной машины, 
выполненная по рисунку художника. Это могут быть восста-
новленные (отреставрированные) детали изображения на хол-
сте старинного мастера, исчезнувшие к нашему времени (за-
бота о целостности образа здесь не снимается, хотя речь идет о 
деталях). Это может быть тысяча первое исполнение Первого 
фортепьянного концерта П.И. Чайковского или роли Хлеста-
кова в «Ревизоре» Н.В. Гоголя. Это может быть первое и един-
ственное в своем роде скульптурное выражение идеи торжест-
ва труда, знания. 

Для того чтобы задачи обозначенного выше рода могли 
быть решены, требуется тонкая, кропотливая работа и над 
предметом труда, и над собой. За видимыми исполнительно-
двигательными составляющими деятельности профессионала 
скрыты его незримые, но подчас сложные, разнообразные по-
знавательные действия и личные качества. Создатель рисунка 
видит и чувствует красоту построения фигуры и фона в их 
единстве. Архитектор внимательно относится к природному 
ландшафту, учитывает его. Актер анализирует и принимает 
во внимание настроение, реакцию зрительного зала. И это, 
конечно, далеко не все, в чем проявляется познавательная со-
ставляющая деятельности работников в обсуждаемой области. 
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Профессионал опирается на народный опыт, культур-
ное наследие. Но все это ему нужно как свой, обретенный не-
малыми усилиями багаж очень разнообразных знаний – как 
научных, так и чисто практических. Это и всестороннее зна-
ние предметной области (мира красок, форм, звуков, тонко-
стей организации пространства), и мира прошлой и совре-
менной культуры, жизни общества. 

Часто требуются мелкие, точные, хорошо координиро-
ванные, иногда – быстрые и сложнокоординированные дви-
жения. 

Работнику изобразительного искусства требуется разви-
тое цветоощущение, точный пространственный глазомер, яр-
кие образы воображения. Музыканту нужны яркие слуховые 
представления, тонкое различение качеств звуков. Актер, для 
того чтобы не просто ясно помнить, но и чувствовать, какие 
действия в данной роли естественны, правдоподобны, логич-
ны, а какие – нет, мысленно представляет себе такую сложную 
систему, как личность изображаемого героя. Подобного рода 
сложные системные «блоки», профессиональные «гештальты» 
памяти есть в любом труде; в этом всякий раз надо разбирать-
ся конкретно. 

Как правило, требуется нестандартный ум, способность 
не предвзято видеть события, важно мышление, не ограни-
ченное теми рамками, шаблонами, которые могли быть ус-
воены в ходе обучения. 

Требуется развитое эстетическое чувство, чувство краси-
вого. Важно не просто понимать, не «подсчитывать», а непо-
средственно чувствовать красоту и неповторимость жизнен-
ного события, произведения искусства; не только знать, но и 
чувствовать композиционные принципы в своей области 
(изобразительное искусство, скульптура, архитектура, музыка, 
драматическое искусство). 

Важен художественный такт – уважительное отношение 
к состоявшемуся произведению искусства. <…> Лучших пред-
ставителей профессий рассматриваемого типа характеризует 
ясное и неотвязно сознание ответственности за формирование 
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духовного облика потребителя художественной продукции. 
Работник этой сферы должен заботиться о своем профессио-
нальном развитии, не впадать в гордыню и уметь подчинять 
авторские амбиции социально значимым целям. Настойчи-
вость, самодисциплина – важные признаки профессионала 
этой сферы. 

Часто говорят о самовыражении художника. Однако са-
мовыражение свойственно любому мало-мальски активному 
человеческому существу: едва почувствовав свои органы речи, 
младенец начинает «гулить», «лепетать», а затем и высказы-
ваться, создавая, в частности, новые слова и ходы мысли. До-
школьник ярко самовыражается в игре, подросток – во взаи-
моотношениях с окружающими и т.д. Так что не следует по-
лагать, что самовыражение – непременный признак 
художественного склада психики. Зачастую идею самовыра-
жения используют для того, чтобы прикрыть неспособность 
саморегуляции, владения собой, а на этой основе противопос-
тавить себя другим – отличиться. Каждому с определенного 
возраста (примерно с дошкольного) свойственна потребность 
отличиться от других. Она обостряется в подростковом воз-
расте, а затем несколько умеривается в результате пони мания 
того, что каждый человек в своем роде значителен. 

Однако отличиться можно на разных путях, и некоторые 
из них требуют большой работы над собой и большой само-
дисциплины, самокритичности, хорошего следования идее 
служения обществу, а некоторые представляют собой лишь 
разнузданную истерическую демонстрацию себя другим в 
предположении, что эти другие просто обречены внимать не-
коей необычной персоне. 

Самовыражение у высокого профессионала является не 
целью, а неизбежным побочным следствием самозабвенной 
преданности делу и служения общественным идеалам. Чувст-
во подаренной людям красоты поддерживает взыскательное 
отношение мастера к каждому своему действию. Перечитайте 
повесть Н.В. Гоголя «Портрет» – там впечатляюще выражены 
очень значительные идеи о всяком художественном труде. 
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Особенности творческости (креативности) представите-
лей обсуждаемого типа профессий состоят в том, что они – но-
ваторы по своей сути; они относятся к тому миру, в котором 
живут, как преобразователи: не сохранить и не просто умно-
жить хорошее, а изменить. Особенно ценится здесь неповтори-
мое, единственное в своем роде, уникальное, нестандартное. 

Непредубежденность, раскованность художественной 
мысли (но не разнузданность нрава – это не надо путать), сме-
лый полет фантазии, гибкость в принятии решений (способ-
ность отказываться от ранее принятых решений в пользу 
лучших) очень важны. Но широкие горизонты творчества 
раздвигаются перед человеком только тогда, когда он тяжки-
ми подчас усилиями в совершенстве овладел навыками, прие-
мами кропотливого труда. 

Скажем, музыкант-исполнитель может быть оригиналь-
ным, если он преодолел чисто технические трудности испол-
нения многочисленными упражнениями, т.е. когда ему не на-
до думать, попадет ли его палец в сложном пассаже на нуж-
ную клавишу или позицию на грифе инструмента. 

Особенности саморегуляции представителей этого типа 
профессий заключаются в том, что надо уметь подчинять ав-
торские амбиции общим целям. 

Например, художник-конструктор промышленной про-
дукции трудится в составе группы разработчиков. В нее вхо-
дят специалисты разных профилей: и экономисты, и инжене-
ры-конструкторы, и, возможно, физиологи, психологи. Ясно, 
что позиция капризного ребенка, настаивающего на том, что-
бы все с ним соглашались, здесь просто бессмысленна. При 
всей творческости нужна исполнительская четкость и само-
дисциплина (не можешь хорошо, сделай как сможешь, но в 
срок и т.п.). Усидчивость, терпение, способность к многократ-
ным переделкам сделанного – важные качества творческого 
работника. 

К трудностям профессий этого типа нередко относятся 
длительные статические нагрузки отдельных групп мышц, 
высокие требования к органам чувств и опорно-мышечному 
аппарату, не малые нервные нагрузки. 
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Зеер, Э.Ф. Основы дифференциальной психологии профес-
сий // Психология профессий. – М. : Академический проект, 
2003. С. 122–139. 
 
 

Понятие профессии  
 

Исходным концептуальным понятием профессиоведе-
ния является профессия. Трактовок понятия «профессия» в 
профессиоведческой литературе много. Прежде всего это за-
нятие, требующее специальной подготовки, которое человек 
практикует регулярно и которое служит ему источником 
средств к существованию. Далее, профессия объединяет груп-
пу людей, занимающихся однотипной деятельностью, внутри 
которой устанавливаются определенные связи и нормы пове-
дения. Профессия выступает как особая форма социальной 
организации трудоспособных членов общества, объединен-
ных общим видом деятельности и профессиональным созна-
нием. По определению Б. Шоу, профессия – это заговор спе-
циалистов против непосвященных. Несколько определений 
приводит в своих работах Е.А. Климов. Наиболее полным яв-
ляется следующее: «Профессия – это необходимая для обще-
ства, социально ценная и ограниченная вследствие разделе-
ния труда область приложения физических и духовных сил 
человека, дающая ему возможность получать взамен затра-
ченного труда необходимые средства его существования и 
развития». Уточняя это объемное определение, Е.А. Климов 
характеризует профессию как общность, деятельность, об-
ласть проявления личности и как исторически развивающую-
ся систему. Приведем еще одно его определение: «С точки 
зрения общества профессия – это система профессиональных 
задач, форм и видов профессиональной деятельности, про-
фессиональных особенностей личности, могущих обеспечить 
удовлетворение потребностей общества в достижении нужно-
го обществу значимого результата, продукта». Более узкое оп-
ределение профессии с точки зрения конкретного человека 
приводит В.Г. Макушин: профессия – это деятельность, по-
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средством которой данное лицо участвует в жизни общества и 
которая служит ему главным источником материальных 
средств к существовании. 

Обобщение имеющихся трактовок позволяет дать сле-
дующее определение. Профессия (лат. professio) – это истори-
чески возникшие формы трудовой деятельности, для выпол-
нения которых человек должен обладать определенными зна-
ниями и навыками, иметь специальные способности и 
развитые профессионально важные качества. В англоязычной 
среде различают понятия «профессия» (profession) и «занятие» 
(occupation). Термин «профессия» применяется лишь к не-
большому кругу высокостатусных видов профессиональной 
деятельности. Все другие виды деятельности относятся к спе-
циальностям или видам работы, занятий. 

В отечественном профессиоведении разводят понятия 
«профессия» и «специальность». Профессия – понятие более 
широкое, чем специальность, ее отличительными признаками 
помимо профессиональной компетентности являются также 
социально-профессиональная компетенция, профессиональ-
ная автономия, самоконтроль, групповые нормы и ценности. 
Профессия, как правило, объединяет группу родственных спе-
циальностей. Например, профессия – врач, специальности – 
терапевт, педиатр, окулист, уролог и др.; профессия – инже-
нер, специальности – конструктор, технолог, металлург и др.; 
профессия – слесарь, специальности – сантехник, электросле-
сарь, слесарь-инструментальщик и др.  

Специальность – это комплекс приобретенных путем 
профессионального образования, подготовки и в процессе ра-
боты специальных знаний, умений и навыков, необходимых 
для выполнения определенного вида деятельности в рамках 
той или иной профессии. Таким образом, специальность – 
один из видов профессиональной деятельности внутри про-
фессии, направленный на достижение более частных или 
промежуточных результатов либо на достижение общих ре-
зультатов специфическими средствами. 

В истории развития цивилизации разделение труда на 
профессиональные виды деятельности наблюдается уже до 
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нашей эры в Египте, Древней Греции, Римской империи и 
других развитых государствах. Существенная дифференциа-
ция труда произошла в эпоху промышленной революции. 
Последующий научно-технический прогресс привел к значи-
тельному обновлению и увеличению номенклатуры профес-
сий. В официальном справочнике США в 1965 г. в алфавит-
ном порядке были приведены характеристики 21 741 профес-
сий и около 40 000 специальностей. В Международный 
стандарт классификации профессий в 1988 г. было занесено  
9 333 профессии. Единый тарифно-квалификационный спра-
вочник объединяет около 7 000 профессий и специальностей. 
Эти специальные документы отражают профессиональную 
ситуацию, сложившуюся ко времени их составления. Опубли-
кованные же справочники в момент выхода их в свет уже нуж-
даются в корректировке, так как мир профессий весьма дина-
мичен. Постоянно возникают новые профессии, содержание 
труда действующих профессий обновляется, отмирают про-
фессии низкоквалифицированного труда, появляются совме-
щенные и интегрированные профессии и специальности. На-
звания профессий часто отражают характер труда, сложив-
шийся в предыдущие годы, десятилетия, века. А официальные 
справочные издания, регламентирующие кадровую политику, 
отрицательно влияют на развитие трудовых ресурсов. Под-
твердим это положение примером. Если профессию «швея-
мотористка» переименовать в соответствии с изменившимся 
характером труда в профессию «оператор швейного оборудо-
вания» или вместо названия профессии «уборщица» ввести 
название «техник по интерьеру», то тем самым повысится 
престиж профессии, ее квалификационный уровень, а самое 
главное, будет стимулироваться развитие производства. Мож-
но констатировать, что названия профессий и специальностей 
всегда отражают устаревший уровень технологий и средств 
труда. Но, с другой стороны, без официальной номенклатуры 
профессий нельзя осуществлять кадровую политику. 

Какой же может быть выход? Очевидно, что большинст-
во профессий и специальностей не требуют пересмотра их 
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названий: врач, учитель, инженер, редактор, ювелир, агроном 
и др. Содержание их труда меняется, но название отражает 
его суть и не сказывается негативно на продуктивности труда. 
Думается, что именно эти профессии и специальности долж-
ны составлять официальную номенклатуру справочников. 
Вместе с тем назрела необходимость пересмотра устоявшихся 
названий профессий, содержание труда которых существенно 
расширилось (например, овощевод, проводник пассажирского 
вагона, делопроизводитель, наборщик ручного набора, счето-
вод и др.). Имеется группа «вымирающих», но нужных про-
фессий, без которых пока невозможно обойтись и которые 
еще долго будут существовать на небольших и кустарных 
предприятиях. Названия этих профессий отражают ремес-
ленные формы труда, его цеховое разделение (например, ста-
ратель, скорняк, шорник). Эти профессии могли бы быть объ-
единены в группы ремесленных видов труда, профессии на-
родных промыслов и др. 

В процессе общественного развития возникает необхо-
димость во введении названий новых профессий и определе-
нии их характеристик, содержания труда, уровней квалифи-
кации, противопоказаний и т.п. Номенклатура новых профес-
сий складывается стихийно, они с большим опозданием 
попадают в официальные справочники. Профессия «менед-
жер» стала весьма распространенной, но в официальной но-
менклатуре она отсутствует. С 1979 г. в Екатеринбурге ведется 
подготовка специалистов для профессиональной школы – 
инженеров-педагогов, но такой профессии или специально-
сти в официальных справочниках нет. Можно привести много 
примеров отставания официальных служб труда от потребно-
стей профессиональных сообществ. Преодоление перечис-
ленных недостатков в мире профессий возможно при нали-
чии специалистов – конструкторов профессий. Они могли бы 
решать задачи по проектированию новых профессий, опреде-
лению назначения и содержания труда, требований к образо-
ванию, уровню квалификации, условий труда и противопока-
заний. Конструирование профессиограмм, квалификацион-
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ных характеристик, должностных обязанностей могло бы 
стать областью применения их профессиональных способно-
стей. По многим профессиям и специальностям подготовка 
осуществляется на предприятиях и в учреждениях подготов-
ки, переподготовки и повышения квалификации. По наибо-
лее массовым профессиям, требующим высокой определен-
ной квалификации, существует система начального, среднего 
профессионального образования. Для этой системы актуаль-
ным становится определение состава учебных профессий.  

 
 
Психологическая классификация профессий  
 

Психологическая классификация профессий предназна-
чена для профориентационной работы. Как уже было отмече-
но, мир профессий огромен и насчитывает чуть более 20 тыс. 
профессий и около 40 тыс. специальностей. Упорядочение это-
го многообразия возможно по различным критериям. Особен-
ностью психологической классификации является отказ от со-
циологических, экономических и технологических критериев.  

Психологическая классификация профессий должна 
обеспечивать валидную диагностику профессиональных ин-
тересов, склонностей и способностей. Отсюда возникает про-
блема нахождения психологических критериев, позволяющих 
объединить профессии в группы. Но главное, необходимо, 
чтобы классификация профессий облегчала нахождение 
профессии, в наибольшей мере удовлетворяющей личность, 
т.е. выбор профессии.  

Изучение литературы позволило остановиться на крите-
риях, максимально учитывающих соответствие личности и 
профессии, так называемую профессиональную пригодность. 
При этом согласовываются востребованные профессией пси-
хологические структуры личности. По этим критериям можно 
также осуществлять профессиональный отбор из числа лиц, 
которые будут более успешно выполнять конкретную дея-
тельность. Такой подход прослеживается у многих психологов 
труда (С.М. Богословский, 1911; Н. Мunsterberg, 1913; А. Нuth, 
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1961; Е. Воrnemann, 1967; С.L. Тhornton, 1969; И.П. Титова, 1970; 
В.В. Чебышева, 1971; В.Г. Лоос, 1974). В современных классифи-
кациях эти критерии уже не используются и ссылка на них – 
дань истории психологии труда.  

Важной проблемой классификации профессий были и 
остаются методы сбора данных, характеризующих профес-
сию. К ним относятся наблюдение, самостоятельное выполне-
ние деятельности (трудовой метод), опрос работников, на-
блюдаемый опрос на рабочих местах и др.  

Широкое распространение за рубежом получили клас-
сификации профессий на основе учета интересов, способно-
стей личности и свойств темперамента. Рассмотрим примеры 
таких классификаций профессий, базирующихся на пред-
ставлении о структуре личности.  

Прежде всего необходимо выделить классификацию 
профессий Дж. Холланда, разработанную в 1966 г. Ее достоин-
ством является обоснованная психологическая концепция, 
объединяющая теорию личности с теорией выбора профес-
сии. Дж. Холланд исходит из признания направленности наи-
более значимой подструктурой личности. Успешность дея-
тельности определяется такими качествами, как ценностные 
ориентации, интересы, установки, отношения, мотивы.  

На основе установления основных компонентов направ-
ленности – интересов и ценностных ориентации – Дж. Холланд 
выделяет шесть профессионально ориентированных типов 
личности: реалистический, интеллектуальный, социальный, 
конвенциональный (ориентированный на общепринятые 
нормы и традиции), предпринимательский и художествен-
ный. Каждый тип личности ориентирован на определенную 
профессиональную среду: реалистический тип – на создание 
материальных вещей, обслуживание технологических процес-
сов и технических устройств, интеллектуальный – на умст-
венный труд, социальный – на взаимодействие с социальной 
средой, конвенциональный – на четко структурированную 
деятельность, предпринимательский– на руководство людьми 
и' бизнес, художественный – на творчество. Модель любого 
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типа личности конструируется по следующей схеме: цели, 
ценности, интересы, способности, предпочитаемые профес-
сиональные роли, возможные достижения и карьера.  

Дж. Холланд предложил шкалу приспособленности раз-
личных типов личности к разным профессиональным средам, 
изобразив ее схематично в виде шестиугольника, каждый из 
углов которого обозначает один из 6 типов личности и среды. 
Эта модель позволяет оценить совместимость личности с оп-
ределенной профессиональной средой. Степень совместимо-
сти типа личности с профессиональной средой обратно про-
порциональна расстоянию между соответствующими верши-
нами. Согласно этой модели, например, наиболее совместимы 
с художественным типом личности такие типы среды, как ин-
теллектуальный и социальный, а наименее – конвенциональ-
ный. Все возможные взаимосвязи представлены в табл.1.  

 
Таблица 1 

 
Связь типа личности и типа профессиональной среды 

 
Тип личности Тип профессиональной среды 

Р И С К П Х 
Реалистический (Р)  ++ + -- + - - 
Интеллектуальный (И) + ++ - - -- + 
Социальный (С)  -- - ++ - + + 
Конвенциональный 
(К)  

+ - - ++ + - 

Предпринимательский 
(П)  

- -- + + ++ - 

Художественный (X) - + + -- - ++ 
 

Примечание: В таблице приняты следующие условные обозначения:  
+ + тип личности очень хорошо приспособлен к окружающей среде;  
+ тип личности хорошо приспособлен;  
– тип личности недостаточно приспособлен;  
– – тип личности совершенно не приспособлен к окружающей среде.  
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Суть теории Дж. Холланда заключается в том, что успех 
в профессиональной деятельности, удовлетворенность тру-
дом зависят, в первую очередь, от соответствия типа личности 
типу профессиональной среды, которая создается людьми, 
обладающими схожими позициями, профессионально значи-
мыми качествами и поведением. Работники одной профессии 
обусловливают и определенную профессиональную среду, 
адекватную одному из шести выделенных типов личности.  

Для установления типов личности Дж. Холланд разрабо-
тал методики диагностик, позволяющие определить профес-
сиональные предпочтения и интересы. По результатам диаг-
ностики выделяют три рекомендуемые профессиональные 
среды. На первом месте стоит среда, наиболее отчетливо от-
ражающая тип личности, на втором и третьем местах – менее 
значимые профессиональные среды, позволяющие личности 
подобрать себе резервные профессии.  

Следующая классификация профессий основывается на 
учете способностей. Попытки классификации профессий по 
требуемым способностям предпринимались неоднократно  
(Е. Воrnemann, А.Ме1спег, 1941; В.I. Dvогак, 1947; А.Нuth, 1961).  

Остановимся на классификации профессий, предло-
женной Д. Патерсоном в 1953 г. Она получила наибольшую 
известность. В основу классификации профессий положены 9 
различных способностей. С помощью «Мinnesota Ocupational 
Rating Scale» (МОКS) 432 профессии, отобранные психолога-
ми-профессиоведами, были разделены на следующие семь 
групп: академические, механические, социальные, религиоз-
ные, музыкальные, артистические и физические. Обобщение 
результатов исследований позволило свести эти 432 профес-
сии к 214 «образцам», из них 137 сводятся к единичным про-
фессиям – специальностям, а остальные 77 объединяют от 2 до 
18 специальностей.  

В отечественной психологии наибольшую известность 
получила классификация профессий, разработанная  
Е.А. Климовым.  
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В соответствии с объектом труда выделяются пять типов 
профессий:  

1) Человек – живая природа (П). Представители этого ти-
па имеют дело с растительными и животными организмами, 
микроорганизмами и условиями их существования. Приме-
ры: мастер-плодоовощевод, агроном, зоотехник, ветеринар, 
микробиолог.  

2) Человек – техника (и неживая природа) (Т). Работники 
имеют дело с неживыми, техническими объектами труда. 
Примеры: слесарь-сборщик, техник-механик, инженер-
механик, электрослесарь, инженер-электрик, техник-технолог 
общественного питания.  

3) Человек – человек (Ч). Предметом интереса, распознава-
ния, обслуживания, преобразования здесь являются социаль-
ные системы, сообщества, группы населения, люди разного 
возраста. Примеры: продавец продовольственных товаров, па-
рикмахер, инженер-организатор производства, врач, учитель.  

4) Человек – знаковая система (3). Естественные и искусст-
венные языки, условные знаки, символы, цифры, формулы – 
вот предметные миры, которые занимают представителей 
профессий этого типа. Примеры: оператор фотонаборного 
автомата, программист, чертежник-картограф, математик, ре-
дактор издательства, языковед. 

5) Человек – художественный образ (X). Явления, факты 
художественного отображения действительности – вот что за-
нимает представителей этого типа профессий. Примеры: ху-
дожник-декоратор, художник-реставратор, настройщик му-
зыкальных инструментов, концертный исполнитель, артист 
балета, актер драматического театра.  

Эти пять типов профессий разделяют по признаку це-
лей на три класса:  

1) Гностические профессии (Г) (от древнегреч. «гнозис» – 
знание). Примеры в типе «человек – природа»: контролер – 
приемщик фруктов, дегустатор чая; в типе «человек – техни-
ка»: пирометрист, контролер готовой продукции в машино-
строении, мастер-диагност сельскохозяйственной техники; в 
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типе «человек – человек»: судебно-медицинский эксперт, вра-
чебно-трудовой эксперт, социолог; в типе «человек – знаковая 
система»: корректор типографии, контролер полуфабрикатов 
и готовой продукции в полиграфии, бухгалтер-ревизор; в ти-
пе «человек – художественный образ»: искусствовед, музыко-
вед, театровед.  

2) Преобразующие профессии (П). Примеры в типе «чело-
век – природа»: мастер-плодоовощевод, мастер-животновод, 
аппаратчик по выращиванию дрожжей, агроном по защите 
растений, зоо-инженер; в типе «человек – техника»: слесарь-
ремонтник, токарь, оператор прокатного стана; в типе «чело-
век – человек»: учитель, педагог-тренер, мастер производствен-
ного обучения, инженер-педагог, экскурсовод; в типе «человек – 
знаковая система»: чертежник-картограф, машинистка-
стенографистка, бухгалтер; в типе «человек – художественный 
образ»: цветовод-декоратор, живописец по фарфору, лепщик 
архитектурных деталей.  

3) Изыскательские профессии (И). Примеры в типе «чело-
век – природа»: летчик-наблюдатель рыбного хозяйства, лет-
чик-наблюдатель лесного хозяйства, биолог-исследователь; в 
типе «человек – техника»: раскройщик верха обуви, расклад-
чик лекал, инженер-конструктор; в типе «человек – человек»: 
воспитатель, организатор производства, организатор торгов-
ли; в типе «человек – знаковая система»: программист, мате-
матик; в типе «человек – художественный образ»: художник по 
проектированию интерьера, композитор.  

По признаку основных средств труда в рамках каждого 
класса могут (но не всегда) выделяться четыре отдела:  

1) Профессии ручного труда (Р). Примеры в классе гности-
ческих профессий: лаборант химико-бактериологического 
анализа, контролер слесарных и станочных работ, фельдшер-
лаборант; в классе преобразующих профессий: ветеринарный 
фельдшер, слесарь, картограф, художник-живописец. В классе 
изыскательских профессий ручные средства могут быть, по-
видимому, только вспомогательными, как, например, каран-
даш и бумага в руках конструктора.  



 
Психология труда 

188 

2) Профессии машинно-ручного труда (М). Машины с 
ручным управлением создаются для обработки, преобразова-
ния, перемещения предметов труда, поэтому типичными 
профессиями для этого подразделения классификации явля-
ются машинист экскаватора, токарь, водитель автомобиля.  

3) Профессии, связанные с применением автоматизиро-
ванных и автоматических систем (А): оператор инкубацион-
ных цехов, оператор станков с программным управлением, 
оператор магнитной записи.  

4) Профессии, связанные с преобладанием функциональ-
ных средств труда (Ф). Здесь имеются в виду психологические 
средства труда – разного рода мысленные эталоны (например, 
у акробата – мысленный образец последовательности дейст-
вий, у дирижера – образные эталоны и т.д.).  

По условиям труда Е.А. Климов делит профессии на че-
тыре группы:  

1) работа в условиях микроклимата, близких к бытовым, 
«комнатным» (б): лаборанты, бухгалтеры, операторы ЭВМ;  

2) работа, связанная с пребыванием на открытом воздухе в 
любую погоду (о): агроном, монтажник стальных и железобе-
тонных конструкций, инспектор госавтоинспекции; 

3) работа в необычных условиях на высоте, под водой, под 
землей, при повышенных и пониженных температурах и т.п. 
(н): антенщик-мачтовик, водолаз, машинист горного комбай-
на, пожарный; 

4) работа в условиях повышенной моральной ответствен-
ности за жизнь, здоровье людей (взрослых или детей), боль-
шие материальные ценности (м): воспитатель детского сада, 
учитель, следователь.  

Выделенные четыре группы являются не взаимоисклю-
чающими, но частично совпадающими. Они приведены про-
сто как возможное средство различения профессий по тем 
признакам, которые человек сочтет для себя важными.  

Используя условные обозначения, можно дать обзорную 
«карту» мира профессий, а также составить примерную фор-
мулу определенной профессии: эта формула может быть от-
несена и к реальной профессии, и к профессии-мечте.  
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Обзорная схема классификации («карта» мира профес-
сий) может выглядеть так:  

«Моя профессия»  
Группы профессий бонм  
Отделы профессий РМАФ  
Классы профессий ГПИ  
Типы профессий ПТЧЗХ 
Формула «моей профессии», или профессии-мечты, мо-

жет состоять в простейшем варианте из четырех позиций, на 
которых расположены литеры, обозначающие соответственно: 
1) тип, 2) класс, 3) отдел, 4) группу профессий. (Важно не пу-
тать порядок позиций: так, литера П («природа») в первой по-
зиции означает тип профессий «человек – природа», а во вто-
рой позиции – класс преобразующих профессий.)  

Рассмотрим пример: ученику хотелось бы подобрать се-
бе профессию, предполагающую работу с символическими 
объектами, связанную с преобразованием знаков, символов и 
использованием автоматической техники; условия труда хо-
телось бы видеть приближающимися к бытовым. Тогда фор-
мула профессии будет такой: ЗПаб. Теперь можно поискать, 
какие профессии ближе всего к этой формуле: оператор вы-
числительных машин, оператор фотонаборных автоматов, 
телеграфист и т.д. <…> 
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Тема 8. Основы профессиональной ориентации 
 
 

Климов, Е.А. О соотношении понятий «профессиональное 
самоопределение», «профориентация», «профконсультация» // 
Психология профессионального самоопределения. – М. : Изда-
тельский дом «Академия», 2005. с. 53-58 

 
Существует массив литературы прошлых лет (во многом 

не потерявшей доныне полезности), для которой характерны 
такие ключевые слова, как «профориентационная работа», 
«профессиональная ориентация», «профессиональная кон-
сультация». 

Для того чтобы не утратить культурную традицию и не 
строить премудрость профессионального самоопределения 
якобы на пустом месте, постараемся осмыслить соотношения 
обсуждаемых понятий. 

Слово «ориентация» в русском речеупотреблении фак-
тически как бы маскирует различия, минимум, двух понятий. 
Оно может означать ориентированность человека в чем-то и 
ориентирование как особую деятельность, приводящую к не-
которой ориентированности (как результату). 

В теории могут существовать так называемые нуль-
объекты – слова, утверждения, которым ничто не соответству-
ет в действительности (пока не соответствует или вообще не 
может соответствовать). Например, в науках о природе в свое 
время бытовало понятие «теплород», в науках о человеке – 
представление о трех мозговых желудочках как вместилищах 
памяти, мышления и фантазии. 

Поэтому полезно еще и еще раз задуматься о том, что в 
действительности соответствует или не соответствует при-
вычным словам и «гладким» выражениям. 

Каковы те эмпирические феномены (явления в жизни, 
опыте), которые оказываются предметом рассмотрения, опи-
сания, практического воздействия в случаях, когда употреб-
ляются термины «профориентация», «профконсультация», 
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«профессиональное самоопределение»? И, прежде всего, ка-
ковы признаки различения, выделения этих феноменов (а не 
просто слов)? 

Первый признак – приобщение подрастающих людей к 
трудовой деятельности. Но если бы мы ограничились этим 
признаком, то интересующие нас явления встретили бы даже в 
пред дошкольном возрасте. Уже в этом периоде дети сталкива-
ются с тем, что окружающие взрослые ходят на работу («Мама 
усла на работу», – сообщает двухлетка) и что это важнее много-
го другого. Дети сами воспроизводят доступные для их наблю-
дения трудовые действия окружающих. Давно известно, что 
«игра – дитя труда», и в играх дошкольников отображается со-
циальная, трудовая жизнь своего времени. Но речевая практи-
ка не относит эти явления к области профориентации. Даже то, 
что раньше называли уроками труда в школе (а теперь – уро-
ками технологии), занятия в столярной мастерской или в каби-
нете домоводства эмпирически не относят к области профори-
ентации, консультации. В этом случае говорят о технологиче-
ском (или трудовом) обучении и воспитании. 

Для того чтобы выделить интересующие нас явления, 
надо принять во внимание также и их второй признак– при-
общение человека к миру профессий на пороге его зрелости 
как трудоспособного члена общества. Но и этого признака 
мало, поскольку он относится и к профессиональному обуче-
нию, и к тому, что называют профориентацией. 

Третий признак обозначим условно как «прожективность» 
ситуаций, в которых находятся люди, приобщающиеся к труду. 
А именно, о профориентации и профконсультации говорят 
тогда, когда фактически занимаются проектированием, т.е. 
мысленным построением будущих трудовых путей, судеб. 
Широко распространенное выражение «выбор профессии» 
(мы им тоже пользуемся для краткости) указывает на то, что 
человек находится на распутье, в условиях неопределенности. 

Здесь пока все недостаточно ясно – что такое «мир про-
фессий» или «мир труда», «порог зрелости», «приобщение к 
труду». 
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Выражение «приобщение к профессиональному труду» 
обозначает различные явления. Согласитесь, это разные вещи – 
идет ли речь о профессиональном самоопределении подрас-
тающего чело река или о руководстве этим самоопределени-
ем со стороны взрослых. И еще различие – идет ли при этом 
речь о практике руководства большими (необозримыми) 
массами молодежи или о собственно педагогическом руково-
дстве приобщением к труду каждого учащегося, члена кол-
лектива, общества. 

Сообразно сказанному можно выделить четыре рода яв-
лений (феноменов) приобщения к труду, связываемых с тер-
минами «профориентация» и «профконсультация». 

1. Явления индивидуального самоопределения. В данном 
случае термин «ориентация» должен мыслиться как ориенти-
рованность и ее становление, как самоориентирование. Это – 
развитие действенных интересов, преобладающих форм ак-
тивности, склонностей; возникновение, развитие и самовос-
питание качественно новых синтезов способностей, подготов-
ленности подрастающего человека. Это возникновение, уста-
новление специфических взаимоотношений ребенка с 
родителями или с заменяющими их лицами; преобразование 
(на основе ориентации на будущее) взаимоотношений со 
сверстниками, товарищами, друзьями. Это и установление 
специфических отношений с людьми, представляющими ин-
тересы общества, производства. (Слово «производство» мы 
употребляем в данном случае в широком его значении, вклю-
чая и производство информации, и услуг, и производство по-
рядка в обществе.) Далее, важное место в становлении ориен-
тированности занимают образование качественно новых 
представлений о себе («Я – будущий строитель мостов» или 
«Эта профессия не для меня») и формирование уровня при-
тязаний в отношении ступеней «профессионального роста». 
Не забудем здесь, конечно, и построение личных профессио-
нальных планов, реалистических мысленных образов своего 
будущего (а они – психические регуляторы профессиональ-
ной судьбы). 
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Профессиональное самоопределение включает в себя и 
формирование моральной зрелости, ибо выбор профессии 
должен опираться не только на расчет, логические («вычисли-
тельные»), но и на моральные основания, доводы. 

Явления индивидуального самоопределения описыва-
ются в терминах возрастной, дифференциальной, педагоги-
ческой, общей психологии, педагогики, методики воспитания, 
медицины, возрастной физиологии. 

2. Явления, представляющие собой суммарный эффект 
само определения индивидов, относящихся к большим груп-
пам («школьники Новосибирской области», «восьмиклассни-
ки Вятско-Полянского района»). 

Здесь «ориентация» тоже должна мыслиться как ориен-
тированность. 

Соответствующие явления могут характеризовать и не-
обозримые общности. Они (эти явления) описываются в тер-
минах социологии, экономики, социальной психологии, педа-
гогики на ее стыках с экономикой (поскольку здесь выступают 
проблемы подготовки и распределения, рационального ис-
пользования людей как более или менее обезличенных «тру-
довых ресурсов»), физиологии человека, медицины. 

Показатели, по которым мы что-то узнаем о выделенных 
двух группах явлений, различны, хотя, казалось бы, речь идет 
об одном и том же – о подрастающем поколении, об учащих-
ся. Во втором случае могут, скажем, применяться процентные 
показатели, статистические коэффициенты, которые, как уже 
отмечалось в другой связи, мало уместны при индивидуаль-
ной работе с оптантами. 

Сходным образом такие показатели, как индивидуаль-
ное своеобразие, структуры склонностей каждого школьника 
или особенности его практического ума, неприменимы при 
характеристике больших общностей подрастающих людей, 
хотя совершенно естественны и необходимы при характери-
стике индивидуального развития. 

3. Область практических педагогических (и иных) воздей-
ствий на профессиональное самоопределение каждого, «вот 
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это го» учащегося, т.е. именно руководство выбором профес-
сии. Это руководство или влияние может, как отмечалось, бо-
лее или менее сознательно осуществляться людьми и органи-
зациями. Здесь и семья, и группы сверстников, и учителя 
школы, врачи. Здесь и внешкольные медицинские, воспита-
тельные учреждения (включая клубы, библиотеки). 

В данном случае «ориентация», «консультация» должны 
мыс литься как ориентирование, консультирование. Для описа-
ния этих явлений используются термины методики, теории 
воспитания, обучения и психологических дисциплин, при-
званных информационно обеспечивать обсуждаемый вид 
практики (психология личности, психологическая диагности-
ка, дифференциальная психология, психология профессий). 

4. Практическое руководство профессиональным самооп-
ределением молодежи как массовым социальным процессом. 
Вырабатываются и проводятся в жизнь решения в области 
управления обществом, указания, программы, образователь-
ные стандарты, определяющие цели, содержание, уровень 
воспитания, подготовки подрастающих поколений («кого», 
«для чего» воспитывать и пр.). 

Эти явления не сводятся к суммарному эффекту актов 
руководства, описанных в предыдущем случае. Они описыва-
ются в терминах политологии, экономики, юриспруденции, 
социологии, организации образования, теории управления 
обществом. 

К этой же группе отнесем явления, связанные с активно-
стью средств массового воспитания (литературы, искусства, 
печати, телевидения, радио, кино), которая может быть на-
правлена или не направлена (это тоже влияние) на подготовку 
молодежи к труду и выбору профессии. Здесь слово «ориен-
тация» должно мыслиться как ориентирование (или дезориенти-
рование). 

Приведенную группировку явлений, которые связывают-
ся с обсуждаемыми здесь терминами, можно рассматривать как 
своего рода схему для уразумения разделения труда тех, кто 
озабочен (или должен быть озабочен) вопросами подготовки 
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молодежи к труду, руководства выбором профессии, помощи в 
адаптации (приспособлении) человека к профессии. 

Иметь представление об этом разделении трудовых 
функций важно и для взаимопонимания указанных специа-
листов, для правильной оценки ими возможностей и ограни-
чений своей области приложения сил, для координации их 
усилий. А также для поиска партнеров в целях обмена опы-
том, для планирования обсуждений. 

Наиболее общим понятием, охватывающим все формы 
обсуждаемой здесь работы с молодежью, является понятие 
«профессиональная ориентация». Учитель наиболее непосред-
ственно сталкивается с явлениями индивидуального профес-
сионального самоопределения и индивидуального консульти-
рования по выбору профессии. Обзорная осведомленность в 
функциях других групп специалистов также ему полезна. 

 
Основные идеи 
Профессиональное самоопределение – не создание пре-

делов развитию человека, не впадание в профессиональную 
ограниченность, а поиск возможностей беспредельного разви-
тия. Это не однократное деяние, а дли тельный, многолетний 
процесс. На разных возрастных этапах он связан с разными 
целями и имеет разное содержание. 

Для самого подрастающего человека результатом про-
фессионального самоопределения в старшем школьном воз-
расте является относительно определенный, положительно 
эмоционально окрашенный и реалистичный план. Он, как 
минимум, предусматривает ближайшие шаги на профессио-
нальном пути: выбор формы профессионального обучения, 
учебного заведения. 

Для педагога, занятого руководством профессиональным 
самоопределением, результатом работы является состояние го-
товности подрастающего человека к сознательному, самостоя-
тельному обдумыванию (и сейчас, и в дальнейшем) своего 
профессионального будущего. Это обдумывание должно быть 
сообразовано с важнейшими общечеловеческими ценностны-
ми представлениями и социальными нормами. 
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В свою очередь, общечеловеческие ценностные представ-
ления – это не есть усреднение всего того, ради чего может 
быть активным любой и каждый. Но это то, что характеризует 
лучшую часть общества – профессионалов, «делателей» чего-то 
полезного (воспроизводство и совершенствование материаль-
ной и духовной культуры во всех ее проявлениях, уважитель-
ное отношение к индивидуальному и возрастно-половому 
своеобразию «другого», взаимообогащение опытом). 

Необходимость в руководстве профессиональным само-
определением постоянно воспроизводится в обществе как ре-
зультат нормальных противоречий его развития. И соответст-
вующие вопросы – органичное звено в системе работы школы. 

Педагог, школа составляют, в свою очередь, важное, но 
не единственное звено в большой системе социальных струк-
тур, учреждений общества, источников информации, отдель-
ных лиц или групп, так или иначе фактически влияющих 
(прямо или опосредствованно, в желательном или нежела-
тельном направлении) на процессы профессионального само-
определения молодежи: это и семья, и друзья ребенка, и орга-
ны здравоохранения, и средства массовой информации, про-
изведения литературы и искусства, научные, научно-
методические учреждения, органы управления обществом. 
Важно задумываться о возможностях, ограничениях и факти-
ческом функционировании (или бездействии) каждого из 
звеньев этой системы в обсуждаемом деле. 

Для руководства профессиональным самоопределением 
подрастающего человека необходимо ориентироваться в та-
ких областях знания, как возрастная, дифференциальная пси-
хология, психология профессий, методика индивидуальной и 
групповой работы с учащимися по активизации их самовос-
питания как будущих профессионалов. 
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Мещеряков, Б.Г., Зинченко, В.П. Большой психологический 
словарь / Б.Г. Мещеряков, В.П. Зинченко. – М., с. 380. 

 
 
ПРОФЕССИОНАЛЬНАЯ ОРИЕНТАЦИЯ (англ. voca-

tional orientation) – система мероприятий по ознакомлению мо-
лодежи с миром профессий. Профессиональная ориентация 
способствует выбору профессии в соответствии с индивиду-
альными способностями и склонностями, а также возможно-
стями, которые предоставляет человеку общество. Профес-
сиональная ориентация включает в себя:  

1) профессиональное просвещение – обеспечение молоде-
жи информацией о мире профессий, учебных заведениях, 
возможностях профессиональной карьеры;  

2) профессиональное воспитание – формирование у моло-
дежи трудолюбия, работоспособности, профессиональной от-
ветственности, способностей и склонностей;  

3) профессиональное консультирование уч-ся и родителей 
по вопросам выбора профессии, трудоустройства, возможно-
стей получения профессиональной подготовки; 

4) профессиональное развитие личности и поддержку 
профессиональной карьеры, включая перевыбор профессии и 
профессиональную переподготовку. 

Для проведения Профессиональной ориентации нужно 
располагать социально-экономическими характеристиками 
профессий, знать перспективы развития профессии, районы 
распространения профессий, уровень доходов профессиона-
лов, пути получения квалификации и перспективы профес-
сиональной карьеры, а также особенности рынка труда. Кроме 
этого, следует пользоваться технологическими характеристи-
ками, включающими описание производственных процессов и 
профессиональных задач; медико-физиологическими и сани-
тарными характеристиками условий труда с перечнем показа-
ний и противопоказаний; требованиями профессий к индиви-
дуальным особенностям людей. Сводный документ такого рода 
называется профессиограммой. Он включает в себя психо-
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грамму – портрет идеального или типичного профессионала, 
сформулированный в терминах психологически измеримых 
свойств. Психологическая профессиограмма получается в хо-
де психологического анализа профессиональной деятельно-
сти. (В.Д. Шадриков.) 

В РФ в системе Министерства труда существует служба 
Профессиональной ориентации. Работают и региональные 
центры Профессиональной ориентации молодежи. (В.Н. Дру-
жинин.) 

 
 



Психологические основы  
профессиональной пригодности 

199 

Пряжникова, Е.Ю., Пряжников, Н.С. Типы и уровни само-
определения // Профориентация. – М. : Издательский центр 
«Академия», с.66-71 

 
 

Условно можно выделить следующие основные типы са-
моопределения: профессиональное, жизненное и личностное. На 
высших уровнях своего проявления эти типы почти взаимо-
проникают. Например, профессионал, который обнаружил в 
работе главный смысл всей своей жизни, несомненно, реали-
зует себя и как личность. В другом случае человек в своем хоб-
би, например при сочинении стихов, достигает таких высот, 
которым мог бы позавидовать иной профессионал, да и окру-
жающие говорят о таком человеке как о «настоящем поэте». 

Основными отличиями (отличительными, специфиче-
скими признаками) этих типов самоопределения могут быть 
следующие. 

Для профессионального самоопределения характерны: 1) боль-
шая формализация (профессионализм отражается в дипломах 
и сертификатах, в трудовой книжке, в результатах труда и 
т.п.); 2) наличие благоприятных условий (социальный запрос, 
соответствующие организации, оборудование и т.п.). 

Для жизненного самоопределения характерны: 1) глобаль-
ность, всеохватность того образа и стиля жизни, которые спе-
цифичны для той социокультурной среды, в которой обитает 
данный человек; 2) зависимость от стереотипов общественного 
сознания данной социокультурной среды; 3) зависимость от 
экономических, социальных, экологических и других «объек-
тивных» факторов, определяющих жизнь данной социальной 
и профессиональной группы. 

Для личностного самоопределения характерны: 1) невоз-
можность формализации полноценного развития личности 
(как уже отмечалось, трудно представить себе, чтобы у чело-
века был диплом или сертификат с записью о том, что «об-
ладатель данного документа является... личностью»); 2) не 
«благоприятные» в обывательском представлении условия, а, 
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наоборот, сложные обстоятельства и проблемы, которые не 
только позволяют проявиться в трудных условиях лучшим 
личностным качествам человека, но часто и способствуют 
развитию таких качеств. Недаром герои появляются пре-
имущественно именно в трудные, переходные общественно-
исторические периоды. Правда, в «благополучные» эпохи у 
человека также есть возможность все-таки найти для себя 
достойную проблему и постараться решить ее, а не просто 
«наслаждаться жизнью», как это делают большинство обыва-
телей. Такое самоопределение в «благополучные» эпохи, 
полные «соблазнов» и пошлости, может быть даже более 
значительным, чем геройство во время войны и других оче-
видных бедствий, когда человеку иногда просто приходится 
быть личностью. 

В современном мире, когда основную часть времени 
взрослые люди проводят на работе, личностное самоопреде-
ление в большей степени связано с профессиональным само-
определением (с главным делом жизни). Хотя в перспективе 
возможны ситуации, когда у человека будет все больше появ-
ляться свободного от работы времени для личного развития. 
Именно в этом видел К. Маркс сущность культурно-
исторического прогресса, все больше и больше высвобождаю-
щего (благодаря развитию производственных сил и производ-
ственных отношений) свободного времени для развития твор-
ческих способностей индивидуумов (Маркс К., Энгельс Ф.; Ле-
нин В.И., 1984). И тогда, возможно, именно жизненное 
самоопределение (за рамками многих рутинных видов про-
фессиональной деятельности) станет для многих людей осно-
вой их личностного самоопределения. 

Но в какой степени все это относится к профессии «пси-
холог»? Скорее всего, для психолога (как и для представите-
лей других гуманитарных и творческих профессий) личност-
ное самоопределение все-таки будет связано, прежде всего, с 
основным делом жизни. Например, трудно себе представить, 
чтобы какой-нибудь мусорщик связывал со своей работой 
главный смысл своей жизни: скорее всего, он выполняет дан-



Психологические основы  
профессиональной пригодности 

201 

ную деятельность по необходимости и не рассматривает ее в 
качестве главного средства реализации своих потребностей в 
творчестве. В творческих же профессиях (в психолого-
педагогических, например) у специалиста имеется счастливая 
возможность реализовать лучшие свои творческие устремле-
ния. Но все ли психологи готовы к такой самореализации и 
самотрансценденции, т.е. к постоянному расширению имею-
щихся устремлений и возможностей? 

По каждому из основных типов самоопределения (про-
фессиональному, жизненному и личностному) можно услов-
но выделить подтипы, отличающиеся по критерию широты 
диапазона, по самим возможностям самоопределения. По-
скольку вводится критерий «больше–меньше» (возможно-
стей), то правомерно назвать эти подтипы уровнями возмож-
ностей самоопределения. Можно условно выделить пять таких 
уровней отдельно для профессионального и отдельно для 
жизненного самоопределения. Поскольку по мере своего раз-
вития в какой-то конкретной деятельности человек одновре-
менно реализует себя как личность, для личностного самооп-
ределения выделяются отдельные уровни – уровни реализа-
ции имеющихся возможностей (по типам профессионального 
и жизненного самоопределения). Для наглядности все это от-
ражено на рисунке 1. Как уже отмечалось, по мере своего раз-
вития и творческой реализации профессиональное и жизнен-
ное самоопределение сближаются, взаимопроникают друг в 
друга. На рисунке это отражено в виде направленных друг к 
другу стрелочек. 
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Рис. 1. Типы и уровни профессионального,  
жизненного и личностного самоопределения 

 
Уровни реализации имеющихся возможностей (общие 

уровни по профессиональному и жизненному типу самооп-
ределения): 

1) агрессивное неприятие деятельности по данному типу, 
демонстративное игнорирование и даже разрушение имею-
щихся возможностей. Например, это может выражаться в по-
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стоянных «выяснениях отношений» со своими коллегами, на-
чальством или клиентами. При жизненном самоопределении 
это может быть, например, неиспользование возможностей 
для решения важных житейских проблем или создание искус-
ственных трудностей для реализации каких-то благородных 
общественных дел; 

2) молчаливое избегание деятельности по данному типу. 
Например, на работе человек ищет любую возможность, что-
бы не выполнять свои профессиональные обязанности. В по-
вседневной жизни это проявляется в лени и жизненной пас-
сивности; 

3) реализация стереотипных способов деятельности. На-
пример, педагог работает только «по инструкции», сам суще-
ственно обедняя свою профессиональную жизнь и не реали-
зуя в полной мере даже те возможности, которые у него на-
верняка имеются. В повседневной жизни это проявляется в 
стереотипизированных и потому неизбежно пошлых способах 
проведения досуга (в карточной игре; сидении перед телеви-
зором, когда вместо реальной жизни человек уходит в мир 
вымышленный, и т.п.). Опасность данного уровня в том, что 
формально человек делает все, что «положено», и никаких 
претензий к нему быть не может, но при этом жизнь такого 
человека проходит обычно впустую и под конец жизни чело-
век это даже может осознать; 

4) стремление усовершенствовать отдельные элементы сво-
ей деятельности, т.е. фактическое начало настоящего творчест-
ва, но в рамках традиционных способов жизнедеятельности. 
Например, педагог не просто делает, что «положено», но стре-
мится сформировать собственный индивидуальный стиль дея-
тельности, берется за новые, более сложные задачи или ищет 
неординарные способы и методы работы. В повседневной жиз-
ни это проявляется в существенном изменении взаимоотноше-
ний с окружающими людьми, в поиске новых возможностей 
для решения имеющихся жизненных проблем и т.п.; 

5) стремление существенно усовершенствовать свою дея-
тельность в целом. Например, педагог в своей работе карди-
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нально меняет уже не отдельные способы, а весь характер и 
даже цели своего труда, что часто предполагает непонимание 
окружающих и даже конфликты с ними, что, естественно, не 
каждому по плечу, не каждому дано. Это может выражаться 
также в существенном изменении всего образа жизни, в поис-
ке принципиально новых подходов к решению важных жиз-
ненных проблем и т.п. 

На рисунке отдельными (вертикальными) стрелочками 
обозначены также варианты, когда человек находит для себя 
возможность реализовать свой творческий потенциал за рам-
ками общепринятых представлений (стрелка, направленная 
вверх). Однако, как уже не раз отмечалось, для начинающего 
специалиста такой вектор развития может оказаться букваль-
но «роковым», поскольку для данного уровня самореализации 
(а скорее даже – для самотрансценденции, т.е. для выхода за 
рамки самого себя и за рамки общепринятых представлений) 
все-таки нужны солидная «база» и опыт самореализации на 
более доступных уровнях. Иначе начинаются проблемы, ха-
рактерные для так называемых «непризнанных гениев». 
Нижняя стрелка на рисунке указывает на потенциальную 
возможность духовной и личностной деградации, когда само-
определяющийся специалист буквально расходует себя на 
различные «мелочи жизни» и теряет более значительную и 
оптимистичную перспективу своего развития. 

Таким образом, данная схема еще раз подтверждает из-
вестную мысль о том, что даже при ограниченных возможно-
стях можно реализовать себя в качестве полноценной лично-
сти. Но все-таки более желательная для творческой личности 
ситуация выражается в том, чтобы и возможности свои рас-
ширять, и находить в себе силы для реализации этих расши-
ряющихся возможностей. 

По нашим наблюдениям, студенты и молодые специа-
листы больше внимания уделяют расширению своих возмож-
ностей, иногда справедливо полагая при этом, что реализация 
этих возможностей – дело ближайшего будущего. А вот взрос-
лые работающие специалисты постепенно переключают свое 



Психологические основы  
профессиональной пригодности 

205 

внимание на реализацию имеющихся профессиональных 
возможностей. Идеальной ситуацией могла бы считаться сле-
дующая: студентов специально обучают реализации малых 
возможностей (ведь не всегда профессиональная судьба у всех 
будет складываться благоприятно, кому-то придется доволь-
ствоваться на первых этапах весьма ограниченными возмож-
ностями для профессионального роста и построения успеш-
ной карьеры), у работающих специалистов специально поощ-
ряют стремление к расширению своих профессиональных 
возможностей. Но поскольку все это реально почти не делает-
ся, то перед самоопределяющимся студентом или уже рабо-
тающим специалистом возникает новая творческая задача – 
одновременное расширение своих профессиональных воз-
можностей и повышение в себе готовности (уровня) к полно-
ценной реализации имеющихся возможностей. 
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Тема 9. Психологические основы работы  
с кадровым составом предприятия 

 
 

Кабаченко, Т.С. Отбор и найм персонала // Психология в 
управлении человеческими ресурсами. – СПб. : Питер, 2003, 
с. 162–173. 

 
Макроэкономические, политические  
и социальные явления как факторы,  

определяющие особенности отбора персонала 
 

Найм персонала на основе его отбора – один из состав-
ных элементов кадровых процессов в организации. Кадровые 
процессы объединяют в целостную систему профессиональ-
ный путь человека и различные социальные процессы и си-
туацию в обществе. 

С влиянием политической ситуации на стратегию при-
влечения работников все знакомы по истории нашей страны 
20-х и последующих годов XX в., когда предпочтение при 
найме, профессиональной подготовке и должностном про-
движении отдавалось специалистам в зависимости от членства 
в ВКП(б) или, позднее, в коммунистической партии, в зависи-
мости от социального происхождения (выходцам из пролета-
риата и беднейшего крестьянства при дискриминации пред-
ставителей буржуазии и интеллигенции), в зависимости от 
национальности претендента. Подобное положение дел име-
ло место и в других странах социалистического лагеря, и в це-
лом оно характерно для организаций, действующих в услови-
ях тоталитарных политических режимов; например, Герма-
нии в период, когда у власти были фашисты. Подобная 
кадровая политика вполне понятна: привлечение политиче-
ски лояльных специалистов выступает свидетельством поли-
тической лояльности самой организации и ее руководства, что 
оказывается актуальным в плане отношений организации с ее 
внешней средой, а также является дополнительным инстру-
ментом во внутриорганизационных политических играх.  
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С позиции же правящего режима это обеспечивало продвиже-
ние надежных людей во все ключевые сферы жизни общества. 

Не меньшее значение для осуществления отбора персо-
нала в организацию имеет экономическая ситуация, в которой 
она действует. Интенсивное развитие экономики, стабильное 
функционирование, застой, кризис обусловливают различные 
ситуации на рынке рабочих мест, соответственно, смещаются 
акценты и приоритетности процедур, сопровождающих найм 
персонала. Понятно, что узкий рынок труда создает предпо-
сылки для отбора работников, а экстенсивное развитие эко-
номики, сопровождающееся значительными потребностями 
предприятий в работниках так называемых массовых профес-
сий, на первый план выдвигает задачу их привлечения; это, в 
частности, решается благодаря воздействию по каналам 
профпропаганды, а найм в таких ситуациях осуществляется 
со снижением уровня требований к претендентам. 

Социальные, политические, экономические, научно-
технические факторы в своей совокупности определяют пре-
стижность конкретных профессий и, тем самым, обусловли-
вают востребованность тех или иных специалистов. В свою 
очередь, фактор престижности профессии также создает 
вполне определенную ситуацию найма работников, повышает 
или понижает их запросы в отношении организации, создает 
предпосылки для отбора или делает отбор практически не-
возможным ввиду отсутствия претендента на вакантное место. 

Следует отметить, что специфику отбора будет опреде-
лять и кадровая политика организации. Так, И.Б. Дуракова 
приводит перечень наиболее характерных стратегий органи-
зации в области найма персонала: 

 найм для соответствия или поиск «новой крови»; 
 найм для текущей работы или долгосрочной организа-

ционной карьеры; 
 найм подготовленных или найм подготавливаемых [3, С. 9]. 

 
Выше мы уже рассматривали влияние стратегических 

факторов на кадровые запросы эффективно развивающихся 
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организаций, для которых в настоящих условиях особо при-
влекательными оказываются специалисты с более широкой 
профессиональной и должностной компетентностью, готовые 
к «гибкому выбору траектории профессионального развития». 

Таким образом, отбор персонала выступает одним из 
этапов процедуры найма. 

 
Отбор персонала при найме  
и профессиональный отбор 

В рамках управленческой традиции отбор персонала 
понимается как «серия мероприятий и действий, осуществ-
ляемых предприятием или организацией для выявления из 
списка заявителей лица или лиц, наилучшим образом подхо-
дящих для вакантного места работы» [3, С. 8]. 

В управленческой практике при отборе персонала ис-
пользуются несколько видов критериев: 

 квалификационные, устанавливаемые нормативной до-
кументацией определенной отрасли или организации; о соот-
ветствии этим критериям судят по документам об образова-
нии и квалификации претендента; 

 объективные, констатирующие соответствие реальных 
достижений оцениваемых претендентов некоторым количест-
венным и качественным показателям; о соответствии им судят 
по документам, например, трудовому маршруту, а также по 
результатам и продуктам деятельности претендента; 

 внешние, характеризующие наличие качеств, которые по-
зволяют добиваться высоких результатов в профессиональной 
деятельности, таких как добросовестность, ответственность, на-
личие которых определяется в экспертных процедурах; 

 психологические критерии, разрабатываемые на основе 
профессиограммы и профиля компетентности соответствую-
щего вида деятельности 

 тестовые критерии, устанавливающие соответствие по-
лученных тестовых характеристик претендентов определен-
ным показателям психодиагностических тестов, релевантным 
эффективной профессиональной деятельности [4 и др.]. 
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Используемые при отборе процедуры обслуживают эти 
критерии. Три последние из приведенного списка обслужи-
ваются психологическими диагностическими процедурами. 

Представителями психологической науки отбор понима-
ется практически в том же ключе, как это зафиксировано в 
приведенном ранее определении, однако у разных авторов 
речь при этом может идти о сходных, но не идентичных явле-
ниях. Словосочетание «психологический отбор» и термин «от-
бор» могут соответствовать как профессиональному отбору, 
так и отбору персонала при его найме в организацию. Напри-
мер Н.И. Майзель, В.Д. Небылицын, Б.М. Теплов в статье «Пси-
хологические вопросы отбора» указывали, что под последним 
понимается процесс практического выделения из данного кон-
тингента тех индивидов, которые способны в равных условиях 
обеспечить наибольшую эффективность выполнения конкрет-
ного круга задач. В свою очередь, термин «эффективность» 
ими трактуется как общая продуктивность или результатив-
ность деятельности в единицах объема произведенной работы, 
времени, затраченного на ее выполнение, и допущенных при 
этом ошибок. Очевидно, что это определение не дает одно-
значного ответа на вопрос, о каком конкретно отборе идет 
речь. Только полный текст статьи позволяет сделать вывод, что 
под ним подразумевается профессиональный отбор. 

В.А. Бодров, давая определение психологическому отбо-
ру, также имеет в виду именно второе понятие, поскольку 
указывает, что он направлен на то, чтобы выявить состояние, 
степень развития совокупности психологических качеств лич-
ности, которые продиктованы требованиями конкретных 
профессий или специальностей и способствуют успешному 
их овладению и последующей эффективной рабочей дея-
тельности [2. С. 85-86]. 

В свою очередь, В.А. Толочек осознает профессиональ-
ный отбор как процесс практического выделения из имею-
щихся кандидатов тех, которые способны в данных условиях 
обеспечивать наиболее эффективное выполнение возложен-
ных на них задач. Однако последующий текст позволяет по-
нять, что интересующий нас термин используется этим авто-
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ром для того, чтобы обозначить отбор в рамках найма. Он, в 
частности, подчеркивает, что задача отбора возникает в тех 
ситуациях, когда существует избыток претендентов и имеются 
особые требования к деятельности человека на данном рабо-
чем месте [7. С. 281]. 

Почему же с организационной и психологической точек 
зрения нельзя отождествлять профессиональный отбор и от-
бор персонала при его найме на работу. Дело в том, что в си-
туации найма необходимо учитывать не только степень соот-
ветствия человека требованиям, определяемым профессио-
нальными должностными задачами, но и более широким 
спектром организационных факторов. 

Все авторы, занимающиеся проблемами профессио-
нального отбора, сходят в том, что его критерии, безусловно, 
основываются на ожидаемой производительности профессио-
нала в его деятельности, но для отбора в структуре найма это-
го недостаточно. По мнению Х. Шулера, авторитетного спе-
циалиста в области организационной психологии, отбора и 
тренинга персонала, нельзя пренебрегать такими существен-
ными факторами, как удовлетворенность рабочей ситуацией 
и здоровье работников. В результате выстраивается более 
сложный алгоритм отбора, чем в том случае, когда речь идет о 
психологических аспектах профессионального отбора. Наря-
ду с сопоставлением требований деятельности и возможно-
стей претендента на должность, оценивается также соотноше-
ние потенциала удовлетворенности, связанной с конкретным 
трудовым постом (того, что гарантирует как удовлетворен-
ность работников, так и другие аспекты хорошего самочувст-
вия), и потребностей и интересов претендентов на должность, 
характера планируемых организационных изменений и по-
тенциала развития у претендента (чтобы спрогнозировать пе-
риод его пребывания в организации) [12. С. 36]. 

Отбор персонала при найме предполагает, что учитывают-
ся еще две группы требований, в частности, определяемые кон-
кретной организационной культурой и особенностями соци-
ального контекста деятельности в конкретной должности. 
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Таким образом, система психологических критериев от-
бора при найме персонала представлена, по крайней мере, 
пятью составляющими, которые вытекают из следующих оп-
позиций: 

 требования определенной должности – возможности 
претендента на должность; 

 ресурсы организации, обеспечивающие удовлетворен-
ность трудом, – запросы претендента на должность (его по-
требности, интересы, ожидания); 

 направленность и характер возможных изменений в ор-
ганизации – потенциал развития претендента на должность; 

 особенности организационной культуры – ценности 
претендента на должность; 

 принципы, критерии образования команды или особен-
ности малой группы – возможности претендента на долж-
ность удовлетворить данную группу требований. 

 
Повышение прогностичности отбора 

Среди теоретических и методических проблем отбора 
(будь то профессиональный отбор или, более широко, – при 
найме на работу) особое место занимает вопрос о повышении 
его прогностичности. Последняя рассматривается в контексте 
большей надежности процедуры по выделению таких харак-
теристик человека, которые самым непосредственным обра-
зом связаны с его последующей профессиональной успешно-
стью и соответствием запросам организации. 

Рассмотрим, какие пути решения данной проблемы на-
мечаются применительно к прогнозу соответствия человека 
требованиям профессии. Так, уже упоминавшиеся выше,  
Н.И. Майзель, В.Д. Небылицын, Б.М. Теплов сформулировали 
три условия полноценного профессионального отбора, кото-
рые впоследствии были положены в основу большинства ис-
следований в этой области. К их числу были отнесены: 

 знание реальной структуры рабочих операций и прак-
тических требований, предъявляемых конкретным видом дея-
тельности; 
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 разработка наиболее пригодных для целей отбора мето-
дических приемов, которые как минимум должны удовлетво-
рять следующим требованиям: 

 теоретической обоснованности, практической достовер-
ности, статистической надежности и возможно более полной 
стандартизации испытаний; 

 наличие четкой, не допускающей неопределенности 
квантификации производимых оценок. 

В.А. Бодров дополняет эти положения, особое внимание 
уделяя структуре тех психологических качеств, которые под-
лежат оценке в рамках процедур отбора. Он считает, что пси-
хологический отбор на большинство профессий должен 
включать всестороннее изучение динамической функцио-
нальной структуры личности кандидата, в том числе, доста-
точно устойчивых в биологическом плане психофизиологиче-
ских функций (это характеристики состояния анализаторных 
систем организма и типологических свойств высшей нервной 
деятельности), а также приобретенных в процессе жизни и 
деятельности социально-психологических качеств (коммуни-
кативность, склонность к лидерству, конформизм) и психиче-
ских процессов свойств и состояний [2. С. 85-86]. 

Следует упомянуть, что еще в 1920-е гг. на основе психо-
логического изучения профессий И.Н. Шпильрейном и  
С.Г. Геллерштейном были описаны группы профессионально 
важных качеств, которые характеризовали возможности чело-
века как субъекта конкретной профессиональной деятельно-
сти с разных сторон; в частности, выделялись: 

а) качества и важные для профессионального успеха функ-
ции, выражающие стойкие индивидуальные особенности лю-
дей, но трудно поддающиеся тренировке, развитию, которые 
особенно важны для того, чтобы спрогнозировать будущую 
профуспешность новичков и поступающих в профессиональ-
ные школы; 

б) качества и важные для профессионального успеха 
функции, которые возможно развить в обучении, и поэтому 
их тренировка должна быть включена в программы профес-
сиональной подготовки; 
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в) качества и важные для профессионального успеха 
функции, которые в большей степени подвержены функцио-
нальному распаду под влиянием длительной и/или напря-
женной профессиональной работы или смены орудий труда 
[6, с. 234]. 

Таким образом, выделенные И.Н. Шпильрейном и  
С.Г. Геллерштейном различные категории профессионально 
важных качеств позволяют более дифференцированно оце-
нить весомость компонентов динамической функциональной 
структуры личности кандидата, которые включены в крите-
рии профотбора. 

В зависимости от того, какие из указанных категорий ка-
честв («а», «б» или «в») преобладают в структуре профессио-
нально важных, выделяют два типа профессиональной при-
годности: 

 абсолютную (к профессиям такого типа, где преимуще-
ственно требуются качества группы «а», например специаль-
ные способности); 

 относительную (к профессиям, где преобладают требо-
вания к качествам групп «б» и «в», овладение которыми дос-
тупно практически для любого здорового человека). 

Понятно, что, наряду с критериями профессиональной 
пригодности, для эффективного и корректного отбора персо-
нала и применительно к другим психологическим состав-
ляющим критериев отбора должны выдерживаться указанные 
требования. Необходимы: 

 знание реальных ресурсов организации, которые обес-
печивают удовлетворенность трудом; направленности и ха-
рактера возможных изменений в организации; особенностей 
организационной культуры; принципов, критериев образова-
ния команды или особенностей малой группы, определяю-
щих требования к претендентам на должность; 

 разработка методических приемов, наиболее пригод-
ных в диагностике проявлений претендентов на должность, 
к которым апеллируют указанные выше факторы (приемы 
должны удовлетворять таким требованиям, как теоретиче-
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ская обоснованность, практическая достоверность, статисти-
ческая надежность и возможно более полная стандартизация 
испытаний); 

 минимизация неопределенности квантификации произ-
водимых оценок. 

 
Повышение релевантности критериев  

и процедур отбора 

Наряду с обсуждением общих подходов к проблеме от-
бора персонала, значительное внимание в литературе посвя-
щено вопросу разработки самих его критериев. Напомним, 
что под релевантностью (валидностью) понимается значи-
мость критерия как показателя исследуемого явления. Прак-
тическая деятельность по отбору всякий раз сталкивается с 
задачей определить критерии, дифференцирующие успеш-
ных и неуспешных работников, а значит – с проблемой дока-
зать релевантность (валидность) избранного критерия. 

X. Шулер указывает на ряд причин, которые снижают 
эффективность отбора. К их числу он отнес: 

 фрагментарность используемой информации, на основе 
которой выстраивается отбор (его методы измеряют только 
часть существенных аспектов); 

 вероятностный характер предсказания связи ПВК и ус-
пешности (оценка требований профессии никогда не была 
безошибочной); 

 неадекватное использование методов отбора; 
 возможность изменения в требованиях профессии с те-

чением времени; 
 возможность изменения в поведении специалиста с те-

чением времени [12. С. 37]; 
 неудовлетворительность критериев, используемых в ка-

честве свидетельств профессиональной успешности. 
 

Как мы видим, все перечисленное, исключая методы от-
бора, имеет непосредственное отношение к критериям. 
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Каким же образом доказывается релевантность критерия 
отбора? М.И. Магура приводит перечень используемых для 
этих целей процедур. К их числу он относит: 

 отсроченный сравнительный анализ психологических по-
казателей работников, которые обследованы во время приема на 
работу с помощью психологических процедур и продемонстри-
ровали через определенное время личную степень своей реаль-
ной эффективности на рабочем месте; тестовые показатели, раз-
личающие успешных и неуспешных работников, берутся за 
основу при установлении критериев, которые могут спрогно-
зировать профессиональную успешность. Эти критерии исполь-
зуют в процедуре отбора на соответствующие должности; 

 сравнительный анализ тестовых показателей, которые 
выявлены у группы успешных и группы неуспешных работ-
ников организации, работающих по данной специальности; 

 анализ должностных инструкций и требований к испол-
нителю конкретной должности; 

 экспертная процедура, к которой привлекаются группы 
специалистов, хорошо знакомых с требованиями к должности; 
в качестве экспертов чаще всего выступают руководители  
[5. С. 59-61]. 

Аналогичную первой из предложенных М.И. Магурой 
процедуру валидизации критерия отбора предлагают В.В. Тра-
вин и В.А. Дятлов. Она также основывается на сопоставитель-
ном анализе тестовых показателей и показателей успешности 
деятельности работника. Сама процедура описывается сле-
дующим образом: 

 первый этап: претендентам на место предлагается вы-
полнить целый ряд тестов; результаты их сохраняются в тайне 
и решение о найме принимается без их учета; 

 второй этап: оценка качества работы исследуемого, про-
водимая лишь по истечении срока адаптации; 

 третий этап: результаты этой оценки сравниваются с 
результатами тестов, до тех пор державшимися в секрете, 
чтобы они не повлияли на последующую оценку успешности 
работника; 
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 четвертый этап: выявляются тестовые показатели, кото-
рые в наибольшей степени совпадают с показателями прояв-
лений работника, который уже приобрел опыт [10. С. 59]. 

Вместе с тем к последней рекомендации стоит отнестись 
с осторожностью, поскольку сопоставительный анализ тесто-
вых данных и оценки результатов деятельности на примере 
единичного случая не может дать надежные сведения, кото-
рые можно было бы использовать для целей отбора. 

В американских схемах по отбору персонала также уста-
навливаются три обязательных этапа, обеспечивающих про-
гностичность тестовых данных: 

 психологический анализ рабочего процесса, направлен-
ный на выявление стиля работы и тех психологических прояв-
лений, которые в большей степени необходимы для того, что-
бы получить высокое качество выполнения данной работы; 

 подбор совокупности тестов, которые используются для 
оценки определенных на первом этапе переменных; 

 доказательство валидности полученных тестовых пока-
зателей высокому уровню эффективности профессиональной 
деятельности [8. С. 63]. 

Интересно отметить, что психологи-исследователи не в 
меньшей степени, чем практики озабочены релевантностью 
полученной в процессе отбора информации, относящейся не 
к психологическим и тестовым, а к иным критериям. Остано-
вимся на этом подробнее. 

И.Б. Дуракова дает следующий перечень процедур, ис-
пользуемых при отборе персонала в зарубежной практике: 

 анализ и оценка заявительной документации, в том чис-
ле заявлений, биографий, свидетельств, рекомендаций, анкет, 
сведений о трудовых испытаниях; 

 оценка собеседования, в том числе, выразительного по-
ведения, рабочего поведения, социального поведения (полу-
чаются сведения для внешних критериев); 

  тестирование (рекомендуются различные группы тестов); 
 «центр оценки»; 
 графологическая экспертиза. 
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Этим же ученым приводится оценка валидности этих 
методов, осуществленная разными источниками. Хотя, к со-
жалению, в тексте нет указания на процедуры, давшие осно-
вания для соответствующих оценок, они позволяют отчасти 
сориентироваться в этом вопросе [3, с. 15]. 

 

 
 
X. Шулер, оценивая валидность различных диагностиче-

ских процедур, дает следующий ранжированный (в порядке 
убывания показателя) их перечень: 

 тесты когнитивных способностей; 
 время стажировки; 
 связанные с работой структурированные интервью; 
 оценочные центры; 
 биографические опросники; 
 образцы труда; 
 рекомендации при поступлении; 
 личностные тесты; 
 обычные селекционные интервью. 

 
Как оказывается, в оценке прогностичности различных 

процедур нет единодушия. Понятно, что в этих обстоятельст-
вах встает задача оптимизации всех процедур, а не только 
психодиагностических. 

Наиболее существенными причинами низкой валидно-
сти обычных селекционных интервью, по мнению X. Шулера, 
являются недостаточная связь между вопросами и требова-
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ниями профессии, преобладание первых впечатлений, пере-
оценка негативной информации, влияние эмоций на форми-
рование суждения. В качестве приемов, повышающих валид-
ность интервью, он рекомендует: 

 вводить в программу интервью обсуждение темы про-
фессиональных требований; 

 оценивать на основании интервью только те стороны, 
требования или характеристики, которые не могут быть из-
мерены посредством других методов; 

 проводить интервью в структурированной, стандартизо-
ванной форме; 

 применять, характеризуя конкретные проявления пре-
тендента, оценочные шкалы; 

 отбирать вопросы интервью в соответствии с эмпириче-
скими основаниями, а не только в связи с их субъективной 
очевидностью; 

 использовать дополнительных оценщиков в случае не-
возможности обеспечить достаточный уровень стандартизи-
рованности интервью; 

 использовать возможности группового обсуждения, 
групповой дискуссии, которые хорошо себя зарекомендовали 
в оценочных центрах; 

 разделять процесс сбора данных и процесс принятия 
решения; 

 оптимизировать процедуры взвешивания вариантов и 
принятия решения; 

 повышать компетентность интервьюеров с помощью 
тренинга; 

 использовать в интервью так называемые ситуационные 
вопросы; их сутью является создание «критического инци-
дента», который может встретиться в работе на соответствую-
щей должности (ответы претендента сравниваются с полу-
ченными от специалистов описаниями, служащими в качестве 
точек отсчета) [12. С. 39–40]. 

Интересный прием повышения релевантности рекомен-
дательных писем приводят В.В. Травин и В.А. Дятлов. К. Кесс-
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лер и Дж. Джибис, на которых они ссылаются, разработчики 
данной процедуры, предлагают воспользоваться экспертным 
мнением группы специалистов из организации-работодателя, 
знакомых со спецификой работы, на которую претендует по-
датель рекомендательного письма. Это мнение письменно из-
лагается в виде требований, предъявляемых к специалисту, 
занятому на данной работе, располагаемых в порядке их важ-
ности. Затем посылается запрос на рекомендательное письмо, 
в котором прежнего работодателя просят оценить заявителя 
по списку перечисленных качеств. Рекомендации должны 
быть непосредственно связаны с результатами работы заяви-
теля на предыдущем месте. В итоге сравниваются оценки, по-
лученные от предыдущего работодателя, с выведенными экс-
пертами и связанными с необходимым уровнем развития со-
ответствующих качеств [10. С. 77]. 

Имеются рекомендации по конструированию трудовых 
проб в целях отбора персонала. Этот процесс должен опи-
раться на те же принципы, что и создание психологических 
тестов. Было выявлено, что при валидизации трудовых проб 
по отношению к критерию успешности профессиональной 
деятельности, которая замеряется, например, с помощью оце-
нок руководителя, «механические трудовые пробы» достига-
ют более высокой валидности, чем «вербальные трудовые 
пробы»[12. С. 41]. 

И.Б. Дуракова отмечает значительное число нареканий в 
адрес графологической экспертизы как метода отбора персо-
нала. Привлекательный из-за своей относительной дешевиз-
ны, данный метод считается, тем не менее, вспомогательным. 
Решение о пригодности кандидата, по мнению авторитетных 
исследователей, не должно опираться исключительно на за-
ключение графолога. Проведение этой экспертизы осуществ-
ляется только с согласия претендента. Экспертиза должна ог-
раничиваться лишь теми сферами, которые имеют непосред-
ственное отношение к будущей должности [3 и др.]. 

Достаточно высоки показатели валидности при отборе 
персонала центра; оценки. Они служат многоступенчатой 
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процедуре оценки персонала, в том числе и в целях отбора.  
В них используются разнообразные методы с участием не-
скольких взаимно дополняющих друг друга специалистов.  
К числу наиболее популярных процедур работы в центрах по 
оценке принадлежат: 

 индивидуальное выполнение трудовых проб и элемен-
тов профессиональной деятельности (заданий на организа-
цию, планирование, принятие решений, контролирование и 
анализ); 

 групповые дискуссии (с принятием или без принятия 
ролей); 

 групповые задания, характеризуемые соревнованием 
или кооперацией; 

 сообщения или презентации, в том числе и самопрезен-
тации; 

 ролевые игры;  
 индивидуальные и групповые интервью; 
 тесты способностей или достижений; 
 тесты интересов и личностные тесты; 
 биографические опросники; 
 разминочные задания [12. С. 41]. 

 
Достижения претендентов оцениваются с помощью спе-

циально подготовленных шкал. Валидность, демонстрируемая 
оценочными центрами, достаточно высока. Среди тех спосо-
бов, что повышают валидность данного метода, называется 
увеличение числа заданий, предлагаемых испытуемым, а так-
же участие психологов в процедуре оценки. <…> 

Кадровый конкурс – еще одна технология, обеспечи-
вающая высокие показатели эффективности отбора. Под ним 
понимается соревнование между двумя и более кандидатами 
за занятие вакантной должности [11. С. 344]. Отбор персонала 
на этой основе характерен в отечественной практике управ-
ления для сферы науки и культуры. Вместе с тем он оказыва-
ется достаточно эффективным и при отборе руководителей и 
высококвалифицированных специалистов для организаций, 
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которые работают в других сферах (производстве, государст-
венном управлении). Как правило, конкурс проводится в не-
сколько этапов по утвержденной (определенной для конкрет-
ной сферы) программе. 

Традиционный вариант конкурсного отбора не предпо-
лагает использование каких-либо психологических процедур, 
чтобы получить информацию о претендентах. В этом случае 
отбор осуществляется на основе квалификационных, объек-
тивных и внешних критериев с применением процедур ана-
лиза, которому подвергаются документы, результаты и про-
дукты деятельности претендента, собеседование. 

Выборы претендента, опирающиеся на мнение большин-
ства из числа лиц, кому организацией делегировано право 
осуществить выбор, – это также вариант конкурсного отбора. 
Мнение выборщиков формируется на основе информации, 
содержащейся в различных документах (характеристиках), 
впечатлений, полученных в непосредственном контакте с пре-
тендентом во время его выступлений, и т.п. Психодиагностиче-
ские процедуры здесь также не применяются. Они органично 
включаются в варианты конкурсного отбора, использующие 
следующие технологии и подходы: 

 аттестационный подход, когда на основном этапе кон-
курса применяется разработанная В.К. Тарасовым персонал-
технология [9], благодаря которой выстраивается деловой 
портрет кандидата; при этом варианте отбора данная техно-
логия сочетается с собеседованием и некоторыми другими 
процедурами; 

 конкурс на основе организационно-деятельностной иг-
ры и последующей «предвыборной кампанит» претендентов, 
когда финалисты выступают перед различными подразделе-
ниями предприятия, посредством чего осуществляется окон-
чательный выбор кандидата на вакантную должность; 

 конкурс на основе ситуационного моделирования, когда 
наряду с этим применяются и психологическое тестирование, 
ролевые игры, групповые дискуссии, экспертные опросы, оп-
росы общественного мнения и т.п. 
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Рассматривая целесообразность использования развер-
нутого, поддержанного психологическими процедурами кон-
курсного отбора в тех организациях, что находятся на раз-
личных этапах своего развития и характеризуются различным 
типом присущей им культуры, Е.А. Аксенова делает следую-
щие выводы: 

 применение технологии конкурса для отбора персонала 
целесообразно на стадии формирования организации, чтобы 
обеспечить инновационно-ориентированный кадровый со-
став, создать общее видение и инициировать процессы лично-
стного роста; 

 на стадии интенсивного роста организации применение 
конкурсного отбора возможно, но чревато возникновением 
конфликтов между персоналом, принятым ранее, и принятым 
на основе конкурса; 

 на стадии стабилизации и кризиса отбор с помощью 
технологии конкурса нецелесообразен; также он нецелесооб-
разен для организаций, отличающихся бюрократической или 
органической организационной культурой; 

 предпринимательская и партиципативная организаци-
онная культура выступают желательной предпосылкой при-
менения конкурсной технологии отбора [1, с. 10-11]. 
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Контрольные вопросы 

 
1. Насколько целесообразной говорить о профессиональной 

пригодности при начальном обучении специалистов? 
2. Какие основные критерии формирования профессио-

нальной пригодности Вы можете отметить? 
3. Возможна ли коррекция недостаточной профпригодности? 
4. Каковы истоки возникновения слова «профессия»? 
5. Какие основания лежат в классификации профессий по 

Е.А. Климову? 
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6. Как образ самой профессии влияет на деятельность субъ-
екта труда? 

7. В чем заключается специфика работы психолога-
профконсультанта с людьми различных возрастных кате-
горий? 

8. Каковы границы профессиональной компетенции психо-
лога-профконсультанта? 

9. Какие формы взаимодействия психолога-профконсультанта 
с клиентами вы можете выделить? 

10. Какие основные формы профессионального психологиче-
ского отбора вы знаете? 

11. Какие современные подходы к адаптации персонала Вы 
можете привести? 

12. Какие этапы работы с персоналом организации предше-
ствуют профессиональной подготовке специалиста? 
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Раздел IV. 
 
 

Методы изучения и анализа  
трудовой деятельности 

 
 

Тема 10. Процедура изучения и анализа  
трудовой деятельности 

 
Бодров, В.А. Методические приемы психологического ана-
лиза деятельности. // Психология профессиональной при-
годности. – М.: ПЕР СЭ, 2001, с. 260-264. 

 
Для профессиографического описания профессиональ-

ной деятельности и определения ее психограммы для реше-
ния задач диагностики и прогнозирования профессиональ-
ной пригодности может быть применен комплекс методиче-
ских приемов. 

1. Изучение рабочих документов. Проводится для получе-
ния сведений о конкретной деятельности, ее целях и задачах, 
о функциональных обязанностях специалистов, режиме и ус-
ловиях труда, важности (значимости) данной деятельности в 
системе производства и в обществе, требованиях к технике 
безопасности, наиболее сложных и ответственных задачах 
(операциях), характерных ошибочных действиях и их послед-
ствиях, состоянии здоровья сотрудников и т.д. 

В качестве источников перечисленной информации 
можно использовать инструкции, наставления, руководства 
по эксплуатации, описания устройств, технических систем и 
приборов, технические паспорта, учебные и методические по-
собия, медицинские книжки и т.д. 

Анализ документов может быть качественным и количе-
ственным, в том числе контент-анализ – подсчет значимых 
признаков в тексте с помощью выделения смысловых единиц. 

Работа с документами дает возможность овладеть про-
фессиональной терминологией и выбрать направления и ме-
тодические приемы дальнейшего изучения деятельности. 
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2. Наблюдение за рабочим процессом. Необходимо для изуче-
ния особенностей поведения работника и организации его дея-
тельности. Непосредственное (визуальное) наблюдение позволя-
ет определить последовательность действий и операций, качест-
венно-количественную характеристику потоков информации, 
характеристику и продолжительность наиболее сложных эле-
ментов деятельности, уровень загрузки работника, внешние ус-
ловия деятельности, характер взаимосвязи специалистов и т.д. 

Наблюдение может быть обзорным (общим) и структу-
рированным с выделением конкретных этапов, элементов 
деятельности; открытым или «инкогнито». Оно должно про-
водиться по заранее составленному плану, в котором преду-
сматриваются объект наблюдения, выбор способа регистра-
ции его результатов, способ обработки, представления и ин-
терпретации данных и т.д. 

3. Хронометраж деятельности (опосредованное наблюде-
ние). Используется для измерения времени выполнения тру-
довых операций и продолжительности отдельных этапов дея-
тельности, перерывов, сопутствующих процедур и форм ак-
тивности. Регистрация временных параметров деятельности 
позволяет определить и оценить длительность действий и 
операций, частоту их повторяемости, продолжительность па-
уз и периодов отдыха, интенсивность, напряженность рабоче-
го процесса, относительную загруженность анализаторов, 
преобладающий вид активности, длительность и частоту об-
ращений к различным средствам деятельности и их элемен-
там и т.п. Регистрация временных параметров проводится с 
помощью секундомера и специального бланка. 

4. Кино-фоторегистрация трудового процесса. Производит-
ся для оценки трудовых действий – их траектории, амплиту-
ды, скорости, ритма; пространственных координат движений, 
направления взгляда, поворота головы и туловища при работе 
за пультом управления; длительности фиксаций взгляда на 
приборах и частоты обращаемости к элементам пульта управ-
ления и т.д. 

5. Опрос работников. Проводится для получения инфор-
мации о трудовой деятельности путем устного или письмен-
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ного обращения к субъекту деятельности и другим специали-
стам. По характеру взаимодействия между исследователем и 
субъектом деятельности опрос может происходить в форме 
интервью (беседы) и анкетирования. 

Беседа – непосредственное общение, позволяющее не 
только получить ответы на поставленные вопросы, но также 
уточнить при необходимости ответы и вести наблюдение за 
собеседником. Используется для получения индивидуальных 
суждений, сведений об особенностях трудовой деятельности, 
системы ее организации и обеспечения, оценки и отношения 
к различным аспектам трудового процесса, характеристики 
субъективного состояния и т.д. Для того чтобы беседа прошла 
успешно, необходимо составить план ее проведения (не жест-
кий), установить доверительный контакт с собеседником, из-
брать форму собеседования (диалога, а не устной анкеты), во-
просы не должны предъявляться в навязанной, внушающей 
форме, в прямой постановке («в лоб») – они должны преду-
сматривать свободное высказывание, система вопросов долж-
на строиться с учетом возможности их взаимопроверки и т.д. 

Анкетирование – получение письменных ответов на по-
ставленные вопросы путем либо формулирования ответов са-
мим респондентом, либо выбора им одного из предлагаемых. 
Позволяет оценить субъектом свои индивидуальные особен-
ности, условия и содержание деятельности, отношение к тре-
бованиям профессии, особенности взаимодействия с другими 
специалистами и т.д. 

Помимо указанных вариантов метода опроса использу-
ется также процедура сбора анамнеза субъекта и экспертных 
заключений. 

Процедура анамнеза – сбор данных об истории развития 
конкретного субъекта деятельности, о его жизненном и про-
фессиональном пути – особенностях, трудностях, достижени-
ях и т.д. – производится путем опроса самого субъекта, его ро-
дителей, друзей, сослуживцев, а также изучения документов 
(характеристик). 

Процедура экспертных оценок – получение индивидуаль-
ных и коллективных заключений об уровне подготовленности 
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субъекта, успешности его деятельности, о психологических 
причинах ошибочных действий, достоинствах и недостатках 
рабочего места, личных качествах субъекта и т.д. Разновидно-
стями данной процедуры являются «психологический конси-
лиум» – заключение психолога-эксперта на основании мнения 
коллег, а также метод «независимых характеристик» субъекта 
или объекта деятельности, когда психолог-эксперт привлекает 
в качестве внешних экспертов психологов (руководителей, со-
служивцев и т.п.). 

6. Трудовой метод – изучение и анализ трудовой деятель-
ности экспериментатором (психологом) путем освоения и 
участия в выполнении некоторых элементов (задач) трудового 
процесса. Основным способом изучения деятельности являет-
ся самонаблюдение. Применение трудового метода целесооб-
разно при решении задач организации или оптимизации ра-
бочего места, оценки структуры и сложности рабочего про-
цесса и т.д. 

7. Биографический метод – выяснение условий формиро-
вания личности субъекта (абитуриента) и специалиста, его 
профессионального пути, а также причин нарушения адапта-
ции к трудовому процессу и среде, которые предопределяют 
снижение профессиональной пригодности. 

8. Анализ ошибочных действий – систематизация ошибок в 
деятельности, выяснение их причин и последствий, анализ 
роли психологических факторов в возникновении ошибок, 
определение возможности их профилактики за счет профес-
сиональной подготовки или отбора специалистов. 

9. Алгоритмический анализ деятельности – формализо-
ванное описание последовательности трудовых актов («опера-
торов») и логических условий выполнения трудовых задач с 
последующей оценкой сложности трудового процесса по ко-
личественным характеристикам схемы алгоритма. Количест-
венные характеристики трудового процесса, рассчитанные по 
соответствующим формулам, позволяют определить показа-
тель стереотипности деятельности, ее логической сложности, 
напряженности и др. <…> 
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Тема 11. Профессиографический метод анализа  
 трудовой деятельности 

 
Иванова, Е.М. Дифференцированное профессиографиро-
вание – стратегия психологического изучения профессио-
нальной деятельности // Психология профессиональной 
деятельности. – М. : ПЕР СЭ, 2006. С. 120–125. 
 
 

Профессиографирование должно осуществляться на ос-
нове принципа целенаправленного изучения профессио-
нальной деятельности, сформулированного еще отечествен-
ными психотехниками, как основного принципа решения 
разнообразных практических задач (профконсультации, 
профотбора, профобучения и др.). Суть этого принципа за-
ключается в том, что психологическое обеспечение решения 
любой практической задачи требует специфической организа-
ции профессиографического исследования, т.е. использования раз-
ных программ, схем и методов в каждом конкретном случае; 
глубины, детальности и широты изучения разных характери-
стик как трудового поста, так и субъекта труда. 

Дифференцированное профессиографирование, осуществляе-
мое с позиций системного субъектно-деятельностного подхода, 
определяет стратегию организации психологического изучения про-
фессиональной деятельности в разнообразных областях практи-
ческого и научно-методического направлений: формирования, 
развития, оценки и прогнозирования профессиональной ус-
пешности субъекта труда; регуляции функциональных состоя-
ний; коррекции поведения; реабилитации инвалидов; рацио-
нализации обучения и труда, его проектирования, а также со-
вершенствования человека как субъекта труда. 

Примером дифференцированного профессиографирова-
ния может служить профессиографическое обеспечение про-
цесса формирования профессионала, протекающее в несколько 
этапов: информационно-консультационного, профессионально-
учебного, профессионально-консультационного, адаптацион-
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ного и др. В связи с тем, что формирование профессионала – 
сложный многоуровневый динамический процесс, он требует 
многопланового профессиографического обеспечения. Так, 
при применении ориентировочной схемы системного про-
фессиографирования для этой цели наряду с изучением про-
изводственно-технических и организационных характеристик 
структуры трудового процесса, обеспечивающих интерпрета-
цию психологических и психофизиологических аспектов 
профессиональной деятельности, необходима информация о 
ее историческом, социально-экономическом и социотехниче-
ском развитии. Это важно для информационного обеспечения 
как человека, выбирающего профессию, так и для субъекта 
труда, осваивающего ее. 

Информационно-консультационный этап – этап выбора 
профессии и профессионального самоопределения. Для про-
ведения данного этапа профконсультанту, с одной стороны, 
необходимы как научные знания о человеке, так и знание ин-
дивидуальных характеристик людей, выбирающих профес-
сию, а с другой – профессиографические характеристики ос-
новных групп профессий. Эти характеристики должны быть 
трех типов: первичная информационная профессиограмма – 
для обеспечения самостоятельной ориентации школьников в 
профессиях; информационно-консультационная – для кон-
сультанта, проводящего индивидуальную ориентацию и кон-
сультацию для впервые выбирающих профессию или сме-
няющих ее; консультационно-диагностическая профессио-
грамма, включающая перечень тех профессионально важных 
качеств, актуализация которых необходима для успешного 
освоения профессии. Консультационно-диагностическая 
профессиограмма является основой подбора, адаптации или 
разработки диагностических методик для оценки тенденций 
успешного освоения выбранной профессии. 

Профессионально-учебный этап обеспечивается прогности-
чески-формирующей профессиограммой, в которой описаны 
те технологические операции, задачи, функции, способы и 
приемы их исполнения, которые с большим трудом осваивают-
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ся человеком и от которых в наибольшей степени зависит ус-
пешность выполнения работы. Также в данной профессио-
грамме выделяются личностные характеристики, конкретные 
психологические процессы и психофизиологические функции, 
актуализируемые в данной профессиональной деятельности. 
Они же могут служить основанием для подбора и разработки 
диагностических методов оценки успешности обучения. 

Адаптационный этап – это этап реализации личностных 
интересов и приобретенных знаний, умений и навыков в из-
бранной профессиональной деятельности, а также приспо-
собление субъекта труда к организационным, физическим и 
социально-психологическим условиям. Оценка успешности 
его протекания может осуществляться на основе диагностиче-
ской профессиограммы. 

Дифференцированное профессиографирование может 
применяться и для решения других практических задач: фор-
мирования профессионального мастерства и обеспечения соци-
ально-психологической адаптации; снижения профессиональ-
ной утомляемости и повышения безопасности труда; рацио-
нального распределения и управления кадрами; рациональной 
организации труда и управления трудовыми процессами. 

В связи с разнообразием задач, постоянно возникающих 
в мире профессионального труда, появилась необходимость в 
типологизации дифференцированного профессиографиро-
вания, так как была выявлена конкретная специфика при его 
применении [1, 2] для решения производственных, методиче-
ских, профориентационных и формирующих задач. 

К группе дифференцированного профессиографирования 
производственного направления относятся ориентировочнодиаг-
ностический, конструктивный, прогностический и диагно-
стический типы. 

Ориентировочно-диагностическое профессиографирование 
проводится в тех случаях, когда не ясны причины низкой про-
изводительности труда, брака продукции, травматизма, ава-
рийности, конфликтов в коллективе, текучести кадров и др. 
Этот тип профессиографирования обеспечивает стратегию по-
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иска и выявления причин, осложняющих деятельность челове-
ка и снижающих экономическую эффективность его труда.  
Он является ориентировочно-поисковым, позволяющим пси-
хологу осуществить экспертную оценку основных причин, на-
рушающих взаимосоответствие человека и профессии и дать 
предварительные рекомендации, направленные на устранение 
выявленных фактов. 

Конструктивное профессиографирование направлено на 
обеспечение проверки рекомендаций, разработанных на основе 
ориентировочно-диагностического профессиографирования. 

Данный тип профессиографирования обеспечивает стра-
тегию разработки и апробации конкретных конструктивных 
рекомендаций для коррекции внешних (объектных) и внут-
ренних (субъектных) факторов, отрицательно влияющих на 
человека, а следовательно, и на экономическую эффективность 
его труда. Специфической особенностью данного типа про-
фессиографирования является то, что основное внимание на-
правлено на изменения (позитивные и негативные), происхо-
дящие в исполнительной и когнитивно-эмоционально-волевой 
структурах деятельности субъекта труда. Этот тип профессио-
графирования обеспечивает организацию экспериментальной 
проверки рекомендаций, направленных на коррекцию отри-
цательных внешних воздействий на субъекта труда или на 
коррекцию его функционального и душевного состояния. 

Прогностическое профессиографирование востребовано в 
тех случаях, когда непосредственное изучение профессио-
нальной деятельности или ситуации недоступно, и психологу 
приходится аналитически, на основе документации и экс-
пертных характеристик составлять мысленно «картину» воз-
можных причин нарушения надежности, безопасности функ-
ционирования сложных технических систем. Тогда на основе 
психологического анализа данной деятельности приходится 
прогнозировать и рекомендовать профилактические меро-
приятия, направленные на повышение надежности, безопас-
ности функционирования таких систем и успешности в ос-
воении и исполнении профессиональной деятельности. 
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Диагностическое профессиографирование обеспечивает 
стратегию организации изучения изменений, функциональ-
ного состояния, способов адаптации и саморегуляции, изме-
нений, происходящих в когнитивной, сенсорной, моторной и 
других сферах, происходящих в процессе исполнения дея-
тельности субъектом труда. Данный тип профессиографиро-
вания обеспечивает также организацию процесса профессио-
нальной психодиагностики в целях оценки как уровня сфор-
мированности профессионала, так и оценки тенденций 
успешности освоения профессии. 

Методическое профессиографирование обеспечивает разра-
ботку, адаптацию или подбор методов для изучения профес-
сионально важных качеств субъекта конкретного труда, мето-
дов анализа психологической структуры профессиональной 
деятельности, методов прогностической диагностики тенден-
ций освоения профессии. Этот тип профессиографирования 
также обеспечивает и разработку методов оценки уровня 
сформированности профессионала, его функциональных 
возможностей, мотивационной направленности и эмоцио-
нально-волевой регуляции. 

Формирующее профессиографирование – это новое направ-
ление применения дифференцированного профессиографи-
рования, позволяющее человеку осмыслить свою актуальную 
и перспективную готовность к будущей профессиональной 
деятельности. Оно обеспечивает стратегию интроспективного 
изучения собственной, мотивационно направленной учебно-
профессиональной деятельности (в рассматривавшемся слу-
чае) для переосмысления и осознания ее психологической 
сущности и своей профессиональной готовности. Что позво-
ляет студенту, завершающему профессиональное обучение, 
создать ориентировочный образ будущего профессионала. 

Представленную автором технологию психологического 
системного субъектно-деятельностного профессиографиро-
вания нельзя считать завершенной, так как она обеспечивает 
только ориентацию в сложных многопризнаковых разноуров-
невых взаимосвязях, характерных структуре любой профес-
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сиональной деятельности. Также данная технология является 
условием для построения стратегии исследования профес-
сиональной деятельности при решении производственных, 
методических, профориентационных и формирующих задач. 

В целом дифференцированное профессиографирование 
ориентирует психолога на целенаправленный отбор эмпири-
ческих данных о субъекте труда и об объекте труда и уровне 
изучения их взаимосвязей, требующих детального исследова-
ния соответственно цели, условий его проведения и требуе-
мых результатов, а также профессиональных возможностей 
самого психолога, выполняющего эту работу. 

 
<…> 
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Зеер, Э.Ф. Сущность профессиографии // Психология про-
фессий. – М. : Академический проект, 2003. С. 145–153. 

 
Во второй половине 1920-х гг. советские психотехники 

интенсивно разрабатывали принципы и методы анализа 
профессиональной деятельности. Обобщение этих исследо-
ваний привело к оформлению специального подхода в психо-
технике – профессиографии. Суть данного подхода отражена 
в самом названии («описание профессий»). В целом понятие 
«профессиография» включает процесс изучения, психологи-
ческую характеристику и проектирование профессии. При 
профессиографировании всегда изучаются признаки объек-
тов, являющихся центральными составляющими какого-либо 
трудового процесса: субъекта труда, предмета, задач, орудий 
и условий труда.  

Одним из основополагающих принципов профессиогра-
фирования стал принцип дифференцированного подхода к 
изучению профессиональной деятельности. Сущность этого 
принципа – подчинение профессиографирования решению 
конкретных практических задач. Например, для целей проф-
консультации и профотбора нужно выделять те профессио-
нально важные признаки, которые допускают дифференциа-
цию испытуемых по их профессиональной пригодности. Для 
определения уровня квалификации большое значение приоб-
ретает характеристика трудовых функций, профессиональных 
знаний, умений и навыков. Для изучения профессионального 
утомления выделяются признаки, обнаруживающие факторы, 
инициирующие профессиональную усталость.  

Таким образом, принцип дифференцированного про-
фессиографирования обусловливает методы изучения про-
фессии, содержание ее характеристики, а также область ис-
пользования, т.е. особенности проведения профессиографии 
определяются ее целями. Цели могут быть связаны со сле-
дующими областями деятельности:  

 аттестацией работников; 
 проектированием новых профессий и специальностей;  
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 профконсультацией оптантов и отбором специалистов;  
 совершенствованием профессионального образования, 

подготовки и повышения квалификации; 
 научными исследованиями профессионального разви-

тия личности.  
Результаты профессиографирования оформляются в 

профессиограмме, которая включает описание условий труда, 
прав и обязанностей работника, необходимых знаний, уме-
ний и навыков, профессионально важных качеств, а также 
противопоказаний по состоянию здоровья.  

Важной составляющей профессиограммы является психо-
грамма – характеристика мотивационной, волевой и эмоцио-
нальной сферы специалиста. Психограмма – психологический 
портрет профессии, представленный группой психологиче-
ских функций, актуализируемых конкретной профессией.  

Разработка профессиограмм ведется на основе следую-
щих принципов:  

 комплексного подхода в изучении профессиональной 
деятельности; 

 целенаправленного составления профессиограммы, 
подчиненного достижению конкретной практической цели; 

 типизации и дифференциации профессиографических 
характеристик, отражающих типовые и специфические при-
знаки профессии; 

 реального отражения состояния профессии в конкрет-
ных социально-экономических условиях; 

 учета перспектив профессионального роста и карьеры; 
 надежности, предполагающей описание профессий в 

экстремальных и нестандартных условиях; 
 научности (профессиограмма должна разрабатываться на 

основе системного, личностного и дея-тельностного подходов)1.  
 
Методы профессиографических исследований 

Научное описание профессии предполагает анализ как 
внешней картины труда (трудового поведения), так и внут-
ренней, т.е. психических процессов и интегральных психоло-



 
Методы изучения и анализа трудовой деятельности 

237 

гических образований, являющихся внутренними средствами 
деятельности субъекта труда. В профессиографии использу-
ется множество разнообразных методов:  

 социологические (анкеты, опросы, включенное наблю-
дение); 

 психологические (беседа, наблюдение, эксперимент и 
производные от них: интервью, личностные опросники, тес-
ты, психобиографии, анализ продуктов деятельности и др.); 

 физиологические (регистрация ЭКГ, КГР, измерение ар-
териального давления, антропометрических и технических 
данных); 

 описание технологических процессов и др.  
Из всего многообразия методов необходимо выбрать те, 

которые позволяют с минимальными затратами времени, сил и 
средств получить достоверные ответы на вопросы, подлежащие 
изучению в данном профессиографическом исследовании.  

При разработке комплекса методов роль системо-
образующего фактора играет цель исследования. Если профес-
сиографическое исследование проводится для разработки ин-
женерно-психологических мероприятий по оптимизации и гу-
манизации машинного звена эргатической системы, то в цен-
тре внимания будут оценка габаритов рабочего поста, его 
организация, структура информационной модели, строение и 
эксплуатация органов управления, вопросы обслуживания и 
ремонтопригодности, типичные отказы техники, внештатные и 
аварийные ситуации из-за конструктивно-производственных 
дефектов или ошибочных действий персонала.  

Разрабатывая профессиограммы для профориентации, 
большое внимание уделяют общей профессиографической и 
социально-психологической характеристике профессии. Дос-
таточно подробно исследуются условия труда как технико-
технологические, так и социально-психологические. Важное 
направление исследований – оценка профессионально важ-
ных качеств личности, профессионально значимых черт ха-
рактера, общих и специальных способностей, психофизиоло-
гических свойств работника.  
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При разработке профессиограмм в целях профориента-
ции и профотбора особенно важны психодиагностические ис-
следования. Остальные исследования приобретают значение 
для определения условий, в которых предстоит учиться и рабо-
тать учащимся, студентам профессиональных учебных заведе-
ний, лицам, принимаемым на работу. Однако и они важны, так 
как без знания конкретных производственных обязанностей и 
условий труда нельзя организовать профориентацию, профот-
бор и определить профпригодность кандидата для работы. Сле-
дующее направление профессиографических исследований – 
изучение условий и режима труда в целях профилактики пере-
утомления, монотонии, других неблагоприятных состояний, 
борьбы с травматизмом, снижения заболеваемости. Основная 
цель исследований – изучение условий и режима труда и диаг-
ностика в этой связи нормальных и патологических состояний, а 
также реакций личности на профессиональную среду и дея-
тельность. В данный комплекс входят профессиографические 
методики: гигиенические, медицинские, психологические и фи-
зиологические. Подбирая методики в соответствии с выбранной 
иерархией целей (системой приоритетов), следует помнить о 
необходимости всестороннего изучения профессии. Выполне-
нию этого требования помогает использование схемы профес-
сиограммы, отражающей следующие основные направления 
профессиографического исследования: 

 общее знакомство с производственным процессом; более 
детальное его изучение и описание;  

 описание конкретных рабочих мест; психологический 
анализ деятельности на конкретном рабочем месте;  

 психологический, физиологический и антропометриче-
ский анализ рабочих движений;  

 пооперационный анализ трудовой деятельности;  
 фотографию рабочего дня, хронометраж;  
 изучение индивидуального стиля деятельности;  
 анализ ошибочных действий;  
 оценку санитарно-гигиенических условий труда;  
 динамику работоспособности за смену, неделю, более 

длительный период.  
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Дифференцированное професссиографирование 

Профессиограммы имеют различное содержание в зави-
симости от тех целей, для которых они составляются. Основы-
ваясь на принципах системного анализа и изучении профес-
сиографической литературы, мы разработали обобщенную 
схему профессиограммы. При определении содержания про-
фессиограммы учитывались нормативно-параметрическое 
описание труда, морфологическое и функциональное строе-
ние деятельности, профессионально ориентированная струк-
тура деятельности, условия труда, профессиональные проти-
вопоказания и ограничения.  

 
Формализованная схема профессиограммы  

Социальная и профессиографическая характеристика 
профессии  

 
1. Название профессии и специальности по официально 

принятой номенклатуре.  
2. Таксономические сведения: форма, тип, класс, группа, 

специальность.  
3. Название рабочего поста (конкретизированное приме-

нительно к данной форме профессиограммы).  
4. Престиж, имидж, статус профессии в данной отрасли, 

регионе, профессиональной группе.  
5. Должностной оклад и его оценка (ниже среднего, сред-

ний и выше среднего в регионе).  
6. Краткая характеристика основных квалификационных и 

должностных обязанностей.  
7. Необходимое образование.  
8. Диапазон квалификации (разряды, классы и т.д.), а так-

же перспективы административного, профессионального, на-
учного и других видов продвижения, карьеры.  

9. Основные особенности общения: постоянное или эпизо-
дическое, с узким или широким крутом лиц, непосредствен-
ное или опосредованное техническими средствами, характер 
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общения (узкопрофессиональное, с посетителями, клиентами, 
в условиях обслуживания людей и руководства подчиненны-
ми и т.д.).  

10. Краткая характеристика требований профессии к без-
ошибочности и надежности: последствия ошибок, особые 
требования к безопасности труда.  

11. Частота случаев дисквалификации по профнепригодно-
сти, отдельно в периоды профобучения, профадаптации и 
профессиональной деятельности.  

12. Краткая характеристика основных особенностей дина-
мики трудовой деятельности (возрастные ограничения, боль-
шая текучесть кадров по данной специальности и другие об-
стоятельства, заслуживающие внимания с точки зрения общей 
характеристики данной профессии, специальности или рабо-
чего поста).  
 

Психограмма  
 

А. Общая характеристика труда: 
1. Фотография рабочего дня.  
2. Описание и оценка динамических факторов труда 

(работоспособность, утомление, надежность, безошибочность 
и др.).  

3. Влияние условий труда на динамические процессы 
работы.  

4. Психологическая характеристика рабочего места и 
трудовых действий.  

5. Психологический анализ ошибочных действий.  
Б. Требования к психическим процессам: 

1. Психомоторика:  
 рабочая поза, статические и динамические нагрузки;  
 рабочие действия: гностические, приспособитель-

ные, исполнительские и др.;  
 временные и психофизиологические характери-

стики основных технологических операций, связанных с пси-
хомоторикой; 
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 требования к выдерживанию темпоритма и точно-
сти реагирования; 

 особые требования к психомоторике.  
2. Сенсорная и перцептивная сферы:  

 чувствительность различных сенсорных модально-
стей;  

 профессионально значимые виды восприятия сиг-
налов на фоне помех, при избытке или дефиците информа-
ции, восприятие времени, движения, скорости, пространст-
венного положения и т.д.;  

 особые требования к сенсорной и перцептивной 
сферам.  

3. Профессиональные особенности познавательных 
процессов:  

 влияние представлений на эффективность и на-
дежность трудовой деятельности;  

 требования к воспроизводящему и (или) творче-
скому воображению; в преобладающие типы мышления: на-
глядно-действенное, образное, теоретическое (абстрактное), 
«безлимитное» по времени, жестко лимитированное, в усло-
виях дефицита времени;  

 особенности принятия решений при выполнении 
работы: самостоятельность, ответственность, самоконтроль.  

В. Требования к стрессоустойчивости: 
 преобладающий вид памяти. Требования к памяти. 

Устойчивость памяти в условиях напряженности (эмоцио-
нально-мнемоническая устойчивость), а также к факторам, 
вызывающим стрессовые состояния;  

 особенности речи: удельный вес речи в профес-
сиональной деятельности, требования к речи;  

 внимание и его особенности: широта, интенсив-
ность, устойчивость, роль внимательности как качества спе-
циалиста.  

Г. Требования к эмоционально-волевой сфере:  
1. Характеристика преобладающих эмоциональных со-

стояний.  
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2. Типичный уровень нервно-психической напряженно-
сти труда.  

3. Особые требования к эмоционально-волевой сфере 
(например, сочетание монотонии с эмоциональными пере-
грузками).  

4. Воля и ее особенности. Основная направленность во-
левого процесса (управление техникой, людьми, собой и т.д.).  

Д. Типичные психологические состояния в процессе труда:  
1. Монотония и утомление.  
2. Соматогенные психологические состояния в процессе 

труда (гипоксия, перегревание и др.).  
3. Другие состояния, свойственные данной профессии, 

рабочему посту либо данному индивиду, в том числе состоя-
ния внимательности и невнимательности (по часам рабочей 
смены, отдельным событиям и т.д.).  

Е. Ансамбли профессионально значимых качеств (ключе-
вые квалификации): 
1. Общая и специфическая направленность личности. 

Структура, широта, активность, устойчивость и действенность 
мотивации.  

2. Социально-профессиональная ответственность.  
3. Оптимизм.  
4. Внушаемость как желательное и нежелательное свой-

ство личности. Мера опасности повышенной внушаемости 
для профессиональной деятельности (недопустима, весьма 
нежелательна, нежелательна, допустима).  

5. Нравственно-психологическая устойчивость личности 
(особо необходима, необходима, важна, желательна, не явля-
ется обязательным профессионально значимым качеством).  

6. Профессиональные и инновационные способности. 
Их структура, качественно-количественная характеристика, 
обязательность (или необязательность) для нормальной про-
фессиональной деятельности.  

7. Особенности характера: необходимые, желательные, 
допустимые, нежелательные, категорически противопоказан-
ные (социальная активность, принципиальность, честность, 
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решительность, самостоятельность, смелость, инициатив-
ность, организованность, дисциплинированность, коллекти-
визм, конформизм, оптимизм, пессимизм, уступчивость, тер-
пение, внимательность и др.).  

Ж. Противопоказания и ограничения: 
1. Последствия ошибок и особые требования к безопас-

ности труда.  
2. Характеристика профнепригодности.  
3. Половозрастные ограничения.  
4. Профессиональные вредности и льготы.  
5. Профессиональные деформации личности.  

 
Заключение  

 
В этой статье суммируются основные данные социально-

го, профессиологического и психологического изучения про-
фессии и формулируются основные рекомендации научного 
и(или) практического характера в следующем порядке:  

1. Характеристика деятельности: функции, виды деятель-
ности, типовые задачи и ситуации, профессиональные уме-
ния и навыки.  

2. Профессионально значимые качества субъекта деятель-
ности (социальные, профессиональные, психологические, 
анатомо-физиологические и др.).  

3. Профессионально значимые свойства личности, состоя-
ний и процессов.  

4. Профессиональные вредности, ограничения и льготы.  
5. Перспективы профессионального роста и профессио-

нального самосохранения.  
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Контрольные вопросы 
 

1. Какие основные принципы построения исследования 
изучения трудовой деятельности вы можете выделить? 

2. Какие существуют особенности обработки и интерпрета-
ции данных при изучении трудовой деятельности спе-
циалистов? 

3. Какие методы целесообразно использовать для изучения 
и анализа трудовой деятельности? 

4. В чем заключается специфика профессиографического 
анализа трудовой деятельности? 

5. Какие формы профессиографического исследования вы 
можете привести? 

6. Где на практике могут применяться данные, полученные 
в результате проведения профессиографического анализа 
трудовой деятельности? 
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Раздел V. 
 
 

Роль функциональных состояний  
в трудовой деятельности 

 
 
Тема 12. Функциональные состояния:  

основные понятия и роль  
в трудовой деятельности 

 
Леонова, А.Б. О понятии «Функциональное состоя-

ние» // Психодиагностика функциональных состояний че-
ловека. – М. : Изд-во Моск. ун-та., 1984. С. 2–7. 

 
В обширной психофизиологической и психологической 

литературе рассматриваются самые разнообразные виды со-
стояний человека, оказывающих благоприятное или отрица-
тельное влияние на протекание трудовой деятельности. В ка-
честве примеров обычно исследуемых видов функциональ-
ных состояний следует назвать утомление, монотонию, 
напряженность, различные формы психологического стресса 
и состояния, вызываемые воздействием экстремальных фак-
торов физической природы. Однако упорядочение огромного 
числа экспериментальных фактов и преодоление теоретиче-
ских трудностей, возникающих при их интерпретации, тре-
буют развития общей концепции функциональных состоя-
ний. Исходными моментами для проведения работы в этом 
направлении являются разработка содержательного опреде-
ления понятия «функциональное состояние» и выделение ос-
нований для их классификации. 

Термин «функциональное состояние» подчеркивает спе-
цифичность подхода к анализу состояний человека, отличаю-
щегося от традиционной проблематики изучения этого круга 
явлений в общей психологии и физиологии (исследования 
эмоциональных состояний, состояний сознания, психофизио-
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логических состояний и др.). Понятие функционального со-
стояния вводится для характеристики эффективностной сто-
роны деятельности или поведения человека. Иными словами, 
этот аспект рассмотрения проблемы предполагает прежде всего 
решение вопроса о возможностях человека, находящегося в том 
или ином состоянии, выполнять конкретный вид деятельности. 

Все многообразие форм поведения человека обусловле-
но прежде всего их качественной специфичностью, что опре-
деляется предметной направленностью деятельности и ее мо-
тивацией. В то же время разные формы активности человека 
можно охарактеризовать и интенсивностью их проявления [3]. 
Под этим обычно подразумевается степень актуализации пси-
хофизиологических ресурсов индивида, потребовавшаяся для 
выполнения определенного поведенческого акта в конкрет-
ных условиях. С этой течки зрения различные формы поведе-
ния человека должны рассматриваться на фоне некоторого 
упорядоченного множества <…>. 

В инженерно-психологических исследованиях нередко 
термин «утомление» используется в качестве синонима тер-
мина «функциональное состояние», хотя круг явлений, под-
лежащих анализу в рамках последнего понятия, существенно 
шире. <…> 

Приведенные рассуждения относительно содержания 
понятия функционального состояния носят скорее описа-
тельный характер и требуют конкретизации. Последнее воз-
можно только при указании на тот уровень жизнедеятельно-
сти организма, на котором ведется аналитическое исследова-
ние. О функциональных состояниях говорят, начиная с 
анализа деятельности отдельной живой клетки и внутрикле-
точных структур [23] и кончая сложными формами эмоцио-
нальных переживаний [7; 13] и даже характеристикой поведе-
ния на уровне коллектива, популяции [16]. 

Понятие функционального состояния первоначально 
возникло и получило развитие в физиологии. Естественно, 
что основным содержанием соответствующих исследований 
был анализ мобилизационных возможностей и энергетиче-
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ских затрат работающего организма [3; 22]. Целесообразность 
и необходимость проведения исследований в этом направле-
нии несомненны. Особенно важно подчеркнуть, что именно в 
отечественной физиологической школе, начиная с работ И. 
М. Сеченова и Н. Е. Введенского, получило детальную экспе-
риментальную разработку представление о центральных ме-
ханизмах развития того или иного состояния. 

В то же время анализ функционального состояния рабо-
тающего человека в условиях реальной деятельности с неиз-
бежностью выходит за рамки только физиологических пред-
ставлений и предполагает разработку психологических и со-
циально-психологических аспектов этой проблематики. Эта 
мысль отчетливо прослеживается и в работах крупнейших 
физиологически ориентированных исследователей [25; 32]. 

Несмотря на то что использование термина «функцио-
нальное состояние» в прикладных психологических исследо-
ваниях началось сравнительно недавно – в течение последних 
10–15 лет, сама эта область исследований для эксперимен-
тальной психологии является традиционной. Не случаен и 
весьма показателен тот факт, что интенсивная работа над 
проблемами утомления и динамики работоспособности нача-
лась вместе со становлением экспериментальной психологии в 
конце прошлого века. В числе первых исследователей, внес-
ших существенный вклад в их разработку, следует назвать 
имена крупнейших психологов того времени – Ф. Гальтона,  
Э. Крепелина, Г. Эббингауза, А. Бине и др. [20; 30]. 

Какое же конкретное содержание вкладывается в поня-
тие функционального состояния современными исследовате-
лями? На первый взгляд, состояние человека представляется в 
виде некоторого фона, на котором разыгрывается определен-
ная деятельность. Однако очевидна условность такого чисто 
внешнего противопоставления. По существу, любое состояние 
есть продукт включения субъекта в некоторую деятельность, в 
ходе которой оно формируется и активно преобразуется, ока-
зывая при этом обратное влияние на успешность реализации 
последней. 
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Недостаточное внимание к этому обстоятельству приво-
дит к созданию различных сугубо описательных определений 
понятия состояния. Примером такого определения может 
быть следующее: «Психическое состояние – сложное и много-
образное, достаточно стойкое, но сменяющееся психическое 
явление, повышающее или понижающее жизнедеятельность в 
сложившейся ситуации» [19, с. 99]. Такая формулировка, не 
содержащая, по сути дела, каких-либо ошибочных положе-
ний, не отражает специфики анализируемого явления. Это 
находит выражение в нераскрытой многозначности и рас-
плывчатости содержания, что затрудняет ее использование в 
качестве приемлемого методологического инструмента. 

Более адекватное определение рассматриваемого поня-
тия может быть выработано на основе представления о сис-
темном характере сдвигов, развивающихся у человека в про-
цессе целесообразной деятельности [5]. Состояние человека с 
этой точки зрения понимается как качественно своеобразный 
ответ функциональных систем разных уровней на внешние и 
внутренние воздействия, возникающие при выполнении зна-
чимой для человека деятельности [12]. 

Каждое конкретное состояние человека можно описать с 
помощью многообразных проявлений. Объективной регист-
рации и контролю доступны изменения в функционировании 
различных физиологических систем. Наиболее существенны-
ми для выявления специфики того или иного состояния яв-
ляются показатели деятельности различных отделов цен-
тральной нервной системы, сердечно-сосудистой, дыхатель-
ной, двигательной, эндокринной и т.д. Для разных состояний 
характерны определенные сдвиги в протекании основных 
психических процессов: восприятия, внимания, памяти, мыш-
ления и изменения в эмоционально-волевой сфере, оцени-
ваемые с помощью различных психометрических процедур. 
Многочисленны состояния, которым сопутствуют комплексы 
отчетливо выраженных субъективных переживаний. Так, на-
пример, при сильных степенях утомления человек испытыва-
ет чувства усталости, вялости, бессилия. Состоянию моното-
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нии свойственны переживания скуки, апатии, сонливости.  
В состояниях повышенной эмоциональной напряженности 
ведущими являются чувства тревоги, нервозности, пережива-
ния опасности и страха. Содержательная характеристика лю-
бого состояния невозможна без анализа изменений на пове-
денческом уровне. При этом имеется в виду оценка количест-
венных показателей выполнения определенного вида 
деятельности: производительности труда, интенсивности и 
темпа выполнения работы, числа сбоев и ошибок. Не меньше-
го внимания заслуживает анализ качественных особенностей 
процесса реализации деятельности, прежде всего по показате-
лям двигательного и речевого поведения. 

Состояние человека невозможно охарактеризовать как 
простое изменение в протекании отдельных функций или 
процессов. Оно является сложной системной реакцией инди-
вида. Под «системой» при этом понимается совокупность 
взаимодействующих между собой элементарных структур или 
процессов, объединенных в целое решением общей задачи, 
которое не может быть осуществлено ни одним из ее компо-
нентов [27]. В связи с этим выделяются следующие этапы ра-
боты по выявлению содержания и качественной специфики 
различных форм состояний человека: 

а) конкретизация цели формирования определенной сис-
темной реакции (состояния) в терминах стоящих перед субъ-
ектом задач (выполнение деятельности) и привлечения необ-
ходимых средств для ее реализации в заданных условиях; 

б) выделение элементарных структур, достаточно полно 
представляющих целостную совокупность, на нейрофизиоло-
гическом, психологическом и поведенческом уровнях с учетом 
факторов внешней и внутренней среды, обусловливающих 
протекание выполняемой субъектом деятельности; 

в) выявление совокупности отношений (или закона связи) 
между этими основными элементами, что позволяет подойти 
к представлению изучаемого состояния в виде некоторого це-
лостного образования, обладающего новыми свойствами по 
сравнению с отдельными элементарными структурами. 
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Для того чтобы четче представить особенности понима-
ния состояния как системной реакции, сделаем следующие 
замечания. 

Как отмечалось выше, любое состояние человека возни-
кает в процессе деятельности. По своему содержанию оно яв-
ляется результатом взаимодействия различных элементарных 
структур. Это проявляется прежде всего в том, что каждое со-
стояние характеризуется не столько стабильными изменения-
ми определенных количественных показателей, сколько ти-
пом соотношений между ними и закономерными тенденция-
ми в их динамике. Так, например, для некоторых видов 
утомления характерны совершенно определенные сдвиги в 
деятельности сердечно-сосудистой системы. При воздействии 
интенсивной физической нагрузки увеличиваются энергети-
ческие потребности организма, что с необходимостью приво-
дит к увеличению скорости и объема кровотока. По мере раз-
вития утомления в первую очередь наблюдается снижение 
силы сердечных сокращений и соответственно уменьшается 
систолический объем крови. Необходимые для выполнения 
работы параметры скорости и объема кровотока в течение не-
которого времени могут поддерживаться за счет возрастания 
частоты сердечных сокращений и изменения тонуса сосудов. 
Поэтому диагностически значимыми для оценки развития 
утомления оказываются не сами по себе симптомы учащения 
пульса, повышения артериального давления и изменения сис-
толического или минутного объема крови в их непосредст-
венно количественном выражении, а направление и величина 
сдвигов этих показателей и соотношения между ними. 

Другой важной особенностью такого подхода к изуче-
нию различных состояний является понимание их как фор-
мируемых реакций. Одним из наиболее важных моментов 
при этом является наличие комплекса причин [4; 29; 32], опре-
деляющих специфичность состояния в конкретной ситуации. 
В связи с этим понятна актуальность задачи разработки ие-
рархии факторов, каждый из которых вносит определенный 
вклад в своеобразие формируемой ответной реакции [14; 31]. 
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Качественная неоднородность разных состояний обусловли-
вается прежде всего различиями в вызывающих их основных 
причинах. Так, для состояний утомления первостепенное зна-
чение имеют факторы продолжительности воздействия на-
грузки, вида нагрузки, ее организации во времени [21; 28]. 
Развитие состояний эмоциональной напряженности опреде-
ляется главным образом повышенной значимостью выпол-
няемой деятельности, ее ответственностью, сложностью, сте-
пенью подготовленности человека и другими социально-
психологическими факторами [17; 29]. 

Существенным является и анализ тех условий, в которых 
преломляется воздействие основных факторов в каждом кон-
кретном случае. Во-первых, специфичность влияния совокуп-
ности основных причин опосредуется индивидуальными осо-
бенностями человека. Во-вторых, формирование нового со-
стояния в значительной степени определяется особенностями 
предшествующего во времени состояния и задает возможные 
направления его развития. Так, например, непосредственно 
на фоне исходного состояния монотонии при изменении ха-
рактера деятельности может формироваться состояние опти-
мальной работоспособности [1; 11]. При наличии выраженно-
го утомления без необходимого периода отдыха такая воз-
можность в принципе исключена. Это, однако, не относится к 
возникновению состояния «конечного порыва», которое ха-
рактеризуется срочной мобилизацией дополнительных ре-
зервов организма и не тождественно состоянию оптимальной 
работоспособности. 

Все сказанное выше позволяет детализировать наиболее 
разработанное и часто употребляемое в инженерно-
психологических и эргономических исследованиях операцио-
нальное определение понятия функционального состояния, 
предложенного В. И. Медведевым. Функциональное состоя-
ние человека понимается как интегральный комплекс налич-
ных характеристик тех функций и качеств человека, которые 
прямо или косвенно обусловливают выполнение деятельно-
сти [4, с. 94]. В качестве основных моментов в этом определе-
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нии выделяются интегральный характер наблюдаемых изме-
нений и непосредственная связь с динамикой эффективности 
трудовой деятельности. 

Современная техника и существование достаточно об-
ширного круга диагностических методик дают возможность 
проводить одновременную регистрацию динамики несколь-
ких (иногда до нескольких десятков) различных параметров. 
Однако даже самое полное представление доступных измере-
нию количественных характеристик разнообразных процес-
сов не облегчает решения задачи квалификации исследуемого 
функционального состояния. Более того, при простом пере-
числении сдвигов отдельных параметров удивляет разнона-
правленность наблюдаемых изменений, с трудом поддающая-
ся интерпретации. 

Так, в приведенном выше примере относительно дина-
мики показателей деятельности сердечно-сосудистой системы 
при физическом утомлении отмечалось, что типичными сим-
птомами этого состояния (до определенных стадий его разви-
тия) являются возрастание частоты сердечных сокращений, 
уменьшение силы сердечных сокращений, повышение артери-
ального давления крови. Обратим внимание на разные на-
правления сдвигов этих параметров. Если взять более тонкие 
параметры функционирования сердечно-сосудистой системы, 
то картина наблюдаемых изменений получится еще более пе-
строй. Отдельно взятые значения выделенных параметров, на-
пример силы и частоты сердечных сокращений, вряд ли вооб-
ще позволяют диагносцировать наличие или отсутствие утом-
ления, не говоря о более тонкой дифференциации его стадий. 
В то же время данные о соотношении этих показателей и их 
динамики во времени выявляют типичную для утомления кар-
тину роста рассогласования [1] в деятельности даже одной сис-
темы и несут существенную информацию о компенсаторных 
возможностях организма. В силу этого они могут служить дос-
таточно надежными индикаторами различных степеней физи-
ческого утомления, если анализируются в комплексе с динами-
кой поведенческих и психологических показателей. 
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Получение необходимой информации о функциональ-
ном состоянии предполагает не столько максимальное рас-
ширение номенклатуры регистрируемых параметров, сколько 
поиск путей для выявления типа взаимоотношений между 
элементами системы (характеризующимися отдельными па-
раметрами) и представления их в виде обобщенных показате-
лей. Степень обобщения зависит от уровня анализа состояния. 
Сказанное подчеркивает, что в рассматриваемом определении 
функционального состояния не случайно говорится об «инте-
гральном комплексе». <…> 

Для практических исследований первостепенное значе-
ние имеет проблема оценки изменения состояния. Для того 
чтобы определить, соответствуют ли наблюдаемые колебания 
регистрируемых параметров изменению состояния, необходим 
определенный критерий оценки. На первый взгляд, таким 
критерием мог бы служить набор фиксированных «критиче-
ских» значений для каждого параметра, выход за пределы ко-
торых свидетельствовал бы об изменении состояния. Однако 
многолетний опыт работ в области психофизиологии и экспе-
риментальной психологии показывает, что такая постановка 
проблемы является практически неразрешимой [3; 18; 26].  
Нам представляется, что судить об изменении состояния 
можно лишь тогда, когда определенному типу динамики ана-
лизируемых показателей соответствуют количественные или 
качественные изменения эффективности выполнения дея-
тельности. В противном случае могут быть зарегистрированы 
только сдвиги со стороны отдельных процессов или функций. 
В связи с такой постановкой проблемы меняется направление 
поиска адекватных методических средств оценки функцио-
нальных состояний. 

Разные виды трудовой деятельности предъявляют доста-
точно жесткие требования к человеку с точки зрения их со-
держания и конкретных условий реализации. При этом сте-
пень нагрузки, падающей на разные звенья системы, обеспе-
чивающей выполнение деятельности, далеко не одинакова. 
«Поскольку же работоспособность системы в целом определя-
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ется состоянием тех звеньев, которые испытывают наиболь-
шую нагрузку или несут наибольшую ответственность за ус-
пешность работы, постольку соответствующие методики ис-
следования работоспособности должны быть адресованы в 
первую очередь к этим звеньям» [9, с. 123]. 

Сказанное не означает, что формирование любого не-
благоприятного функционального состояния обязательно 
приводит к снижению показателей профессионально важных 
психофизио-логических функций. Каждая из этих функций 
сама по себе является сложной системой, обладающей широ-
кими резервными и компенсаторными возможностями. При 
высокой мотивированности деятельности, обусловленной 
различными социально-психологическими причинами, не-
редко наблюдается стойкое повышение показателей функ-
ционирования наиболее ответственных систем независимо от 
характера состояния. Так, например, у диспетчеров железно-
дорожного транспорта в конце смены наблюдается снижение 
порогов обнаружения звуковых сигналов, внешне противоре-
чащее обычной тенденции к падению сенсорной чувстви-
тельности при утомлении [15]. В основе подобной динамики 
лежат принципиально иные механизмы, нежели в условиях 
оптимального рабочего состояния. Ими могут быть как пре-
дельное напряжение работы данной системы, приводящее к 
истощению функциональных возможностей, так и концен-
трация усилий за счет резкого снижения эффективности ра-
боты различных вспомогательных систем. Для того чтобы дать 
правильную интерпретацию наблюдаемым фактам, надо 
проанализировать структурные перестройки, происходящие 
на уровне включенных в деятельность систем, и складываю-
щиеся между ними отношения. 

Многочисленные в истории исследований утомления 
неудачные попытки поиска «универсального» средства оцен-
ки этого состояния [28] являются непосредственным подтвер-
ждением важности положения о необходимости соответствия 
подбираемых диагностических методик характеру трудовой 
деятельности. На примере цикла исследований, выполненных 
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под руководством Е.А. Деревянко [8], можно продемонстри-
ровать процесс постепенного обеднения методических прие-
мов, включаемых в искомый универсальный комплекс мето-
дик. Своей задачей авторы ставили выявление среди множест-
ва частных приемов тестирования таких средств, которые 
были бы чувствительны к развитию утомления независимо от 
профессиональной принадлежности обследуемых континген-
тов лиц. По мере проведения исследований на различных 
профессиональных группах из первоначально отобранного 
достаточно обширного круга информативных методик была 
исключена большая часть тестов. Дальнейшее расширение 
круга обследуемых профессий, по всей вероятности, привело 
бы к практически полному сокращению объема «универсаль-
ного» комплекса. 

Кроме того, существует целый ряд экспериментальных 
доказательств того, что тесты, выбранные на основании ана-
лиза трудовой деятельности, обладают большей информа-
тивностью по сравнению с неспецифичными («универсаль-
ными») методиками [9]. Это связано в первую очередь с тем, 
что особенности конкретных видов труда накладывают неиз-
гладимый отпечаток на характер формируемой ответной ре-
акции – состояния человека. Следствием этого является каче-
ственная неоднородность проявлений даже внутри одного 
класса функциональных состояний, характерных для разных 
форм профессиональной деятельности. Так, можно говорить 
о существовании целого множества состояний утомления, яв-
ляющихся конкретными формами воплощения определенно-
го типа адаптивной реакции [15; 24]. Общим для них является 
падение эффективности деятельности вследствие истощения 
психофизиологических ресурсов под влиянием интенсивной 
и/или продолжительной работы. 

Говоря об эффективности деятельности как основном 
критерии оценки изменения состояния, необходимо точнее 
определить содержание понятия «эффективность». Последнее 
не ограничивается внешними проявлениями – результативно-
стью работы, выражающейся в показателях производительно-
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сти труда, качества и скорости работы, числа ошибок, сбоев и 
др. Более того, очень часто при внешне стабильном уровне 
результативности эффективность деятельности может суще-
ственно меняться. В широком смысле эффективность харак-
теризует «приспособленность системы к достижению постав-
ленной перед ней задачи» [2, с. 23]. Степень приспособленно-
сти определяется наличием и использованием оптимальных 
средств для реализации деятельности. В отношении человека 
можно говорить об оптимальности используемых внутренних 
средств деятельности [10], обеспечивающих полноценное ре-
шение задачи при минимальных затратах. Важное значение 
при этом имеет «гибкость» функциональных систем, вклю-
ченных в деятельность, позволяющая быстро адаптироваться 
и действовать в соответствии с меняющимися условиями ок-
ружения. Степень адекватности ответа требованиям, опреде-
ляемым содержанием деятельности и условием ее осуществ-
ления, является одним из показателей эффективности. Она 
характеризуется на основании: 

 количественного и качественного соответствия реали-
зуемого ответа содержанию решаемой задачи; 

 оптимальности способа функционирования каждой из 
включенной в деятельность систем и их согласованности друг 
с другом; 

 минимального расхода психофизиологических ресурсов 
на основании использования оптимальных способов регуляции. 

О снижении эффективности деятельности свидетельст-
вуют различные отклонения от оптимального режима функ-
ционирования. Так, при повышении «цены деятельности» –• 
возрастании психофизиологических затрат – результативная 
сторона работы в течение долгого времени может не ухуд-
шаться. Однако это происходит за счет истощения внутрен-
них ресурсов, увеличения периодов восстановления работо-
способности до нормального уровня, потенциальной опасно-
сти нанесения ущерба здоровью человека. Возможность 
возникновения таких неприемлемых последствий также оп-
ределяет содержание критерия эффективности деятельности. 
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Тема 13. Психологические аспекты  
работоспособности  
в трудовой деятельности 

 
 

Режим труда и отдых операторов // Справочник по инже-
нерной психологии / Под ред. Б.Ф. Ломова. – М.: Машино-
строение, 1982. С. 323–328. 

 
Деятельность человека осуществляется благодаря двум 

тесно связанным способностям организма – дееспособности и 
работоспособности. 

Дееспособность – это способность формировать целесо-
образную деятельность, она создает качественную сторону 
трудовой деятельности человека. Однако человек не может 
выполнить ни одну качественно определенную целесообраз-
ную деятельность, не может достичь ни одной намеченной 
цели, если при этом одновременно не включается его работо-
способность. 

Работоспособность организма – это способность к пси-
хофизиологическому действию. Действие это может состоять 
в превращении одного вида энергии в другой, в преобразова-
нии объекта из одного вида в другой, в переформулировании 
словесного материала и т.д. 

Для суждения о надежности работоспособности опера-
торов важное представление об изменении психологических 
функций человека в процессе его работы. В период зарабаты-
ваемости происходит активизация большинства показателей 
работоспособности оператора, за тем их стабилизация и по-
следующее снижение работоспособности вследствие утомле-
ния. Для сохранения работоспособности и здоровья операто-
ров в любых условиях и режимах работы должен поддержи-
ваться оптимальный с психофизиологической точки зрения 
режим груда и отдыха, который во многом зависит от предела 
работоспособности человека. Предел работоспособности – ве-
личина переменная Она зависит от многих факторов: типа 
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нервной системы, общего здоровья, мотивации, соотношения 
труда и отдыха, условий рабочей среды и т.д. Изменение ра-
ботоспособности во времени называют динамикой работоспо-
собности. Динамика работоспособности имеет несколько ста-
дий или фаз. Чтобы обнаружить и оценить стадии работоспо-
собности, применяют специальный метод – построение 
кривой работоспособности. Этот метод широко используется 
в практике НОТ, так как по особенностям кривой работоспо-
собности можно объективно установить состояние условий 
труда, оценить режимы труда и отдыха и т.д. Кривой работо-
способности называют график изменения технико-
экономических и психофизиологических показателей, по ко-
торым можно судить о количественном и качественном уров-
не профессиональной деятельности и функциональном со-
стоянии исполнителя работ. Эта кривая строится так. Через 
определенные отрезки времени (30 мин, 1 ч) замеряют у ис-
полнителя те или иные показатели его профессиональной 
деятельности и (или) функционального состояния организма. 
Для этой цели используют технико-экономические показате-
ли – значение переработки груза или выработки за 1 ч или 30 
мин; время, затраченное на операцию или деталь, процент 
брака, а также психофизиологические показатели – пульс, 
кровяное давление, мышечную силу, тремор, частоту дыха-
ния, показатели внимания, время психической реакции и т.д. 
Наиболее полно и точно кривая работоспособности может 
быть получена, когда ее строят с использованием тех и других 
показателей. Следует иметь в виду, что направление кривой 
работоспособности определяется избранным показателем. 
Поэтому кривые могут иметь различное направление, но при 
этом выражают один и тот же физиологический смысл, харак-
терный для каждой стадии (фазы) работоспособности. 

Первая стадия – это врабатывание или стадия нарас-
тающей работоспособности. Постепенное вхождение человека 
в конкретную производственную работу происходит потому, 
что на него оказывают влияние различные побочные факто-
ры, имевшие место до начала рабочей смены. Эта побочная 
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функциональная система, предшествовавшая трудовому про-
цессу, может устойчиво занимать мозг, она не сразу, а только 
посте пенно уступает свое место господствующего акта для 
основной функциональной системы, соответствующей трудо-
вой деятельности. В это время рабочие навыки неустойчивы, 
непрочны, задержаны во времени, сопровождаются лишними 
движениями. Затем вследствие упражнения навыков в ходе 
работы технико-экономические показатели достигают макси-
мального уровня, начинается следующая стадия 

Вторая стадия – устойчивая работоспособность на высоком 
уровне. Ее характерным признаком являются высокие технико-
экономические показатели. Вместе с тем здесь имеет место сни-
жение напряженности физиологических функций, возникших в 
первой стадии. Здесь основная функциональная система приоб-
ретает значение и свойства устойчивой доминанты. 

Третья стадия получила название стадии развивающегося 
утомления. На этой стадии уровень технико-экономических 
показателей начинает снижаться, вместе с тем нарастает на-
пряженность физиологических функций. По своей сущности 
стадия развивающегося утомления представляет собой обост-
ряющийся нейрофизиологический конфликт между основной 
и восстановительной функциональными системами. 

 

 
 
Рис. 1. Колебания работоспособности в течение суток 
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Таким образом, в графическом изображении динамика 
работоспособности в течение рабочего дня представляет со-
бой кривую с закономерными изменениями. Так, в стадии 
врабатывания работоспособность нарастает в диапазоне от 
нескольких минут до 2 ч. Далее, в стадии устойчивой работо-
способности, она устанавливается на высоком уровне и может 
быть стабильной в пределах до нескольких часов. Наконец, в 
стадии развивающегося утомления происходит снижение ра-
ботоспособности. Продолжительность этой стадии также ко-
леблется в пределах от нескольких минут до нескольких часов. 
На основании кривых работоспособности устанавливаются 
нормы времени на отдых и продолжительность работы. 

В зависимости от вида работы рекомендуются следую-
щие ограничения ее продолжительности: 

1. Задание, которое не требует высокого уровня двига-
тельных навыков и связано с многократным повторением 
простых движений – не более 8 ч. 

2. Очень длинное задание, в котором используются стан-
дартные приемы с умеренной ответственностью, – не более 8 ч. 

3. Постоянная работа, тяжелая, с необходимыми переры-
вами – не более 6 ч. 

4. Довольно ответственная работа, связанная с необходи-
мостью принимать решения на основе информации, меняю-
щейся случайным образом, – не более 4 ч. 

5. Очень ответственная работа, но монотонная, требую-
щая исключительной точности движений и очень большой 
скорости ответной реакции, причем времени на расслабление 
не дается – не более 2 ч. 

Во второй половине рабочего дня все три стадии повто-
ряются, но имеют свои особенности. Стадия врабатывания по 
продолжительности короче, а уровень стадии устойчивой ра-
ботоспособности ниже, стадия развивающегося утомления 
начинается раньше и уровень работоспособности снижается 
более интенсивно. В некоторых случаях в конце рабочего дня 
бывает не снижение, а возрастание работоспособности. 
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Работоспособность не остается постоянной и по дням 
недели. Так, врабатыванне приходится на понедельник, высо-
кая работоспособность – на вторник, среду и четверг, а разви-
вающиеся утомление – на пятницу. 

В течение суток работоспособность также изменяется 
определенным образом. На кривой работоспособности, запи-
санной в течение суток, обнаруживаются три интервала, от-
ражающие колебания работоспособности (рис. 1). С 6 до 15 ч – 
первый интервал, во время которого работоспособность по-
степенно повышается. Она достигает своего максимума к  
10–12 ч, а затем постепенно начинает понижаться. Во втором 
интервале (с 15 ч до 22 ч) она снова повышается, достигая мак-
симума примерно к 18 ч, затем начинает уменьшаться к 22 ч. 
Третий интервал (с 22 ч до 6 ч) характеризуется тем, что, на-
чиная с 22 ч, работоспособность существенно снижается и 
достигает минимума около 3 ч, затем начинает возрастать, ос-
таваясь при этом ниже номинального уровня. 
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Тема 14. Состояние напряженности  
и психологический стресс 

 
 

Бодров, В.А. Теории и модели профессионального стресса // 
Информационный стресс: Учебное пособие для вузов. – М. : 
ПЕР СЭ, 2000. С. 14-19. 

 
В течение последних двадцати лет отмечается растущий 

интерес к исследованиям в области профессионального (ра-
бочего) стресса [7, 9, 10, 13, 15, 18, 19, 20, 21, 26]. Развитие стрес-
са на рабочем месте выделено как важная научная проблема в 
связи с его влиянием на работоспособность, производитель-
ность и качество труда, состояние здоровья. В обзорах литера-
туры по проблеме показано, что ряд рабочих стрессоров, та-
ких как ролевая неопределенность, конфликты, недостаточ-
ный контроль, рабочая перегрузка и другие обычно бывают 
тесно связаны с психическим напряжением, психосоматиче-
скими расстройствами, а также с неблагоприятными поведен-
ческими последствиями [8, 14, 32]. 

Однако, результаты изучения профессионального (рабо-
чего) стресса, его причин и проявлений, механизмов купирова-
ния и преодоления и других вопросов недостаточно раскры-
вают такие аспекты этой проблемы, которые связаны со специ-
фикой современных видов операторской деятельности, 
отражающей характер развития технического и технологиче-
ского оснащения промышленности, транспорта, энергетики, 
систем управления в других сферах обслуживания и производ-
ства. Характер информационного взаимодействия человека и 
техники, высокая ответственность и сложность деятельности и 
ряд других особенностей обусловливает не только возможность 
развития у специалистов состояния стресса, но и специфиче-
ские источники его формирования (помимо прочих организа-
ционных, физических, социальных факторов), связанных с 
информационной (умственной) рабочей нагрузкой, процесса-
ми преобразования информации, содержанием сообщений и с 
другими факторами операторской деятельности. 
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Исследования состояния стресса в трудовой деятельно-
сти свидетельствуют о том, что феноменологически и в пла-
не особенностей механизмов регуляции профессиональный 
стресс представляет специфический вид, который, естест-
венно, отражает физиологические и психологические осо-
бенности его развития. 

J. Sharit и G. Salvendy [32] определяют профессиональ-
ный стресс как многомерный феномен, выражающийся в фи-
зиологических и психологических реакциях на сложную тру-
довую ситуацию. Такой подход, по мнению А. Н. Занковского, 
позволяет выделить следующие направления исследования 
стресса: «... 1) определить, какие изменения (параметры) дан-
ного феномена соответствуют рассматриваемому виду трудо-
вой деятельности; 2) выявить «желательные области» (как с 
точки зрения субъективных, так и объективных реакций ра-
бочего) в каждом из исследуемых измерений; 3) стандартизи-
ровать отклонения, с тем, чтобы соотнести реакции в каждом 
из изучаемых измерений. В идеале эти отклонения отразят 
паттерны реагирования, а также величины и длительность 
этих отклонений; 4) определить «вес» каждого из исследуемых 
измерений» [1, с. 147]. 

Как и в исследованиях стресса жизненных событий, не-
которые исследователи профессионального стресса сосредо-
точились на конкретных типах профессий, в то время как 
другие изучали более широкие вопросы «ролевого» стресса. 
Классический пример исследования специфического стресса 
рабочего места – изучение R.M. Rose [30] работы авиадиспет-
черов. Задачи слежения за мониторами вызывают значитель-
ный стресс, поскольку требуют больших усилий для поддер-
жания бдительности. Подобные исследования сосредотачива-
лись на изучении роли окружающей среды как источнике 
стресса, независимо от характеристик и жизненных обстоя-
тельств индивида. 

Более поздние работы концентрировались на взаимо-
действии между личностью и средой. Хорошим примером та-
кого исследования является работа S. Carrere et al. [6], в кото-
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рой изучалась деятельность водителей городских автобусов и 
выявлено развитие у них высокого уровня стресса. Водителю 
не только приходится ежедневно иметь дело с напряженным 
городским движением и транспортными пробками, но и всту-
пать в контакт с часто враждебной и даже опасной публикой, 
при этом соблюдать очень жесткое расписание с суровыми 
штрафами за опоздание. Не все водители реагировали на 
стресс одинаково – в частности, личности с поведением типа 
«А» воспринимали свое рабочее окружение как более стрессо-
вое и имели более высокие уровни катехоламинов в моче. 

Центральным понятием в литературе по профессиональ-
ному стрессу является понятие контроля (то есть оценки и кор-
рекции) способов и результатов деятельности. В работах  
R.А. Каrаsек [22, 23], посвященных созданию общей теории 
стресса рабочего места, на основании исследований проблемы 
контроля выдвинута гипотеза, что переживание стресса возни-
кает при взаимодействии между двумя факторами – ответст-
венностью и контролем («широта работы» и «психологические 
требования»). Высокую напряженность имеет такая работа 
(профессия), в которой индивид при большой ответственности 
имеет недостаточный контроль за способами и результатами 
выполнения заданий. Автор считает, что «активные» профес-
сии предъявляют большие требования, но также дают боль-
шую степень контроля (врачи, адвокаты, руководители). Есть 
профессии с высоким уровнем контроля, но относительно низ-
кими требованиями (или требования с отставленной реализа-
цией) – ученые, архитекторы, ремонтники, – они считаются 
наименее стрессовыми. Пассивные профессии (сторожа, вахте-
ры) дают мало возможностей для контроля, но предъявляют и 
низкие психологические требования к работнику. 

Существует ряд моделей профессионального стресса, 
среди которых видимо наиболее известной является так назы-
ваемая Мичиганская модель (и ее варианты), созданная в Ин-
ституте социальных исследований Мичиганского университе-
та (США). Эта модель стресса (рис. 1), вызванного социальным 
окружением, отражает особенности восприятия человеком 
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факторов этого окружения и его реакций, а также возможные 
последствия влияния этого состояния на здоровье индивида. 
Индивидуальные различия и элементы социального окруже-
ния могут изменять эти отношения. 

Другая известная модель профессионального стресса 
предложена J.E. Me. Drath [27]. Согласно этой модели источни-
ком стресса, как и в модели социального окружения, является 
объективная (реальная) ситуация, которая посредством меха-
низма ее оценки воспринимается как субъективно отраженная. 
Эта оценка переходит в фазу принятия решения о проявлении 
специфической реакции, которой является, главным образом, 
сознательное поведение, а не сочетание поведенческих, физио-
логических и психологических реакций, как в модели социаль-
ного окружения. Хотя эти две модели согласуются между со-
бой, они отличаются типом конечных результатов. 

На рис. 3 представлена общая модель профессионально-
го стресса, отражающая содержание и характер взаимосвязи 
основных ее компонентов. Подобная модель представлена в 
работе М.J. Smith [34] и более детально изложена ранее  
М.J. Smith и Р. Саrауоn [35]. В целом факторы системы труда 
могут вызывать прямые стрессовые реакции, которые регули-
руются личностными и когнитивными характеристиками. Ес-
ли эти краткосрочные стрессовые реакции становятся хрони-
ческими, они могут привести к значительным негативным по-
следствиям для здоровья и работы. 

В русле когнитивного подхода наиболее характерную 
модель профессионального стресса предложил G.R. Hockey 
[17]. Рассогласование между требованиями деятельности и 
когнитивными ресурсами субъекта инициирует активность 
одного из управляющих контуров, обеспечивающих умень-
шение рассогласования. Первый контур включает такие стра-
тегии, как «работать напряженнее» (в краткосрочном, опера-
тивном плане) или приобретение новых навыков (в долго-
срочном плане). Это попытки активной адаптации, так как 
они направлены на снятие рассогласования с помощью 
управляющего решения усилить использование когнитивных 



Роль функциональных состояний  
в трудовой деятельности 

269 

ресурсов. Два других контура также направлены на снятие 
рассогласования, но путем изменения оценки уровня требо-
ваний и (или) целей деятельности (второй контур) или управ-
ления внешними условиями труда (третий контур). Послед-
нее возможно только для тех видов трудовой деятельности, 
где высок уровень субъективного контроля. Все эти три вари-
анта регуляции стресса характеризуются различными уров-
нями затрат ресурсов. В первом случае (прямой когнитивный 
контроль) деятельность сохраняется на должном уровне це-
ной возросшего усилия и физиологической активности. Во 
втором (когнитивная переоценка) – стабильность психическо-
го состояния индивида достигается ценой снижения эффек-
тивности деятельности. В третьем (косвенный когнитивный 
контроль) эффективная деятельность может быть сохранена 
без дополнительных усилий путем, например, более целесо-
образного планирования или лучшей организации труда. 

В контексте этой модели напряженность определяется как 
затруднения в сохранении (удержании) целей деятельности и 
связана с использованием прямого когнитивного контроля. На-
пряженность возникает чаше всего при высокой нагрузке (когда 
усилия и так достаточно высоки), особенно в условиях, когда 
низкий субъективный контроль за деятельностью не дает свобо-
ды в выборе стратегии. Напряженность связана с активной пове-
денческой адаптацией и включает высокие субъективные уси-
лия, активацию и компенсаторную регуляцию деятельности. 
При этом напряженность и усилия не тождественны [1].  

Наиболее детально механизм когнитивной оценки изла-
гает Т. Сох [11]. По его мнению, этот механизм включает:  
1) требования к индивиду; 2) индивидуальные особенности, 
навыки и общие способности адаптации к требованиям (лич-
ные ресурсы); 3) ситуационные ограничения, влияющие на 
процесс адаптации; 4) внешняя поддержка. Абсолютный уро-
вень требований не является определяющим для возникнове-
ния стресса. Более важно рассогласование, которое возникает 
между уровнем требований и личностными ресурсами, при-
чем уровень такого рассогласования может обусловливать ли-
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бо только функциональную активацию (напряжение), либо 
при его значительных величинах – развитие стресса. 

Разработка концепции профессионального стресса как 
проблемной ситуации дана в работах W. Schonpflug [31] и рас-
смотрена А.Н. Занковским [1]. Указанная ситуация включает 
два базовых компонента: ориентацию и контроль (управле-
ние), которые, в свою очередь, также могут быть разделены на 
отдельные компоненты. Так, ориентация включает процесс 
идентификации проблемы (сканирование характеристик 
проблемы, ее определение, субъективные оценки и целепола-
гание) и процесс формирования стратегий решения пробле-
мы. В контроле могут быть выделены реализация деятельности 
по решению проблемы и приобретение новых адаптационных 
навыков. Если результатом ориентировки будут неудачи в 
идентификации проблемы и ошибки в формировании страте-
гий решения проблемной ситуации, то неизбежно возникно-
вение стрессогенного состояния и сопровождающего его чувст-
ва беспокойства, беспомощности и неопределенности [16]. 
Ошибки контроля, обусловленные чрезмерными усилиями 
или обратной связью от предшествующих ошибок контроля, 
возвращают индивида на фазу идентификации проблемы 
или провоцируют компенсаторную деятельность. В обоих 
случаях проблемная ситуация не получает своего разрешения. 

Каждая из приведенных выше теорий и моделей стресса 
внесла заметный вклад в развитие и понимание этого явления, 
но каждая из них имеет и свои ограничения. Большинство из 
этих ограничений проявляются при переключении с анализа 
стресса на каком-то одном уровне функционирования чело-
века на более широкий, интегративный уровень анализа и 
представления о сущности стресса. 

Прямое перенесение положений о физиологических 
особенностях развития и проявления стресса в область психо-
логии оказалось мало продуктивным. По мнению R. Lasarus 
[25], физиологический и психологический стресс существенно 
различаются между собой по особенностям воздействующих 
стимулов, по механизму его развития и характеру ответных 
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реакций. Если при физиологическом стрессе происходит на-
рушение гомеостаза при непосредственном воздействии сти-
мула на организм, а его восстановление осуществляется вис-
церальными и нейрогуморальными механизмами, которые 
обусловливают стереотипичный характер реакций, то психо-
логический стресс развивается в результате оценки значимо-
сти ситуации для субъекта, его интеллектуальных процессов и 
личностных особенностей. 

Общим для всех моделей психологического стресса яв-
ляется то, что авторы стремились определить его сущность, 
главным образом, через регистрируемые параметры. С этой 
точки зрения, как отмечает Н.И. Наенко [2], можно выделить 
два подхода в изучении этих показателей. Первый подход за-
ключается в прямом сопоставлении психологических характе-
ристик состояния с физиологическими показателями и ре-
зультативностью деятельности. В этом случае физиологиче-
ские показатели и изменения в поведении используются в 
качестве индикаторов психологического стресса. Это харак-
терно для модели Н. Wolff [36], где стресс рассматривается че-
рез призму физиологических реакций на социально-
психологические стимулы, а также для модели В. Dohrenwend 
[12], в которой стрессовая реакция на подобные стимулы вы-
ражается в поведенческой форме. Основной недостаток этих 
моделей заключается в отсутствии объяснений в различии ре-
акций на угрожающий стимул. 

Второй подход основывается на стремлении изучить 
психологическую природу стресса, раскрыть психологические 
предпосылки и закономерности проявления тех или иных 
внешних реакций, которые рассматриваются лишь как инди-
каторы психических процессов. Представители этого подхода 
в своих моделях в качестве ведущих признаков стресса опре-
деляют различные психологические переменные: Н. Basowits 
et al. [5] – реакцию тревоги, вызванную угрозой неудовлетво-
рения основных нужд, F. Alexander [3] – эмоциональные фак-
торы, R. Lazarus [24] – оценку человеком угрозы, D. Mechanic 
[28] – адаптацию к условиям ситуации и к своим чувствам и 



 
Психология труда 

272 

т.д. Все эти исследователи, хотя и в разной степени, полагают, 
что физиологические реакции человека при стрессе связаны с 
психологическими переменными и взаимно обусловлены. 

Трудность анализа рассмотренных моделей связана с тем, 
что их авторы используют различные определения и толкования 
понятия стресс, что препятствует концептуальной интеграции 
знаний о стрессе. Так, D. Mechanic определяет стресс в понятиях 
реакций индивидов на ситуацию, Н. Basowitz и его коллеги – 
как качество ситуации, которое не зависит от отношения инди-
вида к ней; Н. Selye, В. Dohrenwend и некоторые сторонники ме-
ханической модели определяют стресс как создающее помехи 
состояние, являющееся внутренней реакцией на стрессоры. В 
модели F. Alexander стресс рассматривается и как качество сти-
мула, и как реакция индивида на него, R. Scott и A. Howard это 
состояние рассматривают через категорию напряжения. 

Некоторые модели содержат спорные допущения. Со-
мнительно положение Н. Basowitz о том, что стрессовое собы-
тие для одного человека обязательно будет таковым и для дру-
гого. Модели F. Alexander и Н. Wolff имеют допущение, что 
любые стимулы, воспринимаемые индивидом как стрессовые, 
обязательно будут вызывать физиологические и психологиче-
ские последствия вредного характера. Теория объяснительных 
стилей С. Peterson и M. Seligman [29], достаточно хорошо отра-
жает состояния, связанные с некоторыми несчастными случая-
ми и болезнями, но не очень подходит для объяснения депрес-
сии, возникающей после стресса. В теории «самоэффективно-
сти» A. Bandura [4] недостаточно четко определены истоки и 
механизмы формирования у субъекта убеждений в своих воз-
можностях заблаговременно почувствовать надвигающуюся 
угрозу и приспособить свое поведение для ее предотвращения. 

Сопоставление теорий и концепций психологического и 
профессионального стресса свидетельствует о том, что они 
отражают два ракурса содержательной характеристики стрес-
са: с одной стороны, процессуальную и регулятивную, с дру-
гой стороны – предметную и коррелятивную (причинно-
следственную). Эти два аспекта одной проблемы тесно между 
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собой связаны – любая профессиональная деятельность может 
порождать психологические причины развития стресса или 
отражение в психологическом статусе и в поведении эффек-
тов неблагоприятного воздействия факторов физической и 
социальной среды, также как любой психологический стресс 
внутриличностной и межличностной природы находит свое 
отражение в поведенческой, в том числе и рабочей, активно-
сти человека. 

Особенно выражена отмеченная взаимосвязь этих двух 
форм стресса в профессиональной деятельности человека-
оператора, которой присущи все возможные аспекты развития 
профессионального стресса (в его рабочей, социальной, орга-
низационной, экономической, психологической составляю-
щей) и психологического стресса (как когнитивной регуляции 
информационно-энергетических и поведенческих процессов 
и реакций). Но в этой деятельности имеется ведущий компо-
нент – информационное взаимодействие человека с техникой, 
который, по-видимому, определяющим образом влияет на 
развитие психологического стресса и который ни в одной из 
рассмотренных теорий не был предметом пристального изу-
чения в связи с проблемой стресса. 

Краткий обзор различных теорий и моделей стресса 
свидетельствует о том, что каждая из них рассматривает, учи-
тывает преимущественно какую-либо одну сторону много-
гранной проблемы. Продвижение вперед в понимании этого 
явления возможно путем дальнейшего развития отдельных 
теоретических положений, а также, что очень важно, пытаясь 
их совместить, сопоставить, дополнить для получения более 
цельной картины. Те трудности, которые стоят на пути даль-
нейшего изучения стресса и, в частности, его психологических 
аспектов связаны также с отсутствием общепринятого его оп-
ределения, узкой концептуализацией, отсутствием обобщаю-
щей, системной модели, которая могла бы содержательно от-
разить особенности функционирования организма и психи-
ческой детерминации этого процесса на всех уровнях и этапах 
развития стресса. 
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Кроме того, есть серьезные методологические проблемы, 
связанные с измерением стресса. Является ли стресс независи-
мой переменной? Если да, то что можно сказать о внешней не 
очевидности факторов, которые могут иногда вызывать его? 
Как следует рассматривать различия между индивидами и у 
конкретного индивида, но в разных ситуациях, в возможно-
стях (ресурсах) купирования стресса? В чем заключаются осо-
бенности и различия действия на человеческий организм раз-
ных стрессовых ситуаций: навязанных, приписанных, выду-
манных, выбранных и т.п.? Каково соотношение генетических 
и социокультурных факторов в происхождении стресса? Эти 
и многие другие вопросы пока остаются без ответа. 
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Контрольные вопросы 
 

1. Что понимается под функциональным состоянием субъ-
ект трудовой деятельности? 

2. Какие виды функциональных состояний Вы можете при-
вести? 

3. Какие формы работы функциональными состояниями 
субъекта труда существуют? 

4. В чем отличие между работоспособностью и дееспособно-
стью? 

5. Каким образом можно использовать знания о динамике 
работоспособности в трудовом процессе? 

6. Является ли кривая работоспособности универсальной 
для специалистов любого профиля? 

7. Какие факторы могут влиять на возникновение стресса? 
8. Все ли специалисты подвержены утомлению при моно-

тонной деятельности? 
9. Какие способы предотвращения возникновения состоя-

ния «эмоционального выгорания» Вы можете привести? 
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на, к.психол.н., доцент кафедры Социологии и психологии 
МЭСИ; alday@inbox.ru 
 
Описание дисциплины. 
 

Требования к входным и итоговым компетенциям (ЗУН) 
по дисциплине и уровень их сложности для освоения 

 

№ Компетенции (ЗУН) Началь-
ный уро-
вень ЗУН 

(0-4) 

Итоговый 
уровень 
ЗУН 
(1-4) 

 ВХОДНЫЕ   
1 Применение психологических тер-

минов 
2 3 

2 Представление исторического хо-
да развития психологических зна-
ний 

1 2 

3 Применение психодиагностиче-
ских методов и методик 

2 3 

4 Владение методами математиче-
ской статистики 

2 2 

5 Представление об социально-
психологических закономерностях 
формирования и развития груп-
пового взаимодействия 

2 2 

6 Представление о психофизиоло-
гических механизмах развития 
психики 

1 2 
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№ Компетенции (ЗУН) Началь-
ный уро-
вень ЗУН 

(0-4) 

Итоговый 
уровень 
ЗУН 
(1-4) 

6 Представление о психофизиоло-
гических механизмах развития 
психики 

1 2 

7 Анализ психологических концеп-
ций 

2 3 

 ИТОГОВЫЕ   
5 Применение понятийного аппара-

та психологии труда 
0 2 

6 Представление о месте и роли 
психолога труда на предприятии 

0 4 

7 Представление об особенностях 
профессионального становления 
субъекта труда на предприятии 

0 3 

8 Представление о трудовой моти-
вации и методах стимулирования 
персонала 

0 4 

9 Представление о роли, видах и 
особенностях работы с функцио-
нальным состоянием персонала 

0 3 

10 Умение строить «карту профессий» 0 4 
11 Представление об особенностях 

проведения трудовой экспертизы 
0 3 

12 Знание методов изучения и анали-
за трудовой деятельности 

0 2 

 Представление об адаптации к 
трудовой деятельности 

0 2 

 Представление о профессиональ-
ной готовности и методах ее диаг-
ностики 

0 3 

 Проведение профессиографиче-
ского исследования 

0 4 

 Представление о способах и видах 
профориентации 

0 2 

 



 
Психология труда 

280 

 Шкала уровней ЗУН: 
0 – нет навыков (очень просто) 
1 – начальный уровень (просто) 
2 – средний уровень (средне) 
3 – уровень специалиста (сложно) 
4 – уровень эксперта (очень сложно) 

 Примеры и сферы возможного применения итоговых ЗУН 
по дисциплине: 
Итоговые компетенции могут быть использованы в работе 

психолога на предприятиях и в организациях любого уровня, 
при проведении экспертизы и аттестационной работе на пред-
приятии, при отборе и формирования «резерва» организации, 
при проведении профессиональных консультаций и др. 

 
 

Перечень обязательных и рекомендуемых 
источников по каждой теме 

 
Источники Номера тем и подразделов 

Обязательные Рекомендуемые 
Бодров, В.А. Психология про-
фессиональной пригодности / 
В.А. Бодров. – М. : ПЕР СЭ, 
2001. 

Тема 6 (с.10-44) 
Тема 10  
(с. 260–265) 

 

Бодров, В.А. Информацион-
ный стресс: Учебное пособие 
для вузов / В.А. Бодров. – М. : 
ПЕР СЭ, 2000. 

Тема 14 (с. 14-19)  

Бодров, В.А., Орлов, В.Я. Пси-
хология и надежность: человек 
в системах управления техни-
кой / В.А. Бодров, В.Я. Орлов. 
– М. : ИП РАН, 1998. 

 Тема 12 

Занковский, А.Н. Организа-
ционная психология / А.Н. Зан-
ковский. – М.: Флинта: МПСИ, 
2002. 

 Тема 5 (с. 327–375) 
Тема 8 (с. 616–621) 
Тема 9 (с. 596–609) 

Зеер, Э.Ф. Психология про-
фессий / Э.Ф. Зеер. – М.: Ака-
демический проект, 2003. 

Тема 4 (с. 41–48, 
62–67) 
Тема 7 (с. 122–139) 

Тема 11 (с.145–153) 
Тема 9 (с.163–202) 
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Источники Номера тем и подразделов 
Обязательные Рекомендуемые 

Зеер, Э.Ф., Павлова, А.М., Са-
довникова, Н.О. Профориен-
тология: Теория и практика: 
Учебное пособие / Э.Ф. Зеер, 
А.М. Павлова, Н.О. Садовни-
кова. – М. : Академический 
проект, 2006. 

 Тема 8 (с.77–88) 

Иванова, Е.М. Психология 
профессиональной деятельно-
сти / Е.М. Иванова. – М. : ПЕР 
СЭ, 2006. 

Тема 11  
(с. 120–125) 

 

Кабаченко, Т.С. Психология в 
управлении человеческими 
ресурсами: Учебное пособие / 
Т.С. Кабаченко. – СПб. : Питер, 
2003. 

Тема 2 (с. 34–38) 
Тема 9 (с. 162–173) 

 

Китаев-Смык, Л.А. Психо-
логия стресса / Л.А. Китаев-
Смык. – М. : Наука, 1983. 

 Тема 14 

Климов, Е.А. Введение в пси-
хологию труда: Учебник / Е.А. 
Климов. – М. : ЮНИТИ, 1998. 

Тема 3 (с. 64–74)  

Климов, Е.А. Образ мира в 
разнотипных профессиях / 
Е.А. Климов. – М. : МГУ, 1995. 

 Тема 7 

Климов, Е.А. Психология про-
фессионального самоопреде-
ления / Е.А. Климов. – М. : Из-
дательский центр «Академия». 
С. 150–171. 

Тема 8 (с. 53–58)  

Климов, Е.А., Носкова, О.Г. 
История психологии труда в 
России: Учеб. пособие / Е.А. 
Климов, О.Г. Носкова. – М. : 
Изд-во Моск. ун-та, 1992. 

Тема 1 (с. 47–50)  

Котик, М.А. Психология и безо-
пасность: монография / М.А. 
Котик. – Таллин : Валгус, 1989. 

 Тема 9 

Котелова, Ю.В. Очерки по 
психологии труда: учебное 
пособие / Ю.В. Котелова. – М. : 
МГУ, 1986. 

 Тема 6 
Тема 7 
Тема 9 
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Источники Номера тем и подразделов 
Обязательные Рекомендуемые 

Крылов, А.А. Методология 
исследования по инженерной 
психологии / А.А. Крылов.  
Ч. 1, 2. – Л. : Лениздат, 1974. 

 Тема 1 

Леонова, А.Б. Психодиагности-
ка функциональных состояний 
человека / А.Б. Леонова. – М. : 
Изд-во Моск. ун-та. 1984. 

Тема 12 (с. 2–7)  

Ломов, Б.Ф., Венда, В.Ф. Мето-
дология инженерной психоло-
гии, психологии труда и 
управления / Б.Ф. Ломов, В.Ф. 
Венда. – М. : Наука, 1981. 

 Тема 1 
Тема 10 

Манухина ,С.Ю. Психологиче-
ские детерминанты профес-
сиональной успешности пси-
холога-диагноста кадровой 
службы (в сфере бизнеса). 
Дисс. на соискание степени к. 
психол. н. – М. : ИП РАН, 2006. 

 Тема 2 (с. 13–19) 

Маркова, А.К. Психология 
профессионализма / А.К. 
Маркова. – М., 1996. 

Тема 4 (с. 62–67) 
Тема 5 (с. 67–81) 

Тема 4 (с. 167–143) 
Тема 9 (с. 180–247) 
Тема 11 (с. 20–31) 
Тема 13 (с. 116–127) 

Машин, В.А. Профессионали-
зация личности в зрелом воз-
расте /В.А. Машин. – М., 1996. 

 Тема 4 

Машков, В.Н. Психология 
управления: Учебное пособие 
/ В.Н. Машков. – СПб. : Изд-во 
Михайлова В.А., 2002.  

 Тема 9 

Носкова, О.Г. Психология тру-
да: Учебное пособие / О.Г. 
Носкова. – М. : Академия, 2004. 

Тема 5 (с.85-91)  

Орел, В.Е. Феномен «выгора-
ния» в зарубежной психоло-
гии: эмпирические исследова-
ния. // Журнал практической 
психологии и психоанализа, 
№3 сентябрь 2001. 

 Тема 14 
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Источники Номера тем и подразделов 
Обязательные Рекомендуемые 

Практикум по дифференци-
альной психодиагностики 
профессиональной пригодно-
сти. Под ред. В.А. Бодрова. – 
М.: ПерСЭ, 2003 

 Тема 8 (с. 138–164) 
Тема 6 (с. 166–187) 

Пряжникова, Е.Ю., Пряжни-
ков, Н.С. Профориентация / 
Е.Ю. Пряжникова, Н.С. Пряж-
ников. – М. : Издательский 
центр «Академия». С. 66–71. 

Тема 8 (с. 66–71)  

Психология труда и инженер-
ная психология. Под ред. А.А. 
Крылова. – М., 1979. 

 Тема 1 
Тема 3 
Тема 7 

Регуляция социально-
психологического климата 
трудового коллектива. Под 
ред. Б.Д. Парыгина. – Ленин-
град : Наука, 1986. 

 Тема 9 

Самоукина, Н.В. Психология и 
педагогика профессиональной 
деятельности /  Н.В. Самоуки-
на. – М. : Тандем, КМОС, 1999. 

 Тема 9 

Селье, Г. Стресс без дистресса / 
Г. Селье. – Рига, 1992. 

 Тема 14 

Системный подход в инже-
нерной психологии и психо-
логии труда. – М. : Наука, 1992 

 Тема 1 

Справочник по инженерной 
психологии. Под ред. Б.Ф. Ло-
мова. – М. : Машиностроение, 
1982. 

Тема 13 (с. 323–
327) 

Тема 1 (с. 322) 
Тема 12 (с. 327–328) 
Тема 9 (с. 328–330) 

Толочек, В.А. Современная 
психология труда: Учебное 
пособие / В.А. Толочек. – СПб. : 
Питер, 2005. 

Тема 1 (с. 39–53)  

Шахова, В.А. Мотивация тру-
довой деятельности: Учебное 
пособие / В.А. Шахова. – М.: 
Вершина, 2003.  

 Тема 5 
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Вопросы для дискуссий  
 

Форумы: 
1. Форум: Психолог труда на современном предприятии 
Дискуссионные вопросы: 

1. Каковы особенности профессиональной деятельности 
психолога труда? 

2. Какие возможные трудности профессионального станов-
ления психолога труда Вы можете отметить? 

3. Какие перспективы профессионального и карьерного 
роста психолога труда существуют в наши дни? 

4. Каковы основные цели профессиональной деятельности 
психолога труда? 

 
2. Форум: Вопросы профессиональной этики в психологии 
труда 
Дискуссионные вопросы: 

1. Какие этические принципы, необходимы, на ваш взгляд, в 
профессиональной деятельности психолога труда? (При-
ведите минимум 5-ть этических принципов) 

2. Приведите примеры применения этический принципов 
на практике. 

3. Приведите примеры возможных трудных ситуаций, свя-
занных с применением этических принципов. 

4. Приведите примеры неэтичного поведения и возможных 
путей его избегания. 
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Итоговый контроль  
 
Итоговое контрольное мероприятие по дисциплине 

проводится в форме устного экзамена. Билет включает 2 во-
проса из 57 (список вопросов см. ниже). На подготовку к уст-
ному ответу студенту дается 30 минут. 

 
Критерии оценки знаний студентов на экзамене:  
 

1) оценка «отлично» (по 4-бальной шкале) или 25-30 баллов 
(по 30-ти балльной шкале) – получены полные ответы на 
оба вопроса билета и дан развернутый ответ на дополни-
тельный вопрос экзаменатора из числа экзаменационных 
вопросов, 

2) оценка «хорошо» (по 4-бальной шкале) или 18-24 балла 
(по 30-ти балльной шкале) – получены достаточно полные 
ответы на два вопроса, или полный ответ на один вопрос 
и частичный ответ на второй вопрос билета и дан краткий 
ответ на дополнительный ответ, 

3) оценка «удовлетворительно» (по 4-бальной шкале) или 11-
17 баллов (по 30-ти балльной шкале) – получены частич-
ные ответы на вопросы билета и дополнительный ответ 
экзаменатора 

4) оценка «неудовлетворительно» (по 4-бальной шкале) или 
0 баллов (по 30-ти балльной шкале) – получены фрагмен-
ты ответов или вопросы совсем не раскрыты, на дополни-
тельный вопрос ректора ответ не получен. 
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Порядок зачета баллов, набранных студентов в процессе 
изучения дисциплины: 

 
№   
п.п. 

Порядковый номер 
темы, в соответствии с 
содержанием  типовой 
учебной программы 
дисциплины (Тема №, 

тема №) 

СКМ ** Форма ** 
(Э / А) 

Кол-во  
баллов 
 в БРС 

 
Вид Код Очная О-з/З Мин. Макс. 

1. Тема 1, Тема 2, Тема 3, 
Тема 4, Тема 5 

Тестиро-
вание 

Т1 Э Э 5 8 

2. Тема 6, Тема 7, Тема 8, 
Тема 9, Тема 12, Тема 13, 
Тема 14 

Тестиро-
вание 

Т2 Э Э 5 8 

3. Тема 1, Тема 2, Тема 3, 
Тема 4, тема 5, Тема 6, 
Тема 7, Тема 8, Тема 9, 
Тема 10, Тема 11 

Форум Ф2 Э Э 5 8 

4. Тема 10, Тема 11 Эссе К1 А А 6 8 

5. Тема 1 - 14 Доклад К2 А Э 7 10 

6. Тема 1 - 14 Реферат К3 А Э 7 10 

Посещаемость и активность работы*** 10 18 

ИТОГО (кол-во баллов) 45 70 

 

Для допуска к экзамену по дисциплине студент обязан 
выполнить большую часть семестровых контрольных меро-
приятий, предусмотренных графиком изучения дисциплины. 
Минимальный балл для допуска к экзамену – 45 баллов. 

Студентам, набравшим за работу в семестре 67 и более 
баллов, предоставляется возможность выполнения дополни-
тельного семестрового контрольного задания. В случае если 
задание выполняется успешно, то студент получает возмож-
ность на консультации перед экзаменов ответить на два во-
проса из списка экзаменационных билетов. В случае успешно-
го ответа преподаватель может поставить студенту оценку 
«отлично» («автоматом»).  
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Максимальное количество баллов, которое может полу-
чить студент на итоговом контрольном мероприятии (экза-
мене) – 30 баллов. Итоговый балл, полученный студентом за 
изученную и сданную дисциплину, складывается из балла, 
полученного за работу в семестре, и балла, полученного на 
экзамене. 

Для отражения результатов изучения дисциплины в эк-
заменационной ведомости используется система перевода 
баллов для профильных предметов, приведенная в таблице 
ниже. 

 
Таблица перевода 100-балльных оценок  

в 4-балльную систему 
 

Количество набранных 
баллов 

Итоговая оценка 

90 – 100 «Отлично» 
76 – 89 «Хорошо» 
61 – 75 «Удовлетворительно» 
45 – 60 «Неудовлетворительно» 
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Вопросы для итогового контроля  
 

Тема 1. Психология труда как область знаний,  
отрасль науки и практики. 

1. Психология труда. Предмет и задачи современной психо-
логии труда. 

2. Исторические аспекты развития и формирования психо-
логии труда. 

3. Связь психологии труда со смежными областями знания и 
практики. 

4. Тенденции развития наук о трудовой деятельности. 
 
 

Тема 2. Роль и место психолога труда  
на предприятии 

1. Место психолога труда в системе работы с человеческими 
ресурсами на предприятии. 

2. Основные виды и формы деятельности психолога труда в 
организации. 

3. Этические принципы работы психолога в организации. 
 
 

Тема 3. Труд как функциональная  
система деятельности 

1. Категории «труда» и «деятельности» в области психоло-
гического знания. 

2. Трудовой пост и его структура. 
3. Проблемы безопасности труда. 
 
 

Тема 4. Субъект трудовой деятельности:  
личностное и профессиональное становление 

1. Субъект труда. Психологические признаки субъекта тру-
довой деятельности. 

2. Представления о профессионализме в психологии труда. 
3. Профессиональное становление личности субъекта труда. 
4. Самоопределение личности и профессиональное станов-

ление. 
5. Кризисы профессионального становления личности. 
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6. Особенности работы психолога труда с субъектом трудо-
вой деятельности в кризисные периода его профессио-
нального развития. 

 
 

Тема 5. Основы психологии трудовой мотивации 
1. Теории трудовой мотивации. 
2. Применение теоретических представлений о мотивации 

на практике. 
3. Методы диагностики мотивационно-смысловых образо-

ваний личности. 
 
 

Тема 6. Профессиональная пригодность:  
терминологические основы, научный  

и практический базис 
1. Основные представления о профессиональной пригодно-

сти в психологии труда. 
2. Психологическая оценка и формирование профессио-

нальной пригодности. 
3. Возможности коррекции недостаточной профпригодности. 
 
 

Тема 7. Профессия как комплексный объект труда 
1. Основные представления о профессии и специальности в 

психологии труда. 
2. Психологическая классификация профессий. 
3. Особенности классификация профессий под конкретный 

вид трудовой деятельности практикующего психолога. 
4. Использование данных описания профессии и классифи-

кации профессий при практической деятельности психо-
лога труда в организации. 

 
 

Тема 8. Основы профессиональной ориентации 
1. Теории профессионализации личности и их применения 

в карьерном консультировании. 
2. Основные задачи и направления работы психолога-

профконсультанта. 
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3. Методы карьерного консультирования. 
4. Формы взаимодействия психолога-профконсульнта с 

клиентами. 
 
 

Тема 9. Психологические основы работы  
с кадровым составом предприятия 

1. Критерии и формы проведения профессионального пси-
хологического отбора. 

2. Трудовая экспертиза: понятие, проблемы и задачи, фор-
мы, этапы и виды. 

3. Аттестация персонала: понятие, цели, виды и функции. 
4. Психологические аспекты профессиональной подготовки 

субъекта трудовой деятельности. 
5. Особенности адаптации субъекта труда к трудовой дея-

тельности. 
6. Основные области работы психолога труда с кадровым 

составом предприятия. 
 
 

Тема 10. Процедуры изучения и анализа  
трудовой деятельности 

1. Принципы построения исследования изучения трудовой 
деятельности. 

2. Организационные методы и методы сбора эмпирических 
данных для изучения особенностей трудовой деятельности. 

3. Особенности обработки и интерпретации данных при 
изучении особенностей трудовой деятельности. 

 
 

Тема 11. Профессиографический метод  
анализа трудовой деятельности 

1. Основные подходы к профессиографическому исследо-
ванию. 

2. Профессиографическое исследование: понятие, цели и 
задачи. 

3. Профессиографическое исследование: понятие, виды и 
формы проведения. 

4. Схема проведения профессиографического исследования. 
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Тема 12. Функциональные состояния:  
основные понятия и роль  
в трудовой деятельности. 

1. Функциональное состояние: понятие и представление. 
2. Функциональное состояние как динамический процесс. 
3. Функциональное состояние: понятие, виды, формы. 

 
 

Тема 13. Психологические аспекты работоспособности  
в трудовой деятельности 

1. Работоспособность и дееспоосбность: понятия, отличи-
тельные и общие характеристики. 

2. Работоспособность: понятие, фазы работоспособности. 
3. Особенности построения рабочего дня субъекта трудовой 

деятельности. 
 
 

Тема 14. Состояние напряженности  
и психологический стресс 

1. Состояние напряженности: определение, факторы, 
влияющие на его возникновение. 

2. Состояние напряженности: понятие, особенности при 
монотонной деятельности и в экстремальных условиях. 

3. Состояние утомления. Влияние утомления на трудовой 
процесс. 

4. Профессиональный стресс: основные понятия и пред-
ставления. 

5. Стресс и дистресс как неотъемлемые части трудового 
процесса. 

6. Синдром «эмоционального выгорания». 
7. Методы диагностики профессионального стресса. 
8. Методы предотвращения и преодоления профессиональ-

ного стресса. 
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Словарь 
 
Адаптационный синдром (англ. adaptation syndrome) – сово-
купность адаптационных реакций организма (человека и жи-
вотных), носящих общий защитный характер и возникающих 
в ответ на значительные по силе и продолжительности небла-
гоприятные воздействия – стрессоры. (Мещеряков Б.Г., Зин-
ченко В.П., 2005. С. 16–17) 
 
Акмеология – (от греч. akme – вершина, острие) – наука, изу-
чающая феноменологию, закономерности и механизмы раз-
вития человека на ступени его духовной и социально-
профессиональной зрелости при достижении наиболее высо-
кого уровня развития. (Зеер Э.Ф., 2003. С. 321) 
 
Аттестация персонала – это юридически определенный поря-
док оценки специалистов, который проходит на предприятиях 
через установленный промежуток времени (Кабаченко Т.С., 
2003. С. 271) 
 
Дееспособность – это способность формировать целесообраз-
ную деятельность, она создает качественную сторону трудо-
вой деятельности. (Ломов Б.Ф., 1982, с.323) 
 
Деформация личности профессионала – изменение психи-
ческой структуры, качеств личности под влиянием выполне-
ния профессиональной деятельности. (Зеер Э.Ф., 2003. С. 321) 
 
Индивидуальный стиль деятельности – устойчивая лично-
стно окрашенная система относительно однородных приемов, 
способов, методов, навыков выполнения той или иной дея-
тельности (Зеер Э.Ф., 2003. С. 322) 
 
Кадровый конкурс – соревнование между двумя и более кан-
дидатами за занятие вакантной должности. (Кабаченко Т.С., 
2003, с. 171) 
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Кадры – это основной (штатный) состав работников учрежде-
ния, предприятия, партийных, профессиональных и общест-
венных организаций той или иной отрасли деятельности; все 
постоянные работники. (Кабаченко Т.С., 2003. С. 159) 
 
Кризисы психического развития – это переход от одной стадии 
развития к другой, характеризующийся изменением социаль-
ной ситуации, сменой ведущей деятельности и возникновением 
психологических новообразований. (Зеер Э.Ф., 2003. С. 209) 
 
Монотонная работа – работа, отличительными признаками 
которой являются малосодержательность, однообразие рабо-
чих действий, их многократное повторение и небольшая дея-
тельность. (Ломов Б.Ф. С.327) 
 
Мотив труда – субъективный образ предмета потребности, по-
буждающий человека к трудовой деятельности как форме ак-
тивности, реализующей потребность. (Носкова О.Г., 2004. С. 85) 
 
Осознанное отношение к труду – это осмысление человеком 
предмета профессии, ее задач, действий, условий, результатов, 
межличностных отношений в ней. (Маркова А.К., 1996. С. 71) 
 
Персонал – личный состав учреждения, предприятия или 
часть этого состава, представляющая собой группу по профес-
сиональной или иным признакам, например обслуживающий 
персонал. (Кабаченко Т.С., 2003. С. 159) 
 
Потребность – состояние нужды человека в чем-то необходи-
мом для его жизнедеятельности, источник активного поведе-
ния человека. (Носкова О.Г., 2004. С. 85) 
 
Потребность в профессиональном труде – готовность к ак-
тивности человека, вызванная его нуждой в чем либо; психи-
ческое состояние, создающее предпосылку к профессиональ-
ному труду. (Маркова А.К., 1996. С. 68) 
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Профессиология – научная дисциплина, находящаяся на 
стыке философии, социологии и психологии, изучающая за-
кономерности и тенденции профессионализации личности 
(Зеер Э.Ф., 2003. С. 324) 
 
Профессионал – работник, обладающий помимо знаний, 
умений, качеств и опыта также определенной компетенцией, 
способностью к самоорганизации, ответственностью и про-
фессиональной надежностью. (Зеер Э.Ф., 2003. С. 31) 
 
Профессионализация – это процесс становления профессио-
нала, который включает: выбор человеком профессии с уче-
том своих собственных возможностей и способностей; освое-
ние правил и норм профессии; формирование и осознание 
себя как профессионала, обогащение опыта профессии за счет 
личного вклада, развитие своей личности средствами профес-
сии и др. (Маркова А.К., 1996. С. 63-64) 
 
Профессиональная адаптация – это приспособление челове-
ка к новым для него условиям труда (ее разновидность – про-
изводственная адаптация как приспособление к условиям 
конкретного труда в данной производственной группе). От 
профессиональной адаптации надо отличать социально-
психологическую адаптацию как приспособление личности к 
условиям социальной сферы. (Маркова А.К., 1996. С. 78-79) 
 
Профессиональная идентичность – профессиональный «Я-
образ», включающий профессиональные стереотипы и уни-
кальность собственного «Я»; осознание своей тождественности 
с профессиональным образом «Я». (Зеер Э.Ф., 2003. С. 324) 
 
Профессиональная пригодность определяется совокупно-
стью индивидуальных особенностей человека, влияющих на 
успешность освоения какой-либо трудовой деятельности и 
эффективность ее выполнения. (Бодров В.А., 2001. С. 12). 
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Профессиональная психодиагностика – исследование и 
оценка свойств индивидуальности человека в целях проведе-
ния профессионального отбора, профессиональной ориента-
ции и рационального распределения кандидатов по специ-
альностям, совершенствования профессиональной подготов-
ки, решения системы практических вопросов по оптимизации 
профессиональной деятельности. (Кулагин Б.В., 1984. С. 3) 
 
Профессиональные притязания – это стремления, достичь 
результата определенного уровня профессиональной дея-
тельности, это тот уровень профессиональной деятельности, 
который выбирает человек, зная свои предыдущие результа-
ты. Уровень притязаний определяется самооценкой себя как 
профессионала в прошлом (ретроспективная профессиональ-
ная самооценка), в настоящем (актуальная профессиональная 
самооценка), в будущем (потенциальная и идеальная профес-
сиональная самооценка). Уровень притязаний определяет зо-
ну субъективной ответственности человека в профессиональ-
ной деятельности, то, за что он берется, как он в состоянии 
оценить свои успехи или неудачи. (Маркова А.К., 1996. С. 70) 
 
Профессиональные установки человека – стремление овла-
деть профессией, получить специальную подготовку, добить-
ся в ней успеха, определенного социального статуса и др. 
(Маркова А.К., 1996. С. 71) 
 
Профессиональная консультация (англ. vocational counseling) – 
метод психологической помощи людям в выборе и перевыбо-
ре профессии, а также планировании профессиональной 
карьеры в соответствии с возможностями, которые предостав-
ляет личности общество, и ее индивидуальными качествами 
(Мещеряков Б.Г., Зинченко В.П., 2005, с. 379) 
 
Профессиональная ориентация (англ. vocational orientation) – 
система мероприятий по ознакомлению молодежи с миром 
профессий. П. о. способствует выбору профессии в соответст-
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вии с индивидуальными способностями и склонностями, а 
также возможностями, которые предоставляет человеку обще-
ство. П. о. включает в себя: 1) профессиональное просвещение – 
обеспечение молодежи информацией о мире профессий, 
учебных заведениях, возможностях профессиональной карье-
ры; 2) профессиональное воспитание – формирование у мо-
лодежи трудолюбия, работоспособности, профессиональной 
ответственности, способностей и склонностей; 3) профессио-
нальное консультирование учащихся и родителей по вопросам 
выбора профессии, трудоустройства, возможностей получе-
ния профессиональной подготовки; 4) профессиональное раз-
витие личности и поддержку профессиональной карьеры, 
включая перевыбор профессии и профессиональную пере-
подготовку. (Мещеряков Б.Г., Зинченко В.П., 2005. С. 380) 
 
Профессиональная деятельность – это социально значимая 
деятельность, выполнение которой требует специальных зна-
ний, умений и навыков, а также профессионально  
обусловленных качеств личности. (Зеере Э.Ф., 2003. С. 30) 
 
Профессия – вид трудовой деятельности, требующий опреде-
ленных знаний и умений, приобретаемых в результате специ-
ального образования, подготовки и опыта работы (Зеер Э.Ф., 
2003. С. 325); социально ценная область приложения физиче-
ских и духовных сил человека, позволяющая ему получить 
взамен затраченного труда необходимы стредства для сущест-
вования и развития. (Зеер Э.Ф., 2003. С. 30) 
 
Психограмма – часть профессиограммы, отражающая требова-
ния личности специалиста, а также психофизиологические 
свойства, психологические качества и способности, обеспечи-
вающие успешное владение данной профессией. (Зеер Э.Ф., 325) 
 
Психологическая консультация – одна из форма оказания 
психологической помощи людям, испытывающим потреб-
ность в оптимизации своей психической активности, в пре-
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одалении неприятных психических состояний и психических 
затруднений, чувств безвыходности, в организации самовос-
питания и др. (Зеер Э.Ф., 2003. С. 323) 
 
Психология труда – (в широком смысле) комплекс научных 
дисциплин о труде как культурной и социальной активности 
человека, выступающего в качестве его субъекта, его ключево-
го компонента, ее «системообразующего фактора» (Толочек 
В.А., 2005. С. 62); (в узком смысле) есть комплекс научных дис-
циплин о труде как процессе функционирования и развития 
человека как субъекта труда, как отдельного индивида; это 
комплекс дисциплин о теоретико-методологических, психо-
физиологических и психологических основаниях труда, о 
психологических характеристиках конкретной профессио-
нальной деятельности, о профессионально важных качествах 
отдельного индивида как субъекта труда, профессиональных 
кризисах и деструкциях, деформациях, заболеваниях. (Толо-
чек В.А., 2005. С. 63) 
 
Профессиограмма – характеристика профессии, включающая 
описание условий труда, прав и обязанностей работника, не-
обходимых знаний, умений и навыков, профессионально 
важных качеств, а также противопоказаний по состоянию здо-
ровья. (Зеер Э.Ф., 2003. С. 324) 
 
Работоспособность организма – это способность к психофи-
зиологическому действию, которое может состоять в превра-
щении одного вида энергии в другой, в преобразовании объ-
екта из одного вида в другой, в переформулировании словес-
ного материала и т.д. (Ломов Б.Ф., 1982. С. 323) 
 
Социализация – процесс становления личности человека. 
Этот процесс предполагает: усвоение человеком общественно 
выработанного опыта, отношений к миру, социальных норм, 
ролей, функций; активную переработку этого общественного 
опыта самим человеком под углом зрения своих внутренних 
позиций; становление у человека образа Я и выработку у себя 



 
Психология труда 

298 

как личности, члена общества собственного мировоззрения, 
реализацию своего мировоззрения в собственном опыте взаи-
модействия с другими людьми; участие и вклад человека в 
дальнейшее развитие духовных ценностей. (Маркова А.К., 
1996. С. 63) 
 
Специалист – это профессионально компетентный работник, 
обладающий необходимым для качественного и производи-
тельного выполнения труда знаниями, умениями, качествами, 
опытом и индивидуальным стилем деятельности. (Зеер Э.Ф., 
2003. С. 30) 
 
Стимулы – это внешние побуждения, факторы, которые мо-
гут вызвать (в зависимости от психологических особенностей 
человека) разные мотивы как внутренние побуждения. (Мар-
кова А.К., 1996. С. 69) 
 
Стресс (в психологии) (англ. stress) – состояние психического 
напряжения, возникающее у человека в процессе деятельно-
сти в наиболее сложных, трудных условиях, как в повседнев-
ной жизни, так и при особых обстоятельствах, напр. во время 
космического полета, при подготовке к выпускному экзамену 
или перед началом спортивных соревнований. (Мещеряков 
Б.Г., Зинченко В.П., 2005. С. 484) 
 
Стрессоры (англ. stressors) – неблагоприятные, значительные 
по силе и продолжительности внешние и внутренние воздей-
ствия, ведущие к возникновению стрессовых состояний. К 
числу С. относят: сильные физические и психические травмы, 
кровопотерю, большие мышечные нагрузки, инфекции, ио-
низирующее излучение, резкие изменения температуры, мно-
гие фармакологические воздействия и др. факторы. (Мещеря-
ков Б.Г., Зинченко В.П., 2005. С. 484) 
 
Самоопределение личности – сознательный акт выявления т 
утверждения собственной позиции в проблемных ситуациях. 
(Зеер Э.Ф., 2003. С. 326) 
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Труд – (в широком смысле) общественный по характеру процесс 
взаимодействия людей как по преобразованию ими внешнего 
мира, так и собственной природы человека, процесс его ста-
новления и развития как личности, индивидуальности, ак-
тивного субъекта своей жизнедеятельности (Климов Е.А., 
1998); (в узком смысле) совместная целесообразная деятельность 
человека, направленная на поддержание своего физического 
существования, на удовлетворение своих естественных по-
требностей; деятельность, предполагающая ее разделение на 
отдельные действия, их регламентацию, координацию от-
дельного человека и групп людей. (Климов Е.А., 1998) 
 
Трудовой пост – ограниченная вследствие разделения труда и 
тем или иным образом зафиксированную область приложе-
ния сил человека, рассчитанную на создание чего-либо цен-
ного для общества – материальных вещей, информации, по-
лезных обслуживающих действий, функциональных полез-
ных эффектов, эстетических впечатлений, общественного 
настроения, упорядоченного протекания социальных процес-
сов. (Климов Е.А., 1998. С. 64) 
 
Функциональное состояние (организма) (англ. functional state 
of organism) – интеграция активности различных физиологиче-
ских систем, определяющая особенности осуществления дея-
тельности. Ф. с. имеет тоническую составляющую – базовый 
уровень активности основных физиологических систем (об-
щий обмен, гормональный статус, соотношение активности 
парасимпатического и симпатического отделов вегетативной 
н.с.) и фазические компоненты, формирующиеся при необхо-
димости реализации определенных видов деятельности. (Ме-
щеряков Б.Г., Зинченко В.П., 2005. С. 533) 
 
Цель в профессиональной деятельности – это направлен-
ность на конечные и промежуточные результаты труда, это 
осознанный образ результата труда у человека (Маркова А.К., 
1996, с. 70). 



 
Психология труда 

300 

Ценностные ориентации в профессиональной деятельно-
сти – выработанные и принятые обществом основания для 
оценки назначения труда, его сторон, системы духовных цен-
ностей, профессиональных менталитетов, правила профес-
сиональной этики. (Маркова А.К., 1996. С. 69) 
 
Штаты – перечень должностных наименований и общее ко-
личество постоянных должностей, которые имеются на пред-
приятии, в учреждениях и организации, с указанием должно-
стных окладов по штатной должности. (Кабаченко Т.С., 2003. 
С. 160) 
 
 «Flow-эффект» – это полное включение человека в деятель-
ность, когда внимание полностью сконцентрировано на ней. 
(Кирхлер Э., Родлер К., с. 17) 
 
 
Список ПО  

При изучении дисциплины используются приложения 
MS Office (Power Point, Word). Специального ПО не требуется. 
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Учебная программа 
 
 
ДЛЯ СПЕЦИАЛЬНОСТЕЙ/НАПРАВЛЕНИЙ: 
 

№ 
п/п 

Наиме-
нование 
специ-
ально-
сти/нап
равле-
ния 

Уровень 
обр.пр. 
(ВПО / 
СПО*) 

Обяза-
тельная по 
ГОС ** 
Да / Нет 

Наименование 
дисциплины 
по ГОС ** 

Индекс / 
Наимено-
вание 

цикла по 
ГОС *** 

1. 
Психо-
логия 

ВВПО Да Психология 020400 

 
*        ОП – ОБРАЗОВАТЕЛЬНАЯ ПРОГРАММА (ВПО – высшее профессиональ-
ное образование, СПО - среднее профессиональное образование) 
**       ГОС – Государственный образовательный стандарт специально-
сти/направления 
***   Для «ОБЯЗАТЕЛЬНЫХ» по ГОС дисциплин – указывается индекс и наимено-
вание дисциплины по ГОС.  Для «НЕОБЯЗАТЕЛЬНЫХ» - наименование цикла 
(блока) ГОС, в который входит данная дисциплина. 
 
 
 
СОДЕРЖАНИЕ ДИСЦИПЛИНЫ  

 
 

Раздел I. Введение в психологию труда 
 

Тема 1. Психология труда как область знаний, отрасль 
науки и практики 

 
Исторические аспекты развития и формирования пси-

хологии труда. Психология труда в зарубежных исследовани-
ях. Психология труда в России. Психология в кругу других 
дисциплин о труде. Связь психологии труда со смежными об-
ластями знания и практики. Предмет и задачи современной 
психологии труда. Основные разделы психологии труда. Тен-
денции развития наук о трудовой деятельности. 
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Тема 2. Роль и место психолога труда  
на предприятии 

 
Система управления человеческими ресурсами на пред-

приятии. Место психолога труда в системе работы с человече-
скими ресурсами на предприятии. Основные виды и формы 
деятельности психолога труда в организации. Особенности 
работы в системе «заказчик – психолог – клиент». Этические 
принципы работы психолога в организации. 

 
 
Раздел II. Трудовая деятельность в организации. 

 
Тема 3. Труд как функциональная система деятельности 

 
Категории «труда» и «деятельности». Основные черты 

труда. Понятие труда в узком и широком смыслах. Основные 
ключевые компоненты труда. Психологические признаки 
труда. Трудовой пост и его структура. Внешние и внутренние 
условия труда. Субъект трудовой деятельности. Роль субъекта 
трудовой деятельности в организации. Проблемы безопасно-
сти труда. 

 
Тема 4. Субъект трудовой деятельности:  

личностное и профессиональное становление 
 
Субъект труда. Психологические признаки субъекта 

трудовой деятельности. Профессионализм субъекта труда. 
Понятие профессионализма. Уровни профессионализма. 
Профессиональное становление личности субъекта труда. 
Особенности детерминации профессионального становления. 
Стадии профессионального становления личности. Особен-
ности самоопределения личности. 

Кризисы личности. Кризисы профессионального ста-
новления личности. Особенности работы психолога труда с 
субъектом трудовой деятельности в кризисные периода его 
профессионального развития. 
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Тема 5. Основы психологии трудовой мотивации 
 

Основные понятия психологии трудовой мотивации: 
мотив труда, потребность, мотивация труда, побудительная 
сила мотива, стимулы труда, удовлетворенность трудом, про-
фессиональные интересы, продуктивность труда. Теории 
трудовой мотивации (А. Маслоу, Ф. Герцберг, Д. МакКлел-
ланд, Дж.Аткинсон, В.Врум, М.Чиксентмихайи, В.А.Ядов и 
др.). Классификации мотивов и потребностей. Уровни моти-
вации. Применение теоретических представлений о мотива-
ции на практике. Методы диагностики мотивационно-
смысловых образований личности. 

 
 

Раздел III. Психологические основы  
профессиональной пригодности 

 
Тема 6. Профессиональная пригодность:  

терминологические основы,  
научный и практический базис 

 

Понятие «профессиональной пригодности». Сущность 
категории профессиональной пригодности. Психологическая 
оценка и формирование профессиональной пригодности: 
понятия, основные этапы. Уровни выраженности профессио-
нальной пригодности. Роль индивидуальных характеристик и 
профессионально важных качеств при определении степени 
профессиональной пригодности. Возможности коррекции 
недостаточной профпригодности. 

 
Тема 7. Профессия как комплексный объект труда 
 

Понятие «профессии». «Профессия» и «специальность». 
Особенности новых и вымирающих профессий. Психологиче-
ская классификация профессий (Дж. Холланд, Д. Паттерсон, 
Е.А. Климов). Построение «карты профессии» по Е.А. Климову. 
Особенности классификация профессий под конкретный вид 
трудовой деятельности практикующего психолога. Использова-
ние данных описания профессии и классификации профессий 
при практической деятельности психолога труда в организации. 
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Тема 8. Основы профессиональной ориентации. 
 
Основные понятия и представления о профессиональ-

ной ориентации. Теории профессионализации личности и их 
применения в карьерном консультировании (Дж. Холланд, 
Г.Леман, А. Роу, Д. Сьюпер, Е.А.Климов и др.). 

Представления о психологе-профконсультанте. Профес-
сиональная позиция психолога-профконсультанта. Принци-
пы этического взаимодействия. Ролевые позиции психолога-
профконсультанта. Основные задачи и направления работы 
психолога-профконсультанта. 

Методы карьерного консультирования. Формы проведе-
ния профориентационных консультаций. Особенности по-
строения консультационных встреч. Формы взаимодействия 
психолога-профконсульнта с клиентами. 

 
Тема 9. Психологические основы работы  

с кадровым составом предприятия 
 
Особенности профессионального отбора на предпри-

ятии. Критерии профессионального отбора. Психологические, 
физиологические, медицинские и юридические основания 
профессионального отбора. Стратегии профессионального 
психологического отбора. Формы проведения профессиональ-
ного психологического отбора. 

Трудовая экспертиза. Основные понятия и представле-
ния о трудовой экспертизе. Проблемы и задачи трудовой экс-
пертизы. Формы, этапы и виды трудовой экспертизы. 

Аттестация персонала. Исходные положения об аттеста-
ции персонала. Управленческие цели аттестации. Функции 
аттестации персонала. Виды аттестации персонала. 

Профессиональная подготовка и адаптация к трудовой 
деятельности. Понятия адаптации и профессиональной под-
готовки. Формы адаптации и профессиональной подготовки 
на разных этапах профессионального становления личности. 
Виды и методы профессиональной подготовки и адаптации 
персонала. 
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Раздел IV. Методы изучения и анализа  
трудовой деятельности 

 
Тема 10. Процедуры изучения и анализа  

трудовой деятельности 
 
Основные процедуры изучения и анализа трудовой дея-

тельности. Принципы построения исследования. Классифика-
ции методов. Организационные методы. Методы сбора эмпи-
рических данных. Методы обработки эмпирических данных. 
Особенности обработки и интерпретации данных. Интерпре-
тационные методы. 

 
Тема 11. Профессиографический метод  

анализа трудовой деятельности 
 
Основные подходы к профессиографическому исследо-

ванию. Сущность профессиографии. Цели и задачи профес-
сиографического исследования. Виды и формы проведения 
профессиографического исследования. Модульное професси-
оргафирование. Социальные и профессиологические харак-
теристики профессии. Психограмма. Схемы и план профес-
сиографического исследования. 

 
 
Раздел V. Роль функциональных состояний  

в трудовой деятельности 
 

Тема 12. Функциональные состояния: основные поня-
тия и роль в трудовой деятельности 

 
Понятие «функциональное состояние». Формы активно-

сти и возможности человека. Физиологическое и психологиче-
ское состояние человека. Характеристики функционального 
состояния человека. Динамика функционального состояния. 
Факторы, оказывающие внимание на функциональное состоя-
ние субъекта трудовой деятельности. Особенности оценки 
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факторов. Классификация функциональных состояний чело-
века. Виды и формы функциональных состояний человека. 

 
Тема 13. Психологические аспекты  

работоспособности в трудовой деятельности 
 
Понятие о работоспособности субъекта трудовой дея-

тельности. Работоспособность и дееспособность. Фазы работо-
способности субъекта трудовой деятельности: предрабочее 
состояние, врабатываемость, период устойчиво работоспособ-
ности, период утомления, период восстановления. Особенно-
сти построения рабочего дня субъекта трудовой деятельности. 

 
Тема 14. Состояние напряженности  

и психологический стресс 
 
Стояние напряженности. Факторы, влияющие на воз-

никновение напряженности в трудовом процессе. Эмоцио-
нальное напряжение. Особенности напряженности при моно-
тонной деятельности и в экстремальных условиях. Состояние 
утомления. Влияние утомления на трудовой процесс. 

Профессиональный стресс. Основные представления о 
профессиональном стрессе. Динамика протекания стресса. 
Стресс и дистресс. Симптомы профессионального стресса. 
Виды и формы профессионального стресса. Синдром «эмо-
ционального выгорания». Методы диагностики профессио-
нального стресса. Методы предотвращения и преодоления 
профессионального стресса. Особенности работы практиче-
ского психолога труда с профессиональным стрессом. 
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Тесты 
 
Тест 1 
 

Две попытки прохождения теста. Система оценки: 1 пра-
вильный ответ – 0,5 балла. Максимально возможное количест-
во баллов за тест – 8. 

 
 

1. Стадии профессионального становления личности вклю-
чают в себя: 
а) стадии аморфной оптации, оптации, профессиональ-

ной подготовки, профессиональной адаптации, пер-
вичной профессионализации, вторичной профессио-
нализации, профессионального мастерства 

б) стадии дошкольного детства, младшего школьного воз-
раста, подросткового возраста, раннюю юность, юность, 
молодость, зрелость 

в) стадии половозростной идентичности, профессиональ-
ного становления, профессиональной ориентации, 
профессиональной деятельности, ухода из профессио-
нальной деятельности 

 

2. К основным разделам психологии труда относятся: 
а) инженерная психология и эргономика 
б) организационная психология 
в) профессиональная ориентация и профессиональное 

обучение 
г) все перечисленные выше 
д) все перечисленные выше направления относятся к пси-

хологии труда, если мы о ней говорим «в широком 
смысле» 

 

3. Труд включает в себя: 
а) целесообразную деятельность (или сам труд), предмет, 

средства, результат труда 
б) задачи, операции, процесс труда, обоснование труда 
в) объяснение и обоснование трудового процесса, станов-

ление и развитие производства 
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4. Трудовой пост – это: 
а) одна из форм существования профессии 
б) ограниченная вследствие разделения труда и тем или 

иным образом зафиксированная область приложения 
сил человека, рассчитанная на создание чего-либо цен-
ного для общества – материальных вещей, информации, 
полезных обсуждающих действий, функциональных 
полезных эффектов, эстетических впечатлений, общест-
венного настроения, упорядоченного протекания соци-
альных процессов 

в) верны оба определения 
г) не является верным ни одно из приведенных определе-

ний 
 

5. Профессиональное становление личности – это: 
а) становление как процесс прогрессивного изменения 

личности под влиянием социальных воздействий, 
профессиональной деятельности и собственной актив-
ности, направленной на самосовершенствование и са-
моосуществление 

б) процесс, зависящий только от контекста профессио-
нальной среды и уровня успешности протекания адап-
тационного процесса субъекта труда 

в) процесс преобразования и изменения личности под 
воздействием профессиональной и социальной среды 

 
6. Развитию личности способствует: 
а) любая профессиональная деятельность 
б) не любая профессиональная деятельность 
в) только та профессиональная деятельность, в основе ко-

торой заложена направленность на саморазвитие чело-
века 

 
7. Кризис профессионального становления – : 
а) деструктивный элемент в процессе становления про-

фессионала 
б) конструктивный элемент в процессе становления про-

фессионала 
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в) в зависимости от условий внешней и внутренней среды 
может выступать как в качестве деструктивного так и в 
качестве конструктивного элемента становления про-
фессионала 

г) это миф, такого понятия не существует 
 

8. К факторам, детерминирующим профессиональное раз-
витие, относятся: 
а) внутренние факторы 
б) внешние факторы 
в) и внешние, и внутренние факторы 
г) ни те, ни другие 

 
9. Профессиональное самоопределение – это: 
а) избирательное отношение индивида к миру профес-

сий в целом и к конкретно выбранной профессии 
б) самостоятельное и осознанное нахождение смыслов 

выполняемой работы и всей жизнедеятельности в кон-
кретной культурно-исторической (социально-экономи-
ческой) ситуации 

в) это всегда утверждение собственной позиции в про-
блемной ситуации 

г) верны все определения 
д) не верно ни одно из определений 

 
10. Профессиональное самоопределении может осуществ-

ляться: 
а) на конкретной трудовой базе 
б) на конкретном трудовом посту 
в) на конкретной жизненной установке 
г) только в конкретной конфликтной ситуации 

 
11. Самоопределение личности в культуре – : 

а) высшее проявление личностного самоопределения 
б) такого не бывает 
в) самоопределение личности в конкретной специальности 
г) самоопределение личности на конкретном трудовом 

посту 
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12. К нормативным кризисам относятся: 
а) критические кризисы и кризисы профессионального 

становления 
б) профессионального становления и психического раз-

вития 
в) жизненные и возрастные кризисы 

 
13. Б.С. Братусь выделяет следующие уровни мотивации: 

а) личностный, индивидуально-исполнительский, пси-
хофизиологический 

б) индивидный, личностный, индивидуальный 
в) личностный, индивидуальный, социальный 
г) личностный, профессиональный, социальный 

 
14. В случае высокого уровня развития профессиональный 

навыков и низкого уровня «вызова» у субъекта труда ве-
роятно проявление: 
а) интереса к трудовому процессу 
б) скуки 
в) беспокойства и тревоги 
г) никаких особых проявлений не наблюдается 

 
15. В случае низкого уровня развития профессиональный на-

выков и низкого уровня «вызова» у субъекта труда веро-
ятно проявление: 
а) интереса к трудовому процессу 
б) скуки 
в) беспокойства и тревоги 
г) ни каких особых проявлений не наблюдается 
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Тест 2 
 
Две попытки прохождения теста. Система оценки: 1 пра-

вильный ответ – 1 балл. Максимально возможное количество 
баллов за тест – 8. 
 
 

1. Понятия «профессия» и «специальность»: 
а) идентичны 
б) профессия – понятие более широкое, чем специальность 
в) специальность – понятие более широкое, чем специаль-

ность 
 

2. Психологическая классификация профессий должна обес-
печивать: 
а) валидную диагностику профессиональных интересов, 

склонностей и способностей 
б) надежный и валидный эксперимент 
в) стремление субъектов труда к активному выполнению 

своей профессиональной деятельности 
 

3. Суть теории Дж. Холланда заключается в том, что: 
а) успех в профессиональной деятельности, удовлетво-

ренность трудом зависят, в первую очередь, от соответ-
ствия типа личности типу профессиональной среды, 
которая создается людьми, обладающими схожими по-
зициями, профессионально значимыми качествами и 
поведением 

б) успех в профессиональной деятельности, удовлетво-
ренность трудом зависят, в первую очередь, от соответ-
ствия типа личности типу профессиональной среды, ко-
торая зависит от склонностей людей и их медико-
физиологических показателей 

в) успех в профессиональной деятельности, удовлетво-
ренность трудом зависят, в первую очередь, от соответ-
ствия типа личности типу профессиональной среды, 
которая создается начальником относительно своих 
подчиненных 
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4. Классификация профессий Е.А. Климова включает в себя 
следующие основания: 
а) объект труда, признаки целей, удовлетворенность тру-

дом, условия труда 
б) объект труда, признаки целей, удовлетворенность тру-

дом, средства труда 
в) объект труда, показатели целей, средства труда, усло-

вия труда 
г) объект труда, признаки целей, средства труда, условия 

труда 
 

5. Профессиональная пригодность – это: 
а) совокупность индивидуальных особенностей человека, 

влияющих на успешность освоения какой-либо трудо-
вой деятельности и эффективность ее выполнения 

б) процесс, зависящий только от контекста профессио-
нальной среды и уровня успешности протекания адап-
тационного процесса субъекта труда 

в) мнение руководителя о возможной пригодности субъ-
екта труда на вакантное место 

 
6. При проведении профориентации необходимо учиты-

вать: 
а) личный профессиональный план оптанта, выражен-

ность его склонностей, информированность оптанта о 
профессии 

б) активная позиция родителей оптанта, влияние его то-
варищей, особенности микроклимата 

в) оба утверждения верны 
г) оба утверждения ошибочны 

 
7. Понятие «функциональное состояние» вводится для: 
а) характеристики эффективностной стороны деятельно-

сти или поведения человека 
б) характеристики физиологического состояния человека 
в) характеристики психофизиологических изменений че-

ловека в экстремальных ситуациях 
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8. К функциональным состояниям относятся: 
а) утомление, монотония, истерия, напряженность 
б) утомление, монотония, напряженность, застенчивость 
в) утомление монотония, напряженность, психологиче-

ский стресс 
г) ни что из перечисленного 

 



 
Психология труда 

314 

Практикум 
 
 
Список практических заданий по курсу. 
 
1) Реферат (темы 1-14) 
2) Форум (темы 1-11) 
3) Эссе (темы 10, 11) 
4) Доклад (тема 1-14) 
 
 
Описание заданий. 
 
1. Реферат (темы 1-14). 

Реферат должен представлять собой краткое изложение 
в письменном виде и в форме публичного выступления со-
держания публикаций, научных работ, результатов изучения 
научной проблемы на определённую тему и включать обзор 
соответствующих литературных и других источников.  

Работа выполняется индивидуально. Тема реферата согла-
совывается с преподавателем и закрепляется за студентом в на-
чале семестра. Студент должен представить результат своей ра-
боты в письменном виде. Реферат сдается в напечатанном виде 
(количество страниц и пр. формальности см. в таблице «Крите-
рии оценки»). Студентам рекомендуются консультации с пре-
подавателем по всем возникающим в ходе работы вопросам.  
 

Критерии  
оценки  
реферата 

Параметры и баллы 
Обяза-
тельные 
парамет-

ры 

Балл 
 

Рекомен-
дуемые 
парамет-

ры 

Балл 

1. Количество страниц пись-
менного варианта реферата 
(3000 символов на страницу) 

10 стр. 2 12 стр. 3 

2. Использование источни-
ков 

5 источ-
ников 

1 10 источ-
ников 

3 
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Критерии  
оценки  
реферата 

Параметры и баллы 
Обяза-
тельные 
парамет-

ры 

Балл 
 

Рекомен-
дуемые 
парамет-

ры 

Балл 

3. Владение излагаемым мате-
риалом (оценивается по ма-
нере изложения и ответам на 
уточняющие вопросы) 

выполне-
но 

4 выполне-
но 

4 

За реферат студент может получить от 7 до 10 баллов. 
 
 
2. Форум (темы 1-1). 

Форум выполняется студентами посредством Виртуаль-
ного Кампуса МЭСИ. Преподавателем задается общая тема, 
которая обобщала бы темы с 1-11. 

Студентам необходимо дать наиболее полный ответ на 
вопрос форума путем взаимодействия и обсуждения в элек-
тронной среде. Ответ должен включать в себя не только тео-
ретические, но и практические аспекты, а также обязательные 
ссылки (не менее двух) в тексте на авторов. 

 
Критерии  
оценки  
проекта 

Параметры и баллы 
Обяза-
тельные 

параметры 

Балл Рекомен-
дуемые  
парамет-

ры 

Балл 

1. Наличие ответа выполнено 1 выполне-
но 

1 

2. Взаимодействие в фо-
руме 

- 0 выполне-
но 

2 

3. Наличие практических 
и теоретических аспектов 
в ответе 

выполнено 2 выполне-
но 

2 

4. Наличие ссылок в отве-
те 

2 1 3 2 

5. Новые оригинальные 
идеи 

выполнено 1 выполне-
но 

1 

За форум студент может получить от 5 до 8 баллов. 
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3. Эссе (темы 12-13) 
Эссе как литературный жанр представляет собой про-

заическое сочинение небольшого объема и свободной компо-
зиции, выражающее индивидуальные впечатления и сообра-
жения по конкретному поводу или вопросу и заведомо не 
претендующее на определяющую или исчерпывающую трак-
товку предмета. 

Объем эссе должен составлять 1-3 страницы 12 шрифтом 
через полтора интервала. 

Эссе является индивидуальным заданием в Виртуальном 
Кампусе МЭСИ, поэтому должно быть сдано в электронном 
виде в формате MS Word. 

 
Критерии  
оценки  
словаря 

Параметры и баллы 
Обяза-
тельные 
парамет-

ры 

Балл Рекомен-
дуемые 

параметры 

Балл 

1. Количество страниц 
(3000 символов на стра-
ницу) 

1 1 3 3 

2. Обоснованность вы-
двигаемых тезисов 

выполнено 2 выполнено 2 

3. Оригинальность идей выполнено 1 выполнено 1 
4. Раскрытие темы  выполнено 2 выполнено 2 

За эссе студент может получить от 6 до 8 баллов 
 
 
4. Доклад (тема 1-14). 

Доклад подготавливается и выполняется в минигруппе 
(2-3 человека) и представляет собой самостоятельное исследо-
вание студентами одной из актуальных психолого-
педагогических проблем (список тем докладов см. в Програм-
ме). Проект должен включать теоретический и практический 
блок. Теоретический блок представляет собой краткое изло-
жение содержания публикаций, научных работ, результатов 
изучения научной проблемы по теме проекта и включать об-
зор соответствующих литературных и других источников. 
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Доклад делается в течение 15 минут (5 минут выделяется 
на вопросы аудитории) в форме презентации. Количество 
слайдов презентации должно составлять не менее 15, размер 
шрифта 20–24 пункт. В тексте слайдов должны присутствовать 
ссылки. 

 
Критерии  
оценки  
проекта 

Параметры и баллы 
Обяза-
тельные 

параметры 

Балл 
 

Рекомен-
дуемые 
парамет-

ры 

Балл 

1. Количество слайдов  15 1 20 2 
2. Использование источ-
ников 

5 источни-
ков 

1 10 источ-
ников 

3 

3. Раскрытие и полнота выполнено 2 выполнено 2 
4. Наличие теоретическо-
го и практического бло-
ков и их взаимосвязь 

выполнено 1 выполнено 1 

5. Владение излагаемым 
материалом (оценивается 
по манере изложения и 
ответам на уточняющие 
вопросы) 

выполнено 2 выполнено 2 

За доклад студент может получить от 7 до 10 баллов. 
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Интернет-ресурсы: 
1. http://job.ukr.net 
2. http://www.ido.edu.ru 
3. http://www.psihologu.ru 
4. http://www.hr-portal.ru 
5. http://ru.wikipedia.org 
6. http://www.psychology-online.net 

 
 

Пакеты прикладных  
профессиональных программ (ПППП) 

 
Не предусмотрены. 
 
 
 
 
 
 
 
 


