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Раздел 1 

ТРАНСФОРМАЦИЯ  

ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА 
 

 

 

 

УДК 316 
 

ДИНАМИКА УРОВНЯ УЧАСТИЯ ПРАРОДИТЕЛЕЙ  

В ВОСПИТАНИИ МЛАДШЕГО ПОКОЛЕНИЯ 

 

И.А. Волоченкин 
Национальный исследовательский 

Нижегородский государственный университет им. Н.И. Лобачевского 

 
Дан анализ демографических показателей, демонстрирующий снижение уровня уча-

стия прародителей в общении и воспитании внуков. Установлена закономерность между 

поздним уходом на пенсию, увеличением численности рабочей силы в группе лиц пожило-

го возраста. На основании имеющегося фактора, авторами сделан вывод о необходимости 

использования интернет-ресурсов в качестве вспомогательного компонента, позволяющего 

повысить уровень участие прародителей в общении и воспитании внуков. 
 

Ключевые слова: прародители, семейное воспитание, пожилые люди, внуки, дети, пен-

сионный возраст. 

 

Среди наиболее актуальных демографических явлений современности 

можно выделить старение населения. Эксперты прогнозируют увеличение 

численности пожилых людей до 2050 года, когда возраст каждого третьего 

жителя России будет больше 60 лет [1]. Данная трансформация возрастной 

структуры будет сопровождаться увеличением нагрузки на население трудо-

способного возраста, ростом конкуренции на рынке труда среди молодежи и 

пожилых людей, затратами государства на социальную защиту и здравоохра-

нение, а также усилением неравномерности распределения ресурсов, что, в 

свою очередь, приведет к снижению возможности пожилых людей принимать 

непосредственное участие в воспитании младшего поколения [2, 3]. Измене-

ние современной семьи, а именно переход от традиционной, многопоколен-

ной к нуклеарной, создает потребность в рассмотрении способов решения 

данной проблемы государством и обществом [4, 5]. 

По данным Федеральной службы государственной статистики (табл. 1), 

в 2018 г. лишь 15.1% людей в возрасте более 55 лет осуществляют еже-
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дневно уход за детьми [6]. Показатель 2018 г. является самым низким в 

сравнении с предыдущими, что демонстрирует снижение уровня участия 

пожилых людей в семейном воспитании детей (внуков). Данная таблица 

отражает и различия между мужчинами и женщинами, ежедневно ухажи-

вающими за детьми. Среди мужчин такой показатель почти вдвое ниже, 

что говорит о недостаточном уровне участия мужчин пожилого возраста в 

воспитании детей (внуков). Данный показатель можно объяснить и тем, что 

несмотря на более низкую продолжительность жизни, мужчины значитель-

но позже достигают пенсионного возраста и выходят на пенсию, оставляя 

меньше времени на участие в воспитании внуков. Потому отражѐнные дан-

ные обращают внимание на снижающийся уровень участия прародителей в 

семейном воспитании. 
 

Таблица 1 

Доля лиц в возрасте 55 лет и более, осуществляющих ежедневно  

уход за детьми (своими или чужими) 

 

Источник: Федеральная служба государственной статистики. Население [3]. 

 

Одной из причин редкого общения с внуками и детьми является физи-

ческая отдалѐнность бабушек и дедушек. Заметим, что этот фактор особен-

но актуален для жителей сельской местности. Преодолеть территориаль-

ную дистанцию можно при помощи использования интернет-ресурсов, ко-

торые могут являться аспектом включенности в дела семьи. Однако низкий 

уровень цифровой грамотности лиц пожилого возраста ограничивает ис-
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пользование каких-либо средств связи. Например, по данным Федеральной 

службы государственной статистики (Табл. 2) за 2020 год, распределение 

населения, являющегося активными пользователями сети Интернет в сель-

ской местности (60-69 лет), составляло 10.5%, отражая более низкий уро-

вень в сравнении с тем же показателем среди городского населения [6]. Эти 

цифры свидетельствуют, что пожилые люди, проживающие как в городах, 

так в селах и деревнях, несмотря на повсеместное распространение сети 

Интернет, в силу своей отдалѐнности и отсутствия навыков пользования 

интернет-ресурсами, не могут реализовать потребность в общении с внука-

ми, участвовать в их воспитании. 

Таблица 2 

Распределение населения,  

являющегося активными пользователями сети Интернет, 

по типам поселения и половозрастным группам 

 

Источник: Федеральная служба государственной статистики. Население [3]. 

 

Дополнительным барьером участия в делах семьи выступает поздний вы-

ход на пенсию. Прародители, по ряду различных факторов, всѐ чаще продол-

жают трудовую деятельность после достижения пенсионного возраста, что 

отнимает у них значительную часть времени в воспитании подрастающего 

поколения. Об этом говорят данные Федеральной службы государственной 

статистики (Табл. 3) на 2020 год [6]. Численность рабочей силы в возрастных 

группах, относящихся к пожилым людям, растѐт почти с каждым годом. Дан-

ный показатель отражает истинность суждения: бабушкам и дедушкам вслед-

ствие низкого уровня благосостояния, повышения пенсионного возраста, 

приходится продолжать трудовую деятельность даже после достижения пен-

сионного возраста. Это непосредственно влияет на участие пожилых людей в 

семейном воспитании. Данная проблема может послужить причиной ослаб-

ления и разрушения функциональных и эмоциональных связей между стар-

шим и младшим поколениями. 
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Внуки являются психологической потребностью большинства представи-

телей старшего поколения. Однако не все из прародителей, даже при наличии 

желания, имеют возможность регулярно общаться и участвовать в воспита-

нии [4]. Дистанция между поколениями наиболее сильно выражена у сель-

ских пенсионеров. Понятия «к бабушке на выходные» и «лето у бабушки» 

еще присутствуют в жизни современной семьи, но постепенно уходят в про-

шлое, чему способствует и транспортная удаленность между ними, и нежела-

ние детей «отрываться от цивилизации» [7]. Участие городских пенсионеров 

и в трудовой деятельности, и в воспитании внуков более распространено, чем 

у сельских жителей. По окончанию трудовой жизни важным фактором вто-

ричной социализации пожилых людей является самореализация в семье, где 

будут востребованы их знания, опыт и помощь. Отсутствие этой возможности 

провоцирует комплекс негативных социально-психологических последствий 

как для самих прародителей, так и для общества в целом. В будущем подоб-

ная ситуация может повлечь увеличение коммуникационной дистанции, воз-

никновение межпоколенческих конфликтов, нарушение трансляции ценно-

стей между поколениями [8]. 

В ходе анализа данных можно видеть, что уровень участия прародителей 

в воспитании младших поколений снижается с каждым годом. В первую оче-

редь это связано с более поздним выходом на пенсию, что существенно влия-

ет на возможность видеться и проводить время с внуками. Сгладить данный 

показатель могло бы использование интернет-ресурсов, однако весьма низкий 

уровень интернет активности пожилых людей не позволяет реализовать по-

требность в полной мере [9]. Поэтому существующая проблема должна оста-

ваться в поле зрения научных исследований и подкрепляться с помощью дея-

тельностного инструментария как со стороны общества, так и со стороны 

государства. 
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DYNAMICS OF THE LEVEL OF PARTICIPATION OF GRANDPARENTS  

IN THE UPBRINGING OF THE YOUNGER GENERATION 

 

I.A. Volochenkin 
 

The article shows an analysis of demographic indicators, demonstrating a decrease in the 

level of participation of grandparents in communication and upbringing of grandchildren. The 

authors established a pattern between late retirement, an increase in the labor force in the group 

of elderly people. Based on the available factor, the authors concluded that it is necessary to use 

Internet resources as an auxiliary component to increase the level of participation of grandparents 

in communication and upbringing of grandchildren. 
 

Keywords: forebears, family upbringing, older people, grandchildren, children, retirement age. 

 

 

 

УДК 316 
 

ПРИЧИНЫ И МОТИВЫ ВЫБОРА  

СЕМЕЙНОГО ОБРАЗОВАНИЯ 
 

Е.И. Дулесин 
Национальный исследовательский 

Нижегородский государственный университет им. Н.И. Лобачевского 

 
Исследуются причины, по которым родители выбирали семейное образование для 

своих детей. Исследование проводилось на основе результатов глубинного интервью. Вы-

борка из 20 человек включала родителей с опытом семейного образования от года и более. 

Вскрываются пробелы в создании морально-духовного климата в государственных 

школах. Выявлено, что главными причинами выбора семейного образования были нрав-

ственное воспитание, обстановка в школе и гармоничное развитие. Результаты интересны 

для родителей и сотрудников школ. 
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причины выбора родителями семейного образования. 

 

В России наравне с государственными и частными пансионами существо-

вали возможности обучения дома. В 1918 г. молодое советское государство 

принялось за ликвидацию безграмотности среди низших слоѐв населения. В 

течение 1920-х гг. дореволюционная структура школьного образования была 

фактически ликвидирована. Было принято «Положение о единой трудовой 

школе РСФСР», сделавший еѐ посещение обязательным, а семейное обуче-

ние – незаконным. Одним из основных принципов стал принцип совместного 

обучения [1]. 

В 1992 г. принятие федерального закона 10.07.1992 N 3266-1 «Об образо-

вании в Российской Федерации» [2] вернуло семейную форму в законодатель-

ство России. Сфера образования тесно связана с экономической, политиче-

ской, духовной сферами общества, а также с общественными отношениями 

в области семьи, материнства, детства. За прошедшие десятилетия страна и 

общество изменились, пройдя традиционный, индустриальный и постинду-

стриальные периоды развития. На современном этапе семейная форма об-

разования является относительно новым феноменом российской действи-

тельности.  

Российское законодательство в ряде документов закрепляет права и обя-

занности родителей по воспитанию и образованию детей. На основании Кон-

ституции Российской Федерации, Семейного кодекса и Федерального закона 

"Об образовании в Российской Федерации" родители на только имеют право, 

но обязаны воспитывать своих детей и несут за это ответственность. В обя-

занности родителей входит забота о здоровье, физическом, психическом, ду-

ховном и нравственном развитии своих детей. Родителям предоставляется 

преимущественное право на обучение и воспитание своих детей перед всеми 

другими лицами. Их обязанность – обеспечить получение детьми общего об-

разования. Родители имеют право выбирать образовательные организации, 

формы получения образования и методы обучения детей как законные пред-

ставители несовершеннолетних обучающихся. 

В статье 17 Закона об образовании определено, что образование может 

быть получено: 1. в организациях, осуществляющих образовательную дея-

тельность; 2. вне организаций, осуществляющих образовательную деятель-

ность (в форме семейного образования и самообразования).  

Необходимо разъяснить различие понятий, характеризующих обучение в 

семье: семейное образование и обучение на дому. Обучение на дому преду-
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смотрено для обучающихся, нуждающихся в длительном лечении, детей-

инвалидов, которые по состоянию здоровья не могут посещать образователь-

ные организации [2, ст. 66, п. 10]. 

Семейное образование подразумевает, что обязательства по обеспечению 

обучения и деятельности по овладению обучающимся знаниями, умениями, 

навыками берут на себя родители. Они вправе выбирать программы, методы 

обучения и планы изучения предметов по своему усмотрению. Образователь-

ные организации, в свою очередь, обязаны реализовать право таких детей на 

прохождение ими промежуточной и государственной итоговой аттестации. 

 В следующем году семейному образованию в России исполнится 30 лет. 

Точные официальные данные о количестве детей, находящихся на семейном 

образовании, отсутствуют.  

По сообщениям РИА Новости на начало 2015-2016 учебного года, общее 

количество учащихся в общеобразовательных учреждениях России составило 

14,491 миллиона, из них 8452 человека учились в форме семейного образова-

ния, то есть около ∼0, 058 % из 100 % [3].  

По сообщениям ТАСС, Министерство просвещения России отмечает, что 

к сентябрю 2020 г. около 10 тысяч семей выбрали форму семейного образова-

ния для своих детей [4]. 

Коммерсантъ, ссылаясь на сообщение Министерства Просвещения РФ, 

сообщает, что в 2018/19 учебном году число детей на семейном образовании 

составило более 25 тыс. человек, а в 2019/20 учебном году на домашнем обу-

чении был 31 201 ребенок. Таким образом, за четыре года количество детей на 

семейном образовании выросло почти в 3 раза. Хотя остается достаточно но-

вым явлением общественной жизни, а количество детей на семейном образо-

вании менее одной сотой процента от общего количества учащихся, опрошен-

ные “Ъ” эксперты уверены, что число детей, уходящих из школы на домашнее 

обучение, будет расти с каждым годом [5].  

В данной работе выявляются причины выбора родителями семейного об-

разования для своих детей. 

Одной из причин выбора семейного образования может быть низкий мо-

рально-духовный уровень школьной обстановки. Большинство родителей 

считают важным для своего ребенка хороший уровень воспитания. Они опа-

саются влияния школьного окружения на своих детей, приобретения ребен-

ком негативных привычек. Их беспокоит психологическая нагрузка, получа-

емая ребенком, связанная с отношением к нему учителей. Родители считают, 

что при обучении ребенка дома они смогут обеспечить заслон от дурного 

влияния и создать надлежащую атмосферу любви, доверия и заботы для его 
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нормального развития. Эта точка зрения находит подтверждение в результа-

тах соцопросов. 

Во всероссийском опросе ВЦИОМ, проведенном в 2008 году, 1600 ре-

спондентов отвечали на вопрос, «Каким главным требованиям должна отве-

чать школа, чтобы ее можно было назвать хорошей?» [6]. 

Результаты опроса видны в таблице 1. 

Таблица 1 

Требования к хорошей школе, % 

 
Все  

опрошенные 

Хороший педагогический состав 45 

Высокое качество образования 21 

Хорошее, материально-техническое оснащение, 

удобство помещений 
21 

Хорошо поставленная воспитательная работа 17 

Затрудняюсь ответить 16 

Уважительное отношение к ученикам 15 

Бесплатное обучение 8 

Возможность дополнительных развивающих занятий 6 

Другое 5 

Безопасность  4 

Гарантия поступления выпускников в вузы, высокий 

процент выпускников, поступающих в ВУЗ 
4 

Хороший спортзал, спортивные секции 2 

 

Высокий уровень образования и даже перспективы дальнейшего обучения 

не являются главными приоритетами родителей, так как эти параметры 

набрали лишь 21 % и 4%. Зато они считают важными:  

– хороший педагогический состав – 45%, 

– надлежащую воспитательную работу – 17%, 

– уважительное отношение к ученикам – 15%. 

Из результатов опроса можно сделать вывод, что обстановка, в которой 

будет находиться ребенок, отношение к нему и то, какие люди будут его 

окружать в течение 11 лет нахождения в школе, оказываются для родителей 

гораздо важнее знаний, которые он получит. На этом фоне даже безопасность 

и бесплатное обучение набрали только 4% и 8%. 

Вторая причина перехода на семейное образование, возможно, связана с 

перегруженностью школьной программы. Учебная нагрузка на учащихся 

складывается не только из количества изучаемых предметов, но и объема до-

машних заданий. К проведенным 5-6 часам в школе добавляется еще такое же 

количество времени, необходимого для выполнения всего заданного на дом. 
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Родители не уверены, что набор школьных предметов соответствует тому, что 

ребенку пригодится в будущей жизни.  

Это мнение подтверждается данными всероссийского опроса ВЦИОМ 

2010 года [7]. Было опрошено 1600 человек. Респонденты отвечали на вопрос, 

«В какой степени Вы согласны или не согласны с утверждением: Учащиеся в 

школах изучают именно то, что им нужно?» 

Таблица 2 

В какой степени Вы согласны или не согласны с утверждением:  

«Учащиеся в школах изучают именно то, что им нужно», в % 

11.04.2010 Всего 

Полностью согласен 8 

Скорее согласен 43 

Скорее не согласен 27 

Совершенно не согласен 5 

Затрудняюсь ответить 17 

Итого 100 

 

Согласно данным таблицы 2, количество согласных с утверждением со-

ставляет 51%. Всего лишь половина опрошенных родителей не сомневаются, 

что их дети получают необходимые знания. Зато число тех, кто не согласен, 

включает почти треть всех опрошенных – 32%. 

Родители, зная интересы и склонности своих детей, желают, чтобы 

учебные предметы соответствовали их интересам. Очевидно, что невозможно 

учесть индивидуальные запросы каждого ребенка в сфере общего 

образования. Выбирая семейную форму обучения, родители рассчитывают 

избавить ребенка от чрезмерной образовательной нагрузки, уделить особое 

внимание тем предметам, к которым ребенок имеет повышенный интерес. 

Еще одной вероятной причиной выбора семейного образования 

родителями может быть гармоничное развитие ребенка, внимание к его 

физическому, умственному, моральному и эмоциональному состоянию. Его 

составляющие:  

– достаточное время для сна, прогулок, отдыха, развлечений, 

– удобный режим дня, 

– гибкий график изучения предметов,  

– здоровый психологический климат,  

– сохранение интереса к знаниям.  

Подобные выводы содержатся и в аналитическом докладе: «Российская 

семья: как сохранить традиции и обрести новые смыслы?», июль 2021 г. в 

разделе 3: воспитание детей: ресурсные возможности и инициативы, стр. 25, 
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говорится: «Существует запрос на кардинальный пересмотр принципов рабо-

ты образовательных учреждений с учетом потребностей семьи и личности в 

гармоничном развитии». 

В разделе «Семья VS школа: в поисках новых моделей взаимодействия» 

отмечается, что государственная школа в эпоху развития технологий зача-

стую выглядит как сфера образовательных услуг, которая перекладывает на 

родителей образовательные функции. Тогда как частные школы ориентиру-

ются на создание живых сообществ, налаживание с семьями доверительных 

отношений, стараясь стать помощниками для родителей и создать эмоцио-

нально здоровую среду для детей [8]. 

Мотивами, побуждающими родителей выбирать семейное образование, 

стали возможности, появившиеся в современном обществе. Развитие 

цифрового общества проявилось в появлении интернета. Освоение интернета 

открыло родителям доступ к необходимой учебной информации и рассеяло 

сомнения многих родителей в том, что они, закончив образование давно и 

утратив необходимые знания, не смогут помочь своим детям в прохождении 

курсов.  

Развитие интернета привело к появлению различных образовательных 

платформ и частных образовательных учреждений, предоставляющих 

возможность дистанционного образования и прохождения аттестации. У 

родителей открылась возможность выбора учреждения в зависимости от 

учебных программ, условий прохождения аттестации и стоимости услуг. 

Создание интернет-сообществ позволило родителям устанавливать 

контакты с другими родителями, что являлось для них большой поддержкой 

особенно на этапе принятия решения о переходе на семейную форму 

образования. Сообщество взаимно мотивированных родителей оказывает 

друг другу юридическую, учебно-консультационную и моральную помощь на 

протяжении всего процесса обучения. 

Освоение интернета способствовало формированию мотивационной базы 

родителей в выборе альтернативных форм образования для своих детей.  

Опросы ГФК Омнибус показывают, как растет количество пользователей 

интернета в различных возрастных группах [9]. 

Из Рис. 1. видно, что не только родители (30–54 года), но бабушки и 

дедушки (55+ лет) становятся пользователями всемирной Сети, что повышает 

возможность их участия в помощи своим внукам, находящимся на семейной 

форме образования.  

Рост городов и развитие их инфраструктуры также оказывает влияние на 

все стороны жизни человека: увеличиваются расстояния от места проживания 
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до места работы и обучения. Людям приходится больше ездить, что, в свою 

очередь, влияет на расход времени и бюджет, ведет к изменению уклада 

жизни и привычек. 

 

Рис. 1. Распределение пользователей интернета по возрастным группам 

 

Урбанизация – это тоже увеличение объема населения и его плотности. С 

ростом численности населения изменяется характер социальных связей. 

Быстрый темп хозяйственной, профессиональной и общественной жизни 

повышает ее нервность. Безличные отношения заменяют существовавшее 

прежде личностное взаимодействие между людьми. От среды, в которой 

ребенок получает первые знания и опыт, во многом зависит его будущее.  

Эти факторы оказываются достаточно важными для родителей, чтобы 

учитывать их при смене государственной формы образования на семейную. В 

тесном и постоянном общении с детьми родители восполняют недостаток 

ориентированности на человека, близости и теплоты личных отношений.  

Развитие городской среды отражается в появлении большего количества 

организаций для развития физических и умственных способностей ребенка 

(спортивных школ, тренировочных залов), а также мест организации досуга и 

развлечений. Это предоставляет родителям возможность, используя семейное 

образование, уменьшить учебную нагрузку ребенка по некоторым предметам 

и направить его туда, где он в большей степени сможет удовлетворить свои 

главные потребности. Они могут, используя преимущества города, помочь 

своим детям проводить более разнообразную жизнь и обеспечить более 

гармоничное развитие своих детей.  

Демография и социальные характеристики семей, перешедших на 

семейное образование, требуют дальнейшего изучения. Анализ социальных 
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характеристик этих семей позволит обнаружить и другие причины и мотивы 

родителей при переходе на семейное образование и выявить существующие 

проблемы в этой сфере. 
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Представлены результаты контент-анализа интернет-постов о семье и семейной жизни 

в аккаунтах православных священнослужителей. Раскрыто содержание двух факторов по-

лученной факторной модели – «Отношение Церкви к современным репродуктивным тех-

нологиям» и «Внутрисемейное взаимодействие». 
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Стратегия укрепления семейно-детного образа жизни в современном рос-

сийском обществе является частью социальной политики РПЦ. Близость се-

мьи и Церкви постулируется в Основах социальной концепции Русской Пра-

вославной Церкви [1]. 

Интерес для анализа представляет специфика трансляции семейных цен-

ностей представителями РПЦ в социальных медиа, в частности – в социаль-

ных сетях, где есть возможность прямого обращения к подписчикам и чита-

телям, общения с ними в комментариях, возможность репоста публикаций, 

вызвавших интерес. До февраля 2022 г., по данным исследовательской ком-

пании Mediascope, 15-20% всего потребления социальных сетей в России 

приходилось на Instagram
†
 [2], поэтому в фокусе авторского анализа оказа-

лись популярные аккаунты служителей РПЦ в данной соцсети. 

Для проведения исследования методом контент-анализа были выбраны 

посты, посвящѐнные семье и семейным отношениям, опубликованные с сен-

тября 2020 г. по сентябрь 2021 г. в аккаунтах 5 православных священнослу-

жителей: священника Павла Островского (г. Москва, более 500 тыс. подпис-

чиков); протоиерея Андрея Ткачева (г. Москва, более 500 тыс. подписчиков); 

председателя Патриаршей комиссии по вопросам семьи, защиты материнства 

и детства иерея Федора Лукьянова (г. Москва, более 4 тыс. подписчиков); 

                                                           
*
 Подготовлено при поддержке гранта Президента РФ для государственной поддержки 

молодых российских ученых – кандидатов наук, Проект № МК-641.2021.2 «Дискурсивные 

практики немодального родительства: общественное мнение и государственная политика». 
† Принадлежит компании Meta (признана экстремистской и запрещена в РФ с 

14.03.2022). 
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священника Андрея Долгополова (г. Хабаровск, более 600 тыс. подписчиков); 

священника Дмитрия Харцыза (г. Норильск, более 70 тыс. подписчиков). 

Обработка массива текстовых данных осуществлялась с помощью про-

граммы Лекта. Базовый словарь составил 38279 слов, семантический сло-

варь – 119 семантических цепочек. 

Проведѐнный факторный анализ позволил получить модель, состоящую 

из 15 факторов, объясняющая способность которой составила 30%. Рассмот-

рим некоторые из них. 

Большое внимание в постах священников уделено обсуждению нрав-

ственной допустимости процедуры ЭКО и суррогатного материнства, поэто-

му относящиеся к этой теме лексемы образовали фактор «Отношение Церкви 

к современным репродуктивным технологиям». 

Официальная позиция РПЦ однозначна: суррогатное материнство и ЭКО 

Церковь не благословляет: «Суррогатное материнство» травмирует как вы-

нашивающую женщину, материнские чувства которой попираются, так и ди-

тя, которое впоследствии может испытывать кризис самосознания. Нрав-

ственно недопустимыми, с православной точки зрения, являются также все 

разновидности экстракорпорального (внетелесного) оплодотворения, предпо-

лагающие заготовление, консервацию и намеренное разрушение «избыточ-

ных» эмбрионов. Именно на признании человеческого достоинства даже за 

эмбрионом основана моральная оценка аборта, осуждаемого Церковью» [1]. 

О том, что часто решение обратиться к ЭКО принимается женщиной в ре-

зультате бесплодия, ставшего следствием аборта, пишет глава Патриаршей 

комиссии по вопросам семьи, защиты материнства и детства: «Я надеюсь, 

что государство все-таки уберет ЭКО из финансирования по линии ОМС, и 

ЭКО перестанет быть таким средством, которое используется вместо ле-

чения бесплодия. Мы видим совершенно четкую попытку сохранить это 

ужасное количество абортов в нашей стране. Почему? Ведь аборт – это 

причина бесплодия, а бесплодный человек – это клиент ЭКО» (Ф. Лукьянов, 

03.02.2021). 

Негативное отношении Церкви к ЭКО и суррогатному материнству бази-

руется, в основном на непринятии этапа отбора эмбрионов, «уничтожения» 

их части, поэтому некоторые священнослужители говорят о необходимости 

изменить условия проведения ЭКО, закрепить обязательное сохранение всех 

эмбрионов, отказаться от их отбора. В таком случае противоречия с церков-

ной моралью возникать не будут: «На конкретном договорном уровне, за 

подписью сторон и с обязательным пунктом об ответственности врачей, 

ДОЛЖНО быть прописано условие, при котором количество оплодотворѐн-
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ных эмбрионов должно совпадать с количеством впоследствии подсажен-

ных в мать. Иными словами, никаких «запасных» эмбрионов быть не должно. 

Ни при каких обстоятельствах» (Д. Харцыз, 11.02.2021). 

Очевидно, что современные репродуктивные технологии стали доступнее 

для всех граждан нашей страны, особенно после включения ЭКО в полис 

ОМС в качестве одной из форм лечения бесплодия с 2016 г. [3]. Большое 

внимание Церкви к этому вопросу вызвано ещѐ и сложностями общения свя-

щеннослужителей с прихожанами, прибегшим к современным репродуктив-

ным технологиям, ввиду их высокой популярности, о чѐм и пишет председа-

тель Патриаршей комиссии по вопросам семьи, защиты материнства и дет-

ства: «в современном мире ЭКО и суррогатное материнство пользуются у 

семейных пар все большей популярностью, что вызывает ряд затруднений в 

пастырской деятельности священников» (Ф. Лукьянов, 26.02.2021). 

Большое количество публикаций в аккаунтах священнослужителей по-

священо проблемам взаимодействия родителей с детьми, поэтому фактор 

«Внутрисемейное взаимодействие» представлен лексемами, составляющими 

тексты данной тематики. Традиционно главой семьи определяется мужчина, 

авторитет которого, по мнению священников, должен поддерживаться мате-

рью и передаваться детям: «отец – это, действительно, то служение, кото-

рое несет мужчина в семье: представлять Отца Небесного … мать, по 

крайней мере, должна охранять авторитет отца, не подвергать его какому-

то остракизму и критике при ребенке, потому что для него папа и мама – 

это солнце и луна: папа, как солнце, принимающее силу от Творца, и луна, 

отражающая солнечный свет – это мама, которая и ночью светит своим 

детям» (Ф. Лукьянов, 03.07.2021). 

При этом отцу, по мнению священнослужителей, стоит проявлять к детям 

милосердие, поощрять и хвалить их, а матери не стоит концентрироваться 

только на детях, необходимо помнить и о роли жены: 

«Папе надо не скупиться на добрые слова в адрес сына или дочери! Это 

воодушевляет, дает стимул на свершения, на достижение цели! Если хоти-

те, отец – это своеобразный аккумулятор ребенка, особенно, девочки» 

(Д. Харцыз, 25.11.2020); 

«Это одна из самых распространѐнных и величайших ошибок в браке, ко-

гда появляются дети, жена перестаѐт быть женой, а становится мамой. 

Далеко не все мужчины могут выдержать и остаться рядом со своей же-

ной, у которой в сердце больше не осталось места для мужа» 

(П. Островский 27.08.2021). 
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Рассмотренные факторы позволяют определить некоторые вопросы, вы-

носимые служителями РПЦ на обсуждение в соцсетях; темы, которым свя-

щеннослужители уделяют особое внимание, в том числе и в проповедях. 
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молодого поколения на поддержку государства при принятии решения о рождении детей и 

помощь немодальным семьям, отношения к многодетности. 
 

Ключевые слова: государственная поддержка, немодальные семьи, многодетность, 

брачно-семейные установки, студенчество. 

 

Развитие немодальных семей актуализирует их научную проблематиза-

цию, исследовательский и общественный интерес к их различным типам. Под 

немодальными понимаются семьи, структура и практики которых отличаются 

от традиционных (например, постразводные, монородительские, повторно-

брачные, сожительствующие) [1]. Распространение таких форм семейного 

устройства, а значит, признание их обществом, развитие системы государ-

ственной поддержки некоторых немодальных типов семьи стали основанием 

для исследования отношения молодежи к подобным явлениям. 

Исследование «Представления студентов о семье» было проведено в 2020-

2022 гг. методом анкетного опроса под руководством заведующего кафедрой 

общей социологии и социальной работы С.А. Судьина, профессора 

Н.Ю. Егоровой и старшего преподавателя А.Л. Янак с участием авторов. 

Объект исследования – студенты 1–4 курсов бакалавриата и 1–2 курсов маги-

стратуры общественных/ гуманитарных и естественных/ технических специ-

альностей очной и заочной форм обучения ННГУ им. Н.И. Лобачевского 

(N=1113, 71% девушек, 29% юношей). Предварительные результаты исследо-

вания (2020 г.) были представлены авторами ранее [См.: 2]. 

Для анализа брачно-семейных установок студенчества респондентам был 

предложен ряд явлений для оценки их допустимости. Так, более половины 

студентов считают добрачные связи мужчин абсолютно допустимым явлени-

ем (52% юношей и 60% девушек). Количество респондентов, считающих до-

пустимыми добрачные связи женщин, ниже (44% юношей и 59% девушек). 

Что касается оценки допустимости супружеских измен большинство сту-

дентов убеждены в абсолютной недопустимости супружеских измен мужчин 

(77% юношей и 88% девушек) и такое же количество девушек (88%) считают 

абсолютно недопустимыми супружеские измены женщин. Процент юношей, 

согласных с абсолютной недопустимостью супружеских измен женщин, вы-

ше и составляет 82%. 

Взгляды студентов на брак довольно либеральны. Более половины сту-

дентов сходятся во мнении, что сожительство без детей абсолютно допустимо 

в современном российском обществе (59%), чуть меньше респондентов (49%) 

так же оценивают и сожительство при наличии детей. 
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Только 10% девушек уверены в абсолютной недопустимости разводов, 

при этом количество согласных с этим юношей даже выше и составляет 22%. 

Вдвое больше девушек, чем юношей (63% и 32% соответственно), считают 

допустимыми повторные браки. 

Значительное расхождение во взглядах юношей и девушек фиксируется и 

при оценке допустимости гомосексуальных связей. Ожидаемо, процент юно-

шей, считающих эту форму отношений абсолютно не допустимой, почти 

вдвое выше, чем процент согласных с этим девушек (46% и 25% соответ-

ственно). 

Взгляды юношей отличаются большей консервативностью в оценке допу-

стимости явлений, связанных с репродуктивным поведением. Значительно 

больше юношей (29%), чем девушек (19%), считают абсолютно не допусти-

мыми аборты. Возможность обращения к современным репродуктивным тех-

нологиям, таким как ЭКО и суррогатное материнство, наиболее позитивно 

оценивается девушками (31% юношей и 58% девушек, считающих это абсо-

лютно допустимым). При этом мнения юношей и девушек совпадают в оцен-

ке допустимости использования средств контрацепции для регулирования 

рождения (68% юношей и 78% девушек считают это абсолютно допусти-

мым). 

Возможность усыновления и приѐмного родительства оценивают как аб-

солютно допустимую 44% юношей и 68% девушек. При этом девушки в 

оценке этих явлений более уверены, и только 7% из них затруднились дать 

оценку, тогда как среди мужчин затруднились оценить это 23%. 

Подобная тенденция складывается и в оценке допустимости позднего ма-

теринства (после 35 лет). Половина девушек и треть юношей считают это аб-

солютно допустимым, а затруднились с ответом 23% юношей и 16% девушек. 

Значительно выше количество юношей, полагающих, что рождение ре-

бѐнка вне брака (одинокое материнство) абсолютно не допустимо (18% юно-

шей и 6% девушек). Ожидаемо, количество девушек, считающих эту форму 

родительства абсолютно допустимой, выше, чем количество юношей (37% и 

19% соответственно). 

Отвечая на вопрос о мерах государственной поддержки при принятии ре-

шения о рождении ребенка, большинство молодых людей отметили все пред-

ложенные варианты как значимые и очень значимые: развитие сети детских 

дошкольных учреждений (76%); материнский (семейный) капитал (70%); по-

собия для семей с детьми, имеющих низкие доходы (68%); налоговые льготы 

для семей с детьми (67%); пособия для всех матерей/отцов, имеющих малень-
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ких детей (65%); дотации на оплату ЖКХ для семей с детьми (63%); возмож-

ность работать по гибкому графику (59%); предоставление отцу дополни-

тельного отпуска помимо отпуска по уходу за ребенком (58%). Стоит отме-

тить небольшой перевес в сторону материальной составляющей: важность 

пособий и льгот отмечается большим количеством юношей и девушек, чем 

гибкий рабочий график и отцовский отпуск по уходу за ребенком. Более того, 

около четверти студентов считают эти меры умеренно значимыми (27% и 

26% соответственно), а седьмая часть – совсем не значимыми или не очень 

значимыми (15% и 16% соответственно).  

В целом, девушки рассчитывают на помощь государства в большей степе-

ни: они чаще оценивали предложенные варианты как значимые и очень зна-

чимые, в то время как юноши чаще выбирали «умеренно значимы», «не очень 

значимы» и «совсем не значимы». Например, возможность работать по гиб-

кому графику оценивается юношами как незначимая мера поддержки на 15% 

больше, а девушками как значимая на 19%. Большее число студенток считают 

материнский капитал, пособия для имеющих маленьких детей родителей и 

налоговые льготы для семей с детьми очень значимыми способами матери-

альной помощи (на 11%, 11% и на 8% соответственно).  

Особенно нуждаются в государственной поддержке семьи с инвалидами 

(85% и 79%), многодетные (82%), малоимущие (80%), неполные (79%) и 

молодые (68%). Чуть менее половины опрошенных студентов считают, что 

помощь государства необходима и приемным семьям (47%), четверть – по-

стразводным и многопоколенным (25% и 24% соответственно). Лишь малая 

доля молодых людей отметили семьи с военнослужащими, двухдетные и 

повторнобрачные (18%, 18% и 8% соответственно) (рис. 1). Таким образом, 

большинство юношей и девушек выбрали типы семей, для поддержки ко-

торых уже осуществляются некоторые государственные программы, 

например, ежемесячные компенсационные выплаты семьям с детьми-

инвалидами, повышенный налоговый вычет на детей, скидки на комму-

нальные услуги.  

При этом во взглядах юношей и девушек отмечается статистически зна-

чимая разница. Девушки в большей степени склонны полагать, что поддержка 

необходима неполным (84% против 67%) и малоимущим семья (85% против 

69%), семьям с детьми-инвалидами (89% против 75%) и родителями-

инвалидами (82% против 72%), приемным (50% против 40%) и постразвод-

ным семьям (28% против 18%).  
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Рис. 1. Семьи, нуждающиеся в поддержке государства, % 

 

Так как большинство студентов (82%) считают многодетные семьи нуж-

дающимися в государственной поддержке, интерес для анализа представляет 

отношение студенчества к явлению многодетности в целом, и для его оценки 

респондентам было предложено выбрать утверждения, наиболее точно, на их 

взгляд, описывающие многодетную семью (табл. 1). Мнения студентов про-

тиворечивы. Так, примерно четверть юношей и девушек считают многодет-

ность выгодной, ведь таким семьям положены пособия и льготы. При этом 

19% юношей и 21% девушек полагают, что многодетные семьи пользуются 

уважением в обществе. Почти половина юношей (47%) и девушек (41%) 

убеждены, что многодетность является фактором риска бедности. Юноши в 

большей степени, чем девушки, склонны считать многодетность синонимом 

безответственного родительства (12% и 5% соответственно). Треть юношей и 

четверть девушек уверены, что большое количество детей в семье ограничи-

вает свободу родителей. 25% юношей и 18% девушек согласны, что много-

детность повышает риск конфликтности в семье, а по мнению 28% юношей и 

22% девушек, дети в таких семьях получают меньше внимания и заботы ро-

дителей. Кроме того, почти треть девушек убеждены, что многодетность пол-

ностью или частично ограничивает возможности самореализации женщины. 

Согласных с этим юношей значительно меньше – 18%. При этом распростра-
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нены и позитивные настроения в оценке многодетности. Так, почти половина 

опрошенных (44% юношей и 40% девушек) склонны считать, что в многодет-

ной семье нет места эгоизму, члены семьи поддерживают друг друга. Еще 

больше опрошенных согласились, что дети в таких семьях менее избалованны 

и более самостоятельны (48% юношей и 56% девушек). 

Таблица 1 

Отношение студентов к многодетности, % 

 Юноши Девушки 

Многодетность сегодня выгодна. Многодетные семьи 

пользуются материальной поддержкой государства 

(специальные пособия и льготы) 

25 27 

Многодетные семьи пользуются уважением в обществе 19 21 

В многодетных семьях нет места эгоизму, все члены се-

мьи поддерживают друг друга 
44 40 

Многодетность является фактором риска бедности 47 41 

Многодетность – безответственное родительство 12 5 

Многодетность ограничивает свободу родителей 32 26 

Многодетность повышает риск конфликтности в семье 25 18 

Дети из многодетных семей менее избалованны и более 

самостоятельны, чем дети из малодетных семей 
48 56 

Дети из многодетных семей получают меньше внима-

ния, заботы и подарков родителей, чем дети из малодет-

ных семей 

28 22 

Многодетность исключает/ значительно снижает воз-

можности самореализации для женщины 
18 28 

* Статистика хи-квадрат значима на уровне 0,05 

 

Взгляды девушек на допустимость явлений в сфере брачно-семейных и 

репродуктивных установок оказались более свободными, чем взгляды юно-

шей. Девушки лояльнее относятся к разводам и повторным бракам; к немо-

дальным формам семьи – одинокому и позднему материнству; к возможности 

использования современных репродуктивных технологий. Девушки так же 

выше оценивают необходимость государственной поддержки немодальных 

семей и семей, оказавшихся в трудной жизненной ситуации. 
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В современном обществе в условиях происходящих социально-экономических изме-

нений актуализируется необходимость решения социальных проблем многодетных семей 

и их социальной защиты. Статья посвящена анализу социальных проблем многодетных 

семей, роли государства в их решении с целью определения оптимальных направлений со-

циальной политики в отношении многодетных семей в современной России. На основе 

изучения и логического обобщения научной литературы рассматривается и анализируется 

понятие «многодетная семья». 
 

Ключевые слова: семья, многодетная семья, социальные проблемы, социальная под-

держка, льготы, социальная защита. 

 

Семья является одним из главных социальных институтов и одновре-

менно общественным механизмом репродукции человека. Понятие «семья» 

имеет множество различных определений, но в целом – это группа лиц, 

связанная имущественными и неимущественными правами и обязанностя-

ми, вытекающими из родства, брака или усыновления [1]. Семья имеет 

свою типологизацию [2]. Данный социальный институт подразделяется на 

несколько типов по различным критериям: по характеру партнерских от-

ношений, по количеству поколений, по количеству детей. Во все времена 

актуальным типом семьи является многодетная. Высокий интерес к ней 

обусловливается специфической структурой данной семьи, устройством ее 



28 

жизнедеятельности, причинами ее образования. В начале XX в. многодет-

ные семьи являлись нормой, составляющей большую часть населения Рос-

сии. Многодетные семьи были достаточно распространены во всех слоях 

общества от беднейшего крестьянства до дворян. Устойчивому положи-

тельному отношению к многодетным семьям способствовали националь-

ные традиции и православная мораль. В современной России в структуре 

населения на протяжении последних десяти лет наблюдается тенденция 

устойчивого снижения доли многодетных семей.  

Социальная политика Российской Федерации в отношении семей с детьми 

определяется Конституцией РФ, в соответствии со статьей 38 которой указы-

вается, что семья, материнство и детство находятся под защитой государства 

[3]. Большое внимание в последние годы уделяется многодетным семьям, так 

как в них воспитывается значительная часть детей общества, которым необ-

ходимо обеспечить достойные условия развития. 

Российское законодательство не имеет четкого определения многодетной 

семьи. Так, в ГОСТ Р 52495-2005 «Социальное обслуживание населения. 

Термины и определения» многодетная семья определяется как семья, имею-

щая трех и более детей, признанная в установленном порядке многодетной в 

соответствии с порогом многодетности, установленным органами исполни-

тельной власти субъектов Российской Федерации [4]. В Указе Президента РФ 

от 5 мая 1992 года № 431 «О мерах по социальной поддержке многодетных 

семей» закреплено, что определение категории семей, которых необходимо 

считать многодетными, находятся в ведении субъектов Российской Федера-

ции [5]. На основе анализа практики можно сделать вывод, что исходя из 

имеющихся в регионе бюджетных возможностей каждый субъект Российской 

Федерации по-своему определяет социальный статус такой семьи, так как 

признание семьи многодетной сопряжено с предоставлением мер государ-

ственной поддержки.  

В рамках системы социальной защиты населения многодетной, как прави-

ло, считается семья, которая имеет трех или более детей в возрасте до 18 лет, 

постоянно или преимущественно проживающая на территории определенного 

субъекта Российской Федерации. 

Е.И. Холостова выделяет четыре типа многодетных семей: 

– семьи, в которых многодетность запланирована. Как правило, для таких 

семей характерно наличие определенных финансовых трудностей и жилищ-

ных проблем, однако при этом родители замотивированы и заинтересованы в 

рождении и воспитании детей. Дети для них являются ценностью;  
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– семьи, сформированные в результате второго и более браков родителя, в 

которых рождаются «новые» дети. Чаще всего данные семьи благополучны в 

финансовом плане, но ее членам присуще ощущение неполной семьи;  

– неблагополучные семьи, в которых родители частично или полностью 

не выполняют своих функций. В таких семьях у детей наблюдаются наличие 

заболеваний, поведенческие отклонения. Возникают проблемы с устройством 

детей в семьи опекунов и попечителей в случае лишения родителей родитель-

ских прав по причине наличия в законодательстве ограничений по разделе-

нию детей из одной семьи, а также в связи с неготовностью приемных роди-

телей взять на воспитание большое количество детей; 

– семьи, в которых многодетность не запланирована (невозможность пре-

рвать беременность по медицинским показаниям, рождение близнецов или 

двойняшек; усыновление детей) [6, c. 511]. 

Наряду с расширенной репродуктивной, многодетная семья выполняет 

ряд других важных взаимосвязанных функций, среди которых: функция пер-

вичного социального контроля, социализирующая, интегративная, хозяй-

ственно-экономическая, коммуникативная, защитная. Особенностями функ-

ционирования современной многодетной семьи является низкий уровень фи-

нансовой обеспеченности, усиленная ценностная ориентация на детность, 

наличие относительной депривированности детей и раннего социального 

взросления старших детей, трудности совмещения профессиональных и ро-

дительских ролей, сосредоточенность на семейных традициях, патернализм, 

высокий уровень сплоченности и взаимопомощи. Одной из главных особен-

ностей многодетной семьи является наличие не только свойственных для всех 

типов семей проблем, но и специфических, характерных для многодетных 

семей, а также усложненный характер их решения. 

Однако степень нуждаемости в различных формах поддержки и помощи 

со стороны государства зависит от наличия у многодетных семей специфи-

ческих характеристик: уровня материальной обеспеченности (обеспечен-

ные и малообеспеченные), количества родителей (полные, неполные и 

расширенные). 

Специфичность структуры многодетной семьи включает в себя немалое 

количество проблем, с которыми сталкиваются ее члены. По мнению ряда ис-

следователей, многодетные семьи всех типов имеют общую социальную про-

блему, специфически связанную с многодетностью: по сравнению со сверст-

никами из малодетных семей у детей из многодетных семей чаще формиру-

ются заниженная самооценка, неадекватные представления о собственной 
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значимости, что может оказать негативное влияние на их дальнейшую жизне-

деятельность [7, c. 64]. 

Современные исследователи полагают, что необходимо всячески под-

держивать институт многодетной семьи, что позволит возродить духовные 

ценности общества. Такие многодетные семьи характеризуются положи-

тельно, как правило, родители – глубоко верующие люди, у детей развиты 

навыки самообслуживания, трудолюбие, более успешно протекает социа-

лизация.  

В условиях нестабильной социально-экономической ситуации государ-

ство не может в полной мере поддерживать оптимальный уровень социаль-

но-экономического положения семей, обеспечить необходимое качество их 

жизни. Особенно уязвимыми в этом плане являются многодетные семьи. В 

настоящее время базовым при принятии нормативных правовых актов на 

региональном уровне является Указ Президента РФ «О мерах по социаль-

ной поддержке многодетных семей», который носит рекомендательный ха-

рактер. 

Сравнительный анализ мер социальной защиты, указанных в законах 

субъектов Российской Федерации, показывает, что их количество и содержа-

ние существенно различаются. Помимо мер, предусмотренных Указом Пре-

зидента, субъекты Российской Федерации реализуют за счет собственных 

бюджетных средств дополнительные меры социального обеспечения и под-

держки многодетных семей. Однако есть вероятность снижения уровня соци-

альной защиты многодетных семей при переезде в другой субъект РФ, так как 

отсутствует гарантированный минимум мер социальной поддержки, а воз-

можности у регионов разные. По мнению И.В. Кардановой, возникает ситуа-

ция конституционного неравенства прав граждан в зависимости от места их 

жительства. В связи с этим государство обязано обеспечить единый феде-

ральный стандарт социальной защиты многодетной семьи на всей территории 

Российской Федерации, несмотря на различную степень сформированности 

ресурсов для решения социальных проблем многодетных семей на регио-

нальном уровне [8, c. 132]. Увеличением нагрузки многих родителей на со-

держание и воспитание детей, обустройство быта, а также сокращением воз-

можностей для получения средств к существованию за счет оплачиваемой ра-

боты вне дома обусловлена необходимость особой социальной защиты мно-

годетных семей.  

Н.А. Казибекова полагает, что многодетные родители часто сталкиваются 

с проблемой отказа в трудоустройстве именно по причине наличия большого 
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количества детей. Эта же проблема обусловливается низким уровнем их ак-

тивности и низким образовательным потенциалом [9, c. 102].  

Следующей весомой проблемой многодетной семьи является жилищ-

ная. Стесненность жилищных условий имеет большое влияние на детей: из-

за скученности дети в таких семьях чаще болеют, возникают внутрисемей-

ные конфликты, создающие напряженный психоэмоциональный климат, 

психологический дискомфорт. Иметь личное пространство важно, особен-

но ребенку в подростковом возрасте. Данная проблема разрешается на гос-

ударственном уровне путем выплаты материнского капитала, а также пу-

тем предоставления льготных кредитов, дотаций, беспроцентных ссуд.  

В современном российском обществе сформировалось неоднозначное 

отношение к многодетным семьям. Многодетные матери сталкиваются с 

осуждением и непониманием их жизненной позиции. Как правило, много-

детные семьи для более комфортного проживания создают свой круг обще-

ния. Дети в таких семьях избегают контактов со сверстниками, предпочи-

тая проводить время дома, в то время как остальные дети получают необ-

ходимые навыки социального общения. Причина такого поведения – неже-

лание столкнуться с негативом со стороны детей из более благополучных 

семей.  

М.Я. Руднева акцентирует проблему внутрисемейных взаимоотношений. 

Как правило, дети в многодетных семьях находятся под жестким контролем и 

присмотром со стороны взрослых, что оказывает влияние на развитие лично-

сти, степень их самостоятельности и в конечном результате приводит к их за-

мкнутости и скованности. Немаловажной является ситуация, при которой ро-

дители, с учетом своей трудовой занятости, перекладывают часть своих обя-

занностей на старших детей. У самих же родителей нет возможности уделять 

должного внимания друг другу [10, c. 154].  

К числу проблем многодетных семей относится и здоровье детей. Дети в 

таких семьях, в большинстве случаев, имеют недостаточно полноценное пи-

тание, что является важным компонентом здоровья их растущего организма. 

Отмечается, что отдых и досуг ребенка в многодетной семье ограничены в 

связи с недостаточностью финансовых ресурсов. 

Немалую долю в таких семьях составляет проблема образования. У детей 

в многодетных семьях меньше условий для образования, ввиду ограничения 

возможностей обучения. Чаще всего у родителей недостаточно времени для 

занятий с ребенком. Многие родители недостаток образования восполняют 

при помощи дополнительных образовательных учреждений либо репетито-

ров. Такие услуги, как правило, оказываются на платной основе. Вследствие 
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этого родители в многодетных семьях, даже при наличии льгот на оплату, 

вынуждены самостоятельно решать проблемы с образованием ребенка, не 

всегда имея для этого соответствующие ресурсы, в том числе финансовые 

средства. 

В.Н. Герасимов выделяет проблему реализации прав многодетных семей. 

Он считает, что большая часть льгот для многодетных семей в регионах не 

реализуются и напрямую зависят от состояния платежеспособности бюдже-

тов субъектов Российской Федерации. Такая ситуация не позволяет в полной 

мере реализовать права детей из многодетных семей на достойные условия 

жизнедеятельности и всестороннее развитие [11, с. 13]. Кроме этого, отмеча-

ется низкий уровень информированности и правовой грамотности многодет-

ных родителей, что снижает уровень обращаемости за помощью в государ-

ственные учреждения и степень их социальной защиты. 

В настоящее время государственная поддержка многодетных семей 

представляет собой всестороннюю деятельность государства, дифференци-

рованную по отношению к различным группам, которая должна быть га-

рантированной и адресной. Необходима выработка действенных мер реги-

ональной семейной политики, учитывающих социально-экономические 

возможности каждого субъекта Российской Федерации и реальные потреб-

ности многодетных семей. По мнению исследователей (Азарова Е.Г., Кар-

данова И.В., Снежко О.А.), в создавшихся условиях актуализирована необ-

ходимость разработки и принятия специального федерального закона о 

государственной поддержке семьи, материнства и детства, который закре-

пит гарантируемые государством меры материальной, социальной и иной 

поддержки семьи, позволит кодифицировать правовые акты, направленные 

на реализацию государственной семейной политики, определит правовой 

статус многодетных семей [2]. 
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solving social problems of large families and their social protection is actualized. The article is 

devoted to analysis of social problems of large families, the role of the state in their solution in 
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"large family" is considered and analyzed. 
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Gap year выступает феноменом зарубежной культуры, который означает перерыв меж-

ду окончанием школы и поступлением в ВУЗ (дословный перевод «промежуток в год»). В 

России практика gap year менее распространена, но все равно используется. Выпускники 

школ после окончания школы сталкиваются с проблемой выбора университета и специ-

альности. Мало кто из них задумывается, что с поступлением в университет можно отло-
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жить и грамотно провести свой год, который поможет разобраться в себе, сделать перерыв, 

попробовать на себе разные профессии, курсы, изучить себя и мир, чтобы пойти далее 

учиться с более осознанным выбором. В работе рассмотрен опыт gap year в Великобрита-

нии и его возможности в России. 
 

Ключевые слова: gap year, промежуточный год, образование, зарубежный опыт. 

 

Окончание школы и поступление в вуз выступают как один из важных 

моментов в жизни, ведь он определяет дальнейшую судьбу, карьерный и лич-

ный путь развития. Именно поэтому многие зарубежные студенты следуют 

практике так называемого академического отпуска «gap year». В это время у 

студентов появляется возможность расставить приоритеты и решить, что же 

делать дальше, ведь зачастую сделать выбор в пользу того или иного универ-

ситета и специальности бывает нелегко. 

Традиция брать gap year появилась в середине XX века в Великобритании. 

Молодые люди поступали в университет, но перед учебой год путешествова-

ли, чтобы узнать жизнь. Позже эта традиция распространилась и на другие 

страны. Студенты в западных странах используют gap year, чтобы заработать 

деньги, освоить дополнительные навыки или поучаствовать в волонтѐрских 

программах. Детей из дворянских семей в России в прошлом тоже отправляли 

за границу набираться опыта, и это было очень похоже на gap year. 

В России практика gap year менее распространена, чем в зарубежных 

странах, но все равно используется. Годичная пауза между школой и вузом 

дает возможность восстановления сил. В старших классах приходится одно-

временно учиться, участвовать в олимпиадах, заниматься дополнительно 

профильными предметами, слушать курсы по подготовке к ЕГЭ и сдавать эк-

замены. Умственные нагрузки и моральный прессинг приводят к физическо-

му и психическому истощению, которое может стать серьѐзной проблемой на 

первом курсе вуза. Через год, отдохнув и набравшись сил, заниматься и 

учиться будет более плодотворно.  

Российские выпускники школ берут gap year, когда баллы ЕГЭ недоста-

точно высоки. По закону можно пересдать ЕГЭ вне зависимости от результа-

та, но только через год. Кроме того, в следующем году можно сдать любой 

другой ЕГЭ по выбору. Это актуально для абитуриентов, кто решил сменить 

направление. Gap year берут и те, кто получил недостаточно баллов 

за дополнительное вступительное или творческое испытание. За год можно 

лучше подготовиться и поступить на выбранное направление. 

Не каждый школьник к окончанию 11-го класса понимает, кем хочет быть 

и куда поступать. Gap year поможет уточнить свои цели, определиться с 

направлением. Главное условие – провести его активно: пробовать себя в раз-
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ных сферах, осваивать новое. За год можно попробовать себя в профессии и 

получить важный жизненный опыт.  

В России практика gap year менее распространена и выпускники школ, кто 

выбирает его для себя, сталкиваются с непониманием со стороны родителей, 

родственников, одноклассников и учителей. А поступление в вуз сразу после 

школы считается признаком успеха. И российские вузы не предоставляют 

студентам право на gap year после поступления, поэтому приходится просто 

пропускать год и поступать в следующем.  

Трудоустройство населения в России можно считать одним из главных 

факторов при изучении gap year. По данным Росстата, в августе 2018г. доля 

молодежи до 25 лет среди безработных составила 26,4 % и лиц, не имеющих 

опыта трудовой деятельности, – 30,6 %. [1] По данным исследования интер-

нет-портала «Российской газеты», только три четверти выпускников находят 

работу в течение нескольких месяцев после окончания вузов, в июне 2018г. 

на одну вакантную должность претендовало более семи молодых специали-

стов. Количество поданных резюме в разы превышает количество вакантных 

мест, что приводит молодежь к работе не по специальности [2]. 

По данным исследований, только 37% выпускников России работают по 

специальности. У 29% процентов работа хоть как-то связана с тем, чему их 

учили, а 27% признались, что работают абсолютно не по специальности [3]. 

Таким результатам способствует как проблема отсутствия опыта у моло-

дежи и нежелание организаций работать с ними, так и нехватка рабочих мест 

для некоторых специальностей. Основной проблемой в данном исследовании 

представляют те студенты, которые сами отказываются связывать свою жизнь 

с выбранной ими же специальностью.  

Gap year в России помогает будущим студентам точнее определиться со 

сферой деятельности, в которой им предстоит работать. Существуют различ-

ные варианты проведения gap year. Изучая опыт gap year в Великобритании, 

можно увидеть разнообразие и плодотворность проведенного времени вы-

пускников школ. Их опыт показывает новые возможности для получения зна-

ний, открытия для себя мира и профессий, к которым можно прийти.  

Gap year в Великобритании рассматривается как возможность сделать пе-

рерыв в учебе продолжительностью до 1 года. Заканчивая обучение в стар-

шей школе, студенты задумываются о том, в какой колледж поступить и ка-

кой путь выбрать. После сложного многолетнего обучения, подготовки к по-

лучению высоких баллов на выпускных экзаменах, волонтерской работы, вы-

бора университета выпускники, берут gap year, прежде чем начать следую-

щий этап в жизни. А десятка лучших университетов Лондона, включая King’s 
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College, Imperial College и UCL, высокого мнения о gap year, который может 

открыть студентам не только мир, но и их самих.  

Годовой перерыв – обряд посвящения, который ежегодно проходят сотни 

и тысячи выпускников школ в Великобритании, согласно исследованию 

Andrew Lynch «Gap Year Statistics UK 2020». Перед поступлением в высшее 

учебное заведение и стремлением к карьере он дает возможность развить 

ценный жизненный и рабочий опыт, который может существенно повлиять на 

их личную и профессиональную жизнь. 

В контексте приобретения опыта к теоретикам gap year можно отнести 

Дж. Дьюи и его концепцию образования, основанного на опыте. Включение в 

активность за пределами учебных заведений (школы, вуза) будет способство-

вать балансу между формальным и неформальным образованием, между 

спонтанной и целенаправленной составляющими [4]. К. Левин, подчеркнув-

ший важность того, чтобы люди были активными в обучении, поскольку ни 

награда, ни наказание не будут иметь такого успеха, как внутреннее измене-

ние интереса к деятельности [5] К. Роджерс заявил, что включение в новый 

опыт и его осознание выступает как один из важнейших аспектов становле-

ния личности [6]. 

Причины, по которым учащиеся берут перерыв в учебе, варьируются от 

человека к человеку, хотя, как показывает статистика по gap year для Велико-

британии, в ходе исследования можно выделить ряд общих тенденций. Со-

бран широкий спектр фактов о перерывах в обучении в Великобритании, что-

бы показать, чем выпускники школ занимаются во время перерыва, какое 

влияние это может оказать на будущие перспективы трудоустройства и мно-

гое другое. 

Ключевые статистическое данные за 2020 год для Соединенного Королев-

ства [7]: 29 360 выпускников школ отложили учебу на учебный год в 2020г., 

что на 9,4% больше, чем в 2019 г. По оценкам правительственных исследова-

ний, от 200 000 до 250 000 молодых людей ежегодно берут отпускные годы. В 

среднем 17 700 молодых людей в возрасте 18 лет откладывают учебу на го-

дичный перерыв по сравнению с 1 200 20-летними. Более 207000 молодых 

людей будут работать в Великобритании в свой отпускной год. 140 000 моло-

дых людей воспользуются перерывом в год для путешествий, где самыми по-

пулярными направлениями выступают Таиланд, Австралия и Вьетнам. Каж-

дый пятый молодой человек полагается на «банк мамы и папы» для финанси-

рования своего отпускного года. 

Люди в возрасте от 18 до 25 лет обычно берут промежуточные годы, вре-

мя, потраченное на поездку, курсы или работу, может создать новую перспек-
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тиву или возможности, которые в противном случае, возможно, никогда не 

были бы реализованы. 

Причины, по которым люди берут gap year [8]. В первую очередь, люди 

тратят несколько лет, чтобы путешествовать или зарабатывать деньги на ра-

боте. Большинство выпускников школ участвуют в государственных иссле-

дованиях и говорят, что основной причиной их перерыва в году обучения яв-

ляется «обретение независимости», а поездки и работа являются наиболее 

популярными маршрутами для достижения этой цели. 

 

 

Рис. 1 Причины, по которым люди берут gap year [8] 

 

Большая часть студентов тратят несколько лет на то, чтобы сосредото-

читься на саморазвитии и развитии своей независимости, при этом 40% счи-

тают это основной причиной взятия gap year. Это понятно, поскольку мы го-

ворим о молодых людях в возрасте от 18 до 25 лет, которые переходят на бо-

лее высокие ступени образования и становятся взрослыми – решающим пери-

одом саморазвития в жизни любого человека. 

Хотя зарабатывание денег считается одним из основных занятий многих 

студентов в течение учебного года, на самом деле это одна из малых причин, 

по которым они берут перерыв. 14% решают приостановить учебу, чтобы 

могли сделать приоритетом опыт работы и пополнить свое резюме. 

Наиболее частые действия в промежуточный год [9]. Согласно прави-

тельственному исследованию, на вопрос, в чем заключалась их «основная 

причина» перерыва в году, 61% ответили, что это какая-то форма оплачивае-
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мой работы, в то время как 26% ответили, что просто ждут начала своего кур-

са. Это можно сравнить с такими вещами, как уход за семьей, безработица и 

ожидание результатов заявления о приеме на работу (что составляет 3% сту-

дентов промежуточного года). 

7% выбрали дополнительное образование или курсы повышения квали-

фикации, а 3% занялись волонтерской работой в обмен на получение ценного 

опыта. 

 

 

Рис. 2. Занятость людей, в течение промежуточного года gap year [8] 

 

Еще 14% поступают на учебные курсы в течение промежуточного года, в 

то время как пересдача экзаменов и время учебы тоже составляют 12% сту-

дентов в этот период. 

Помогает ли gap year в трудоустройстве в будущем? Будь то получение 

большей независимости посредством путешествий или поиск оплачиваемого 

или добровольного опыта работы, выпускники школ, взявшие перерыв на год, 

надеются, что время, проведенное вне учебы, пойдет на пользу их долгосроч-

ным целям. 

Большое значение придается получению стипендии в университете, по-

скольку до 74% всех выпускников, вероятно, найдут работу на полную став-

ку. Это соответствует 80% людей в Великобритании, которые считают, что 

какое-то время вне системы образования увеличивает их возможности трудо-

устройства. 
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Другие ключевые выводы, которые следует учитывать [10]. В Великобри-

тании 60% опрошенных считают, что это помогло им решить, какой предмет 

изучать в университете; 66% более серьезно отнеслись к учебе по возвраще-

нии; 97% выпускников школ достигли более высокого уровня зрелости из-за 

того, что они взяли промежуточный год; 96% тоже повысили уверенность в 

себе; 84% приобрели навыки, которые, по их мнению, помогут им добиться 

успеха в будущей карьере. 

Выводы. Таким образом, практика «gap year» в России и Великобритании 

имеет как свои преимущества, так и недостатки. Для ее реализации в России 

необходимо предусмотреть множество вопросов, во-первых, со стороны по-

литики государства, начиная с введения специальных программ по финансо-

вой помощи для выпускников и закачивая предоставлением отсрочки от при-

зыва на этот период для юношей. Во-вторых, нужно изменить отношение к 

высшему образованию самих граждан. Годовой перерыв перед поступлением 

в вузы может помочь российским школьникам точнее определиться с тем, 

кем они хотят стать и на какую специальность следует поступать, но только в 

том случае, если сами они морально будут готовы провести это время с поль-

зой для себя. Для этого нужно делать больший упор на развитие креативного 

мышления у детей. Опыт Великобритании показывает возможности gap year, 

для более конструктивного выбора предмета дальнейшего изучения, освоение 

новых навыков, профессиональных качеств. 
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Gap year is a phenomenon of foreign culture, which means a break between graduation from 
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Старение населения и урбанизация – важнейшие процессы, которые берут 

начало в 19 веке и все еще продолжают оказывать значительное влияние на 

жизнь людей во всем мире, включая Россию. 

Население считается «старым», если доля лиц в возрасте 65 лет и старше в 

общей численности равна 7% и выше [1]. По данным Федеральной службы 

государственной статистики, за последние три года население России в воз-

расте 65 лет и старше увеличилось на 1,2 млн. человек и составило 23,2 млн. 

человек в 2021 году – 16% от всего населения страны. При этом общая чис-

ленность россиян сократилась более чем на 600 тыс. человек с 2019 по 

2021 гг. [2]. 

Современные представители старшего поколения России по большей ча-

сти являются городскими жителями (на 1 января 2021 г. 74% людей в воз-

расте 65 лет и старше живут в городах). C 2019 по 2021 гг. численность сель-

ского населения в пожилом возрасте увеличилась на 300 тыс. человек, тогда 

как численность городского населения данной возрастной категории увели-

чилась почти на миллион человек [2]. 

Ожидаемая продолжительность жизни городского населения России при 

рождении выше, чем продолжительность жизни сельского населения на 1–3 

года, так как в городах лучше условия проживания, более развиты сферы об-

щественной жизни, больше ресурсов и возможностей, чем в сельских насе-

ленных пунктах. 

По оценкам Росстата, ожидаемая продолжительность жизни при рожде-

нии в России со временем будет возрастать. В 2021 г. по низкому варианту 

прогноза ожидаемая продолжительность жизни при рождении составит в Рос-

сии 73,6 года (для мужчин – 68,6, для женщин – 78,4), по высокому варианту 

прогноза – 75 лет (для мужчин – 70,2, для женщин – 79,6). К 2035 г. по низ-

кому варианту прогноза ожидаемая продолжительность жизни при рождении 

увеличится на 1,8 год (для мужчин – на 2,5, для женщин – на 1,2) по сравне-

нию с 2021 г., по высокому варианту прогноза – на 6,6 лет (для мужчин – на 

8, для женщин – на 5,1) [3]. 

С увеличением продолжительности жизни человеку важно оставаться 

здоровым и включенным в общество как можно дольше. Впервые понятие 

«активное долголетие» было сформулировано Всемирной организацией здра-

воохранения (ВОЗ) в 2002 г. Впоследствии данное понятие стало использо-

ваться в национальных и федеральных проектах России [4, с. 4]. На практике 

в нашей стране существуют трудности с реализацией принципов активного 

образа жизни пожилых граждан.  
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По данным ВЦИОМ, половина российского населения в возрасте 18–59 

лет считают, что к пожилым людям в обществе проявляют скорее недоста-

точно внимания (49%). Четверть населения в молодом и среднем возрасте 

уверены, что людям старшего возраста уделяют недостаточно внимания 

(25%). Людей в возрасте 60 лет и старше, признающих нехватку обществен-

ного внимания к старшему поколению, на 11% больше, чем людей младшего 

возраста (36% против 25%) [5]. 

С каждым годом доля людей пожилого возраста, преимущественно явля-

ющихся жителями городов, в общей численности населения будет увеличи-

ваться, активное долголетие будет занимать все большую часть человеческой 

жизни, качество которой напрямую зависит от условий среды проживания. В 

2005 г. ВОЗ предложила идею города, дружественного представителям стар-

шего поколения, свободного от физических и социальных барьеров, направ-

ленного на укрепление здоровья, позволяющего заниматься любимым делом 

на протяжении всей жизни. Город, удобный для пожилых людей, будет ком-

фортен для всех жителей. В 2010 г. ВОЗ создала Глобальную Сеть городов и 

сообществ, ориентированных на людей старшего возраста, после проведения 

исследования в разных странах, направленного на определение возможных 

действий по учету возрастных особенностей. Сегодня Глобальная сеть охва-

тывает 39 (20%) из 194 государств-членов ВОЗ [6, с. 2, 8]. 

Как правило, в обществе образ пожилых людей связан с зависимостью и 

уязвимостью [7, с. 59]. Однако на процесс старения можно смотреть с поло-

жительной точки зрения. Пожилые люди, обладающие значительным жиз-

ненным опытом, должны восприниматься как ценный человеческий ресурс. 

Чтобы старшее поколение могло реализовывать свой потенциал, оно должно 

жить в приспособленном под возрастные особенности городе, иметь возмож-

ность оперативно решать возникающие проблемы и полный доступ к город-

ским пространствам и структурам.  

Польша и Нидерланды могут служить примером стран, у которых полу-

чилось создать большое количество городов, учитывающих возрастные осо-

бенности населения. В Нидерландах во всех районах созданы центры для до-

суговой деятельности пожилых людей, обмена опытом, занятий спортом, 

борьбы с одиночеством. В Польше тоже организованы общественные центры 

для людей 60 лет и старше, финансируемые из городского бюджета, в кото-

рых проводятся различные мероприятия. Интеграция людей пожилого воз-

раста может осуществляться через другие формальные и неформальные про-

граммы. Пожилые граждане имеют возможность посещать музеи, театры и 

концертные залы бесплатно или по льготным тарифам. 
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Старшее поколение Нидерландов, не успевшее освоить Интернет, может 

задать интересующие вопросы в общественных центрах, пройти курс по ис-

пользованию компьютеров или планшетов. Общедоступная информация пи-

шется специальным шрифтом, понятным и удобным для пожилых людей. 

Аналогичные бесплатные программы по повышению цифровой грамотности 

населения пожилого возраста реализуются в польских библиотеках. Общение 

между представителями старшего поколения в Польше осуществляется в об-

щественных центрах, на специальных семинарах, посредством размещения 

информации на правительственном сайте и в местных газетах.  

В Нидерландах действуют стимулирующие меры для повышения шансов 

на трудоустройство людей старшего возраста, существует система компенса-

ции затрат при участии пожилых граждан в добровольческой деятельности, 

возможность участия в принятии решений на муниципальном уровне, реали-

зуются различные предпринимательские программы и проекты по технологи-

ям умного дома. Для тех, кто ухаживает за пожилым родственником, суще-

ствуют официальные группы поддержки, цель которых заключается в обмене 

опытом и получении психологической помощи. В Польше пожилые граждане 

имеют право предлагать местным политикам решение каких-либо актуальных 

проблем.  

При строительстве домов в Нидерландах особое внимание уделяется до-

ступности и безопасности. Существует бесплатный скоростной пассажирский 

транспорт для пожилых людей с приветливым персоналом, остановками ря-

дом с местом жительства, работают добровольные службы такси и доставки 

лекарств на дом, предоставляются бесплатные услуги проката электроскуте-

ров. В польских городах для людей в возрасте 70 лет и старше популярна 

программа бесплатного проезда на общественном транспорте и проезда на 

такси по сниженной цене.  

Для жителей Нидерландов доступны городские фермы. В Польше суще-

ствуют бесплатные тренажерные залы для людей всех возрастов. Уход за зе-

леными насаждениями, наличие достаточного количества скамеек стимули-

рует пожилых нидерландцев посещать парки. В польских городах тоже про-

исходит благоустройство и озеленение мест отдыха. Здания и государствен-

ные учреждения становятся более доступными для маломобильных групп 

населения [8, с. 8–10]. 

В России, несмотря на тенденции увеличения продолжительности челове-

ческой жизни и доли лиц в возрасте 65 лет и старше в общей численности го-

родского населения, пока не существует таких благоприятных для пожилых 

людей городов, какие есть за рубежом. Российские города преимущественно 
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ориентированы на потребности населения молодого и зрелого возраста. Реа-

лизация проектов городов и сообществ, учитывающих возрастные особенно-

сти, в условиях России имеет ограничения из-за финансовых трудностей, 

менталитета россиян, традиций многопоколенности [9, с. 15]. Часто успехи на 

пути к созданию «дружелюбных городов» не предаются гласности, что меша-

ет привлечению дополнительных ресурсов. Тем не менее, в России уже име-

ются некоторые попытки преобразования городов под потребности старшего 

поколения. Например, к проекту ВОЗ «Город, дружественный пожилым лю-

дям» присоединились Уфа и Волгоград.  

В заключение стоит отметить, что создание городов, ориентированных на 

пожилой возраст, – это долгий, сложный, требующий больших денежных за-

трат процесс, при этом он крайне необходим. Города в Нидерландах и Поль-

ше служат доказательствами, что данная задача вполне осуществима. 
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AN AGE-FRIENDLY CITY AS A PHENOMENON 
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The article pays special attention to the processes of population aging and urbanization. 

Statistical data on the number of the older generation of the Russian Federation with distr i-

bution by type of settlements and life expectancy at birth in Russia are presented. It is stu d-

ied how much attention is paid to the elderly in general in modern Russian society. The 

concept of an age-friendly city, created by the World Health Organization, is analyzed. The 

cities of the Netherlands and Poland are taken as examples. The reasons for the difficulties 

with the implementation of the project on the creation of age-friendly cities in Russia are 

considered.  
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Нижегородский государственный университет им. Н.И. Лобачевского 

 
На основании социологических исследований и официальных статистических данных 

анализируются понятия немодального родительства, девиантного и деструктивного мате-

ринства, материнского и отцовского монородительства, вовлеченного отцовства. 
 

Ключевые слова: немодальное родительство, девиантное материнство, деструктивное 

материнство, монородительство, отцовская семья, вовлеченное отцовство.  

 

Немодальное родительство как распространяющийся, вследствие 

трансформации семьи как социального института и малой социальной 

группы, тип брачно-семейных отношений все чаще становится предметом 

исследований социальных наук. Немодальное родительство может класси-

фицироваться по разным основаниям: семейной структуре (монородитель-

ское, повторнобрачное, внебрачное), возникновению родительства (с при-

менением ВРТ, замещающее, приемное), родительским социальным прак-

                                                           
* 
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тикам (нерезидентное, вовлеченное, эгалитарное), моделям воспитания 

(осознанное, ответственное, «интенсивное», дисфункциональное, девиант-

ное, иждивенческое), демографической безопасности (несовершеннолет-

нее, позднее, многодетное) [1, с. 26–27]. Рассмотрим отсутствующее мате-

ринство и вовлеченное отцовство как типы немодального/ нетипичного ро-

дительства на примере девиантного, деструктивного материнства и отцов-

ского монородительства. 

Под девиантным материнством подразумевается отказ матери от ребен-

ка (новорожденного ребенка) [2, с. 552; 3, с. 99; 4, с. 26]. Причинами отказа 

могут быть: асоциальный образ жизни женщины (алкогольная, наркотическая 

зависимость, бродяжничество, бездомность); психологическая незрелость; от-

сутствие сексуальной культуры; неблагоприятный детско-родительский опыт, 

отсутствие позитивного примера материнства; нарушение семейных связей 

(развод родителей, случаи устройства детей в детские дома); опыт насилия в 

семье; отсутствие жилья, материальные трудности; отсутствие поддержки, 

помощи (родственников, друзей); непринятие ребенка семьей его матери; 

нахождение на попечении у мужчины, который отказывается содержать ре-

бенка; ожидание ребенка от другого мужчины/ мужчины, у которого есть 

другая семья; несовпадение ожиданий и реальности (идеального и реального 

ребенка); неготовность менять свой образ жизни после рождения ребенка; па-

тология, инвалидность ребенка [2, с. 552–553; 4, с. 24–28]. Отмечается, что 

такие факторы, как отсутствие жилья, постоянной работы и, соответственно, 

заработка, помощи и поддержки близких людей, могут носить временный ха-

рактер, в связи с чем женщина вынуждена временно оставить ребенка на по-

печение государства [5, с. 553–554]. Однако, по данным Министерства здра-

воохранения и Федеральной службы государственной статистики, число де-

тей, поступивших в дома ребенка от родителей и забранных ими в течение 

года, не совпадает [5; 6]. Можно сделать вывод, что данный процесс либо за-

тягивается, либо в конечном итоге не увенчивается успехом. Тем не менее, в 

последние годы отмечается снижение разницы между оставленными и за-

бранными детьми (рис. 1).  

Переписи населения фиксируют динамику числа монородительских се-

мей. Согласно данным Всероссийской переписи населения 2002 г., доля до-

мохозяйств с монородительской структурой составила 23,2% от общего числа 

домохозяйств с детьми до 18 лет, из них 14% – домохозяйства с нуклеарной 

структурой, то есть состоящие только из матери/ отца с ребенком/ детьми. По 

данным Всероссийской переписи населения 2010 г., доля таких домохозяйств 

составила 21,1% и 13% соответственно, а по данным микропереписи 2015 г., – 
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22,5% и 15,3% соответственно. Динамика показателей свидетельствует о вы-

соком уровне распространенности домохозяйств с монородительской струк-

турой, особенно домохозяйств, состоящих из матери и ребенка/ детей. Со-

гласно материалам микропереписи населения 2015 г., доля материнских се-

мей составила 14% от общего числа домохозяйств с детьми до 18 лет и 91,7% 

от общего числа монородительских простых семей. Тем не менее, число от-

цовских семей постепенно ув еличивается. Согласно результатам Всероссий-

ской переписи населения 2002 г., доля отцовских семей составила 1,2% от 

общего числа домохозяйств с детьми до 18 лет и 8,5% от общего числа домо-

хозяйств, состоящих из одного родителя и ребенка/ детей. Данные Всерос-

сийской переписи населения 2010 г. свидетельствуют о 1,3% и 9,8% таких 

домохозяйств соответственно, а микроперепись 2015 г. зафиксировала 1,3% и 

8,3% соответственно (рассчитано автором по [7]). Объединенные данные 

Всероссийской переписи населения 2010 г. и переписи населения в Крымском 

федеральном округе 2014 г. свидетельствует о росте семей, состоящих из отца 

с ребенком/ детьми, до 3,7% от общего числа семейных ячеек с детьми до 18 

лет (рассчитано автором [8]). Стоит отметить, что среди монородительских 

домохозяйств семьи с простой структурой, то есть матерью/ отцом с ребен-

ком/ детьми, преобладают над семьями с расширенной структурой, то есть 

матерью/ отцом с ребенком/ детьми и другими родственниками (рис. 2). 

Можно предположить, что большинство одиноких матерей и отцов воспиты-

вают детей самостоятельно и, если прибегают к помощи, то она носит ситуа-

тивный характер.  

 
Рис. 1. Число детей, поступивших в дома ребенка от родителей  

и взятых ими в течение года  
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Рис. 2. Динамика домохозяйств с монородительской структурой  

от общего числа домохозяйств с детьми до 18 лет 

 

С помощью комплекса методов социологического исследования 

А.И. Михайловой была разработана типология деструктивного материн-

ства, на основании которой можно выделить причины образования отцов-

ских семей (рис. 4) [9; 10, с. 26-27]:  

1. Смерть матери ребенка (34,2%). Статистические данные фиксируют 

материнскую смертность – соотношение числа случаев женских смертей, 

наступивших в период беременности или в течение 42 дней после ее оконча-

ния от экстрагенитальных (в результате болезней, отягощенных влиянием бе-

ременности) и акушерских (в результате прямых акушерских осложнений) 

патологий, на 100 000 родившихся живыми [11, с. 134]. По данным Феде-

ральной службы государственной статистики, в период с 2010 по 2020 гг. этот 

показатель снизился в 1,5 раза, однако в 2020 г. был отмечен его рост на 20% 

по сравнению с 2019 г. (рис. 3) [12]. Основными причинами материнской 

смертности, по данным Министерства здравоохранения за 2018 и 2019 гг., 

стали экстрагенитальные заболевания (41%), кровотечения (15%) и септиче-

ские осложнения (14%) [13, с. 23]. По информации, предоставленной Город-

ской клинической больницей №31 Департамента здравоохранения города 

Москвы, более половины умерших оказались женщинами в возрасте от 31 до 

40 лет (52%), чуть меньше – от 21 до 30 лет (40%) [11, с. 135]. Можно сделать 

вывод, что основная доля материнских смертей связана с ухудшением здоро-

вья самих женщин, в том числе в связи с увеличением возраста деторожде-

ния. Очевидно, отцовская семья может образоваться не только в результате 

материнской смерти от осложнений беременности, родов и послеродового 

периода, но и в результате, например, естественной смерти женщины или 

несчастного случая.  

23,2% 21,1% 22,5% 

14,0% 13,0% 
15,3% 

1,2% 1,3% 1,3% 

2002 г. 2010 г. 2015 г. 

Мать/ отец с ребенком/ детьми и другими родственниками 

Мать/ отец с ребенком/ детьми 

Отец с ребенком/ детьми 
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Рис. 3. Динамика материнской смертности 

 

2. Лишение матери родительских прав (25,3%). По информации пресс-

службы Верховного суда, в 2017 г. были лишены родительских прав 3072 че-

ловека (в 448 случаях оба родителя были лишены родительских прав): 62% 

мужчин и 38% женщин [14], то есть матерей лишают родительских прав по-

чти в два раза реже, чем отцов. 

3. Добровольный уход женщины из семьи и отказ от воспитания ребенка с 

целью достижения финансового благополучия или устройства своей личной 

жизни с новым партнером (23,1%). 

4. Вынужденное изолирование, вследствие длительного лечения, тюрем-

ного заключения, лишения права воспитывать ребенка после развода по ре-

шению суда (16,4%). Стоит отметить, что в случаях пребывания женщины в 

пенитенциарных учреждениях реализуются программы по поддержанию се-

мейных, в том числе детско-родительских, связей с целью возвращения жен-

щины-матери в семью [15].  

 
Рис. 4. Причины появления отцовских семей, % 
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Таким образом, отцовское монородительство может быть разделено на 

вынужденное (смерть матери ребенка, лишение матери родительских прав, 

решение матери покинуть семью и ребенка, отбывание матерью наказания в 

местах лишения свободы, длительная болезнь матери) и осознанное (резуль-

тат борьбы отца за право единоличной опеки над ребенком после развода) 

[16, с. 318]. Стоит отметить, что законодательство РФ не предусматривает 

применения одинокими мужчинами ВРТ (суррогатного материнства)
 
[17], 

что, в свою очередь, ограничивает возможности для формирования отцовско-

го монородительства. Можно предположить, что это связано с дополнитель-

ной нагрузкой на государство по поддержке таких семей, потому что факти-

чески применение ВРТ одинокими мужчинами (как и женщинами) ведет к 

образованию неполных семей, а также с возможными рисками, сопряженны-

ми с реальной готовностью мужчины в одиночку воспитывать ребенка, а воз-

можно, и нескольких детей (издержки ВРТ). 

Монородительское отцовство, как вынужденное, так и осознанное, явля-

ется частью вовлеченного отцовства, которое может быть типологизировано 

по интенсивности, мотивированности, оценке родительского вклада и эффек-

ту воздействия [см. 18, с. 12–13]. Стоит подчеркнуть, что названные причины/ 

факторы формирования отцовского монородительства могут носить времен-

ный характер и перерасти в другие формы немодального родительства, 

например, повторнобрачного, приемного.  

Отсутствующее материнство и вовлеченное отцовство не ограничиваются 

рассмотренными в работе типами немодального/ нетипичного родительства 

(девиантного, деструктивного материнства и монородительского отцовства), 

это более широкие понятия, требующие дальнейшего изучения.  
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К числу проблем, которые создает эпидемия ВИЧ-инфекции, относится 

вовлечение в эпидемический процесс детей и подростков. Доля охваченных 

диспансерным наблюдением ВИЧ-инфицированных подростков и детей до 18 

лет в 2016 г. составила 1,7% от кумулятивного количества инфицированных 

ВИЧ лиц на территории ПФО. Находящиеся под наблюдением ВИЧ-

позитивные несовершеннолетние имеют по преимуществу перинатальный 

путь инфицирования. Среди ВИЧ-позитивных несовершеннолетних в ПФО 

67,5% посещали образовательные организации дошкольного и основного об-

щего образования (в 2010 г. их доля составляла 41,3%). В большинстве своем 

инфицированные дети проживают в семьях с биологическими или приемны-

ми родителями [1], однако дети и подростки нуждаются в психологической и 

социальной адаптации, а также в медицинской помощи. В дополнение к ан-

тиретровирусной терапии и иному медикаментозному лечению детям и под-

росткам совершенно необходима психологическая и социальная поддержка, 

которая в повседневной жизни должна оказываться ближайшим окружением 

ребенка (семья). Качество жизни инфицированных ВИЧ несовершеннолетних 

имеет прямо пропорциональную зависимость от сознательности и степени 

приверженности к медицинскому и социальному процессам биологических 

(приемных) родителей. Решение задач улучшение качества жизни детей с 

ВИЧ возможно только при комплексном сопровождении детей и семей, жи-

вущих с ВИЧ. 
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Одной из причин отказа от лечения ВИЧ-инфекции считается явление, 

которое в России называется ВИЧ-диссидентство, или СПИД-диссидентство 

(в нашей стране наблюдается примерно с 2000-х гг.). Это направление полу-

чило широкое распространение в сети Интернет и, в частности, из-за появле-

ния виртуальных площадок (форумов, чатов, социальных сетей и пр.), где мо-

гут общаться собственно ВИЧ-диссиденты [3], в том числе анонимно. Проис-

хождение этого явления часто связано с отсутствием достоверной и понятной 

информации о ВИЧ-инфекции, погрешности консультирования и рядом дру-

гих факторов. Отказ верить в неприятную и шокирующую информацию после 

получения диагноза может легко привести инфицированного ВИЧ в круг лю-

дей, уверяющих, что его заболевания не существует и лечить его не надо.  

К сожалению, самыми уязвимыми при этом оказываются дети с диагно-

зом «ВИЧ-инфекция», когда они не получают должной медицинской помощи, 

а в случае отказа родителей от лечения жизнь ребенка может быть поставлена 

под угрозу. Однако взгляды участников движения ВИЧ-диссидентства опро-

вергнуты научным сообществом как противоречащие существующим кано-

нам, не имеющие достаточной научной обоснованности и являющиеся псев-

донаучными [4]. 

По данным исследования, проведенного медицинской академией имени 

С.И. Георгиевского, люди, живущие с ВИЧ, негативно относятся к СПИД-

диссидентам (82,2% опрошенных) [5], а также убеждены, что пропаганда дис-

сидентских взглядов значительно способствует повышению смертности лиц с 

положительным статусом. 

Второй значимой причиной можно указать недостаточную информиро-

ванность представителей системы здравоохранения по вопросам предостав-

ления социальной помощи ВИЧ-инфицированным гражданам. В некоторых 

случаях медики, работающие с ВИЧ-инфицированными гражданами и 

направляющие пациентов из медицинских организаций в учреждения, 

предоставляющие социальные услуги населению, четко не могут сформули-

ровать значимость обращения для пациентов. Данные факторы приводят к 

позднему началу антиретровирусной терапии (далее-АРВТ), снижению при-

верженности к обследованию (лечению) или отказу от наблюдения и приня-

тия АРВТ [6]. 

Третьей причиной можно назвать низкую информированность органов 

опеки по вопросам ВИЧ-инфекции, которые не видят оснований для состав-

ления протокола о ненадлежащем исполнении в отношении несовершенно-

летних родительских обязанностей (не ходят на прием, не дают терапию). 

Представители опеки ложно считают, что родительские обязанности, в том 
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числе в части медицинского обеспечения, исполняются, если дома чисто, ве-

щи лежат на своих местах, для несовершеннолетних имеется необходимое 

детское питание в соответствии с возрастом и в достаточном количестве. Та-

ким образом, контроль за медицинским обеспечением ребенка при посещении 

данной семьи специалистами органов опеки отсутствует [6]. 

Низкий уровень социальной адаптации семей с инфицированными ВИЧ 

лицами обусловливает четвертую причину отказа от лечения. Это часто свя-

зано с финансовыми трудностями и замкнутостью социальной среды [7]. 

По данным результатов исследования, проведенного СПб ГБУ «Центр со-

циальной помощи семье и детям Центрального района Санкт-Петербурга», 

отмечена низкая социальная активность семей, затронутых проблемой ВИЧ-

инфекции. В этом исследовании приняли участие 15 семей, всего 54 человека, 

из них 22 взрослых и 32 несовершеннолетних, вновь принятых на социальное 

обслуживание в 2015 г. (выборка является репрезентативной) [7]. 

Анализ данных показал, что в 80% случаев возраст инфицированных ВИЧ 

лиц, проживающих в семьях, составляет 31–40 лет. По составу семей оказа-

лось, что примерно 50% – это полные семьи, 50% – неполные. Низкий мате-

риальный уровень (ниже прожиточного минимума) имели 53% семей, сред-

ний материальный уровень (выше прожиточного) – 27% семей и высокий (в 2 

раза превышающий минимальный прожиточный уровень) – 20% семей. Рабо-

тали в момент исследования 20% родителей, 80% родителей работали неофи-

циально, в службе занятости населения не состояли. В 53% семей у родителей 

отсутствовала социальная активность: они не обращались в социальные 

службы, некоторые из них отрицали наличие проблемы ВИЧ-инфекции, не-

смотря на официально установленный диагноз в медицинском учреждении. 

Многие ВИЧ-инфицированные родители не знают, что можно полноценно 

жить и трудиться с диагнозом, поэтому они отказываются от терапии.  

Несмотря на диагноз, подавляющее большинство родителей имеют вред-

ные привычки (от табакокурения до употребления спиртных напитков и пси-

хоактивных веществ). В целом, наличие вредных привычек свидетельствует о 

серьезных аддикциях (зависимостях), о глубоких психологических проблемах 

людей (не всегда осознанных): тревогах, страхах, желании привлечь к себе 

внимание, слабой воли, аутоагрессии, что влечѐт за собой проблемы в соци-

альной адаптации, в том числе и всех членов семьи [7].  

По признанию взрослых, их дети повторяют жизнь своих родителей и, бу-

дучи сами родителями, передают стиль поведения уже собственным детям. 

То есть отмечается инертность установок родителей в социальной жизни и 

возможность социальной дезадаптации детей. Пассивность в поиске работы, 
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отказ от работы, стремление к неофициальным видам трудоустройства, к 

временной занятости [7]. 

Как пятую проблему можно обозначить гендерное неравенство и стигма-

тизацию. В большинстве известных исследований констатируется небез-

опасное качество жизни ВИЧ-инфицированных женщин, повышенный риск 

отказов от детей [8]. Некоторые женщины имеют крайне низкий уровень со-

циальной адаптации и не могут создать оптимальные условия жизни не 

только для своего ребенка, но и для себя. Низкий уровень социальной ком-

петентности может быть следствием: зависимого поведения, определенной 

модели поведения семьи, в которой она выросла. Многие женщины прожи-

вают на территории мужа (партнера) или родителей и не имеют юридиче-

ских прав на жилье.  

Проблемы зависимого поведения, внутрисемейная стигматизация приво-

дят к конфликтам и внутрисемейному насилию, вследствие чего мама с ре-

бенком нередко оказываются на улице. В ряде случаев женщины, боясь стиг-

матизации и дискриминации со стороны ближайшего окружения, не раскры-

вают диагноза в семье. Отсутствие информации о ВИЧ-инфекции также пре-

пятствует организации поддержки женщине в семье с учетом ее интересов и 

потребностей. Большой спектр медицинских проблем у родственников и са-

мой женщины тоже в значительной степени затрудняют возможность ухода 

за ребенком [9]. 

Качество жизни ВОЗ связывает с физическим, психологическим, эмоцио-

нальным и социальным здоровьем человека [10]. В большинстве литератур-

ных источников распространение ВИЧ инфекции среди несовершеннолетних 

напрямую связано с социальной дезадаптированностью, наличием зависимо-

стей и уровнем жизни родителей. Этот комплекс факторов отражается на ка-

честве жизни детей с ВИЧ. Эксперты отмечают и заметное влияние деструк-

тивной ВИЧ-диссидентской информации, которая с определенного возраста 

может быть доступна через интернет и для самих детей, что в свою очередь 

приводит к трудностям принятия диагноза. Подобное уязвимое положение 

ВИЧ инфицированных детей требует особого внимания со стороны органов 

опеки и медицинских служб. Однако многими экспертами отмечается нехват-

ка компетенций и недостаточный уровень знаний о ВИЧ у вышеперечислен-

ных сотрудников, которые прежде всего контактируют с подобными семьями. 

Качество жизни детей с ВИЧ ухудшается по мере их взросления [11] с нарас-

танием социальных и психологических проблем и прогрессированием заболе-

вания. Реабилитация детей с ВИЧ-инфекцией должна сопровождаться ком-

плексным анализом функциональности семей, затронутых проблемой ВИЧ, 
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предоставлением услуг подготовленными компетентными специалистами, 

своевременной коррекцией выявленных негативных тенденций ухудшения 

качества жизни как со стороны педиатрической службы, так психосоциальной 

помощи. 
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Рассматривается влияние пандемии на деятельность социальных служб; изменение ре-

гламента оказания услуг населению, меры поддержки социальных работников, предприня-

тые государством, а также какие проблемы, возникающие при оказании услуг, и их причи-

ны. Раскрывается роль волонтѐрского движения в период пандемии; виды оказанной по-

мощи, количество и состав волонтѐров; поддержка пожилых граждан и развитие волонтѐр-

ской деятельности за последние годы. 
 

Ключевые слова: социальная работа, пандемия, деятельность социальных служб, во-

лонтѐры. 

 

Пандемия COVID-19 оказала и продолжает оказывать своѐ действенное 

влияние на все сферы жизни общества во всех странах мира: политику, эко-

номику, образование, науку, здравоохранение, культуру. Данный факт под-

тверждается исследованиями РБК и SAP [1], фонда «Общественное мне-

ние» [2], НИУ ВШЭ [3], Исследование влияния пандемии на современный 

уровень качества жизни Российского общества (Вардикян Мария Самвеловна, 

Николаева Алла Алексеевна) [4]. 

Социальная работа с населением не стала исключительной сферой дея-

тельности, которую не коснулись бы последствия пандемии. Деятельность 

работников социальных служб тоже претерпела изменения. Стоит отметить, 

что регламента, регулирующего деятельность социальных служб в период 

пандемии, нет, есть инструкции по взаимодействию с клиентами; в основном 

они затрагивают выполнение базовых мер предосторожности (наличие 

средств индивидуальной защиты, контроль за температурой тела) [5]. 
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Учитывая возросшую нагрузку, государство поддержало социальных ра-

ботников стимулирующими выплатами: 

 за двухдневную смену в размере 1 МРОТ в период с 1.04 по 30.06.2019, 

данная сумма не облагается НДФЛ; 

 надбавка за специфику работы в сфере социального обслуживания 

(осуществляется с 1 января 2021 года) составляет (от оклада): 

 12% – руководителям, специалистам и другим служащим; 

 8% – рабочим [6]. 

Могло ли отсутствие общего регламента и увеличение нагрузки спрово-

цировать увеличение проблем при оказании услуг? Ответ на данный вопрос 

мы можем получить исходя из инициативного всероссийского опроса "ВЦИ-

ОМ-Спутник", проведенного 7 ноября среди 1,6 тыс. россиян в возрасте от 18 

лет методом телефонного интервью [7]. 

Всероссийский центр изучения общественного мнения (ВЦИОМ) выяс-

нил, что у большинства россиян (75%), получавших услуги социального об-

служивания в период пандемии новой коронавирусной инфекции, не возник-

ло с этим каких-либо проблем. При этом всего услугами соцобслуживания 

воспользовались 27% респондентов, свидетельствуют данные опроса, опуб-

ликованные на сайте центра. 

Согласно материалам исследования, чаще всего о получении услуг соци-

ального обслуживания сообщали россияне в возрасте 18-24 лет (37%), а также 

жители городов с населением в 500-950 тыс. человек (31%). Около 72% 

опрошенных отмечали, что не получали услуг соцобслуживания, причем ча-

ще других об этом говорили россияне 25-34 лет (74%) и старше 60 лет (74%), 

а также жители городов-миллионников (80%). 

Только 25% респондентов, получивших услуги социального обслужива-

ния, имели с этим какие-либо проблемы, причем чаще 18-24-летние россияне 

(30%) и жители городов-миллионников (34%). Основные проблемы, с кото-

рыми столкнулись 25% получавших услуги социального обслуживания в 2020 

году, были связаны с ограничением передвижения в связи с карантином 

(19%), невозможностью попасть в госучреждения, нарушением их режима 

работы (14%). Кроме того, возникали сложности с получением больничного и 

иные проблемы в больницах (12%), с записью к врачу (10%) или в целом с 

получением медицинской или социальной помощи (10%). 

"Несмотря на пандемию и серьезные ограничения, связанные с ней, необ-

ходимые социальные услуги получило большинство нуждающихся. Система 

социального обеспечения сработала, при этом проблемы, с которыми граж-

дане сталкивались, объясняются в основном ограничением пользования соци-
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альной и медицинской инфраструктурой", – приводятся в сообщении слова 

генерального директора Фонда ВЦИОМ Константина Абрамова. 

Большую роль в деятельности социальных служб, а точнее в оказании по-

мощи населению, сыграло волонтѐрское движение. 

Огромную поддержку со стороны волонтеров получили: система здраво-

охранения, образования, оказание психологической поддержки в рамках об-

щероссийской акции # МЫВМЕСТЕ, логистические услуги. В некоторых 

случаях поддержку волонтеров получили организации малого и среднего 

бизнеса [8]. 

В период пандемии был создан сайт акции # МЫВМЕСТЕ. На предлагае-

мом сайте можно было оставить заявку на получение волонтерской поддерж-

ки, на сайте были размещены различные вариации возможностей оказания 

помощи: донорство, пожертвования, личная помощь, указанная ранее воз-

можность оказания психологической поддержки или предоставление логи-

стических услуг. В волонтерской деятельности принимали участие и крупные 

фирмы, автомобильные компании предоставляли средства для передвижения, 

чтобы волонтеры могли заниматься закупкой и доставкой лекарств и продук-

тов. Банки оказали финансовую поддержку для закупки продуктовых набо-

ров, сотовые операторы предоставляли сим-карты для быстрого и комфортно-

го общения волонтеров и благополучателей. 

В рамках акции # МЫВМЕСТЕ было мобилизовано почти 95 тысяч во-

лонтеров [9]. Вузы и студенты активно принимали участие в движении по 

предоставлению медицинской помощи, организационной поддержке с груп-

пами риска.  

Поддержка волонтеров в первую очередь была направленна на помощь 

старшему поколению, которое попало в зону наибольшего риска. Силы во-

лонтеров были брошены на борьбу с нехваткой продуктов первой необходи-

мости, обеспечение средствами индивидуальной защиты, лекарственными 

средствами.  

В последние годы развитие волонтерской деятельности стало заметно 

увеличиваться, как и сама вовлеченность граждан в волонтерские проекты, 

происходит заметный прирост помощи, увеличиваются масштабы запускае-

мых проектов. Происходит разделение каналов, форм, видов и направлений 

волонтерской поддержки. Стоит отметить, что наибольший интерес к волон-

терской деятельности отмечается у молодого поколения. Согласно данным 

ВЦИОМ, 22 % молодежи до 24 лет принимали участие в работе волонтерских 

центров и оказывали необходимую поддержку. Данные Росмолодежи отме-

чают, что в волонтерской деятельности за прошедший год принимали участие 
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более 4 миллионов молодых людей в возрасте до 30 лет, что составило 15 % 

от этой возрастной категории [10]. 

В заключении можно сделать вывод, что в социальной работе за период 

пандемии произошли изменения, касающиеся процесса оказания услуг, уве-

личилась нагрузка. Несмотря на данные сложности, качество оказываемых 

услуг, по итогам исследования ВЦИОМ, можно назвать удовлетворительным. 

Волонтѐрское движение тоже внесло значительный вклад в оказание помощи 

нуждающимся, что отчасти снизило нагрузку на социальных работников. 

Что же касается перспективы развития деятельности социальных служб, 

то оно напрямую зависит от развития политических и экономических сфер, 

так как регламент, правила и способы оказания услуг определяются Мини-

стерством труда и социальной защиты. 
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This paper examines the impact of the pandemic on the activities of social services; changes 

in the regulations for the provision of services to the population, measures to support social 

workers taken by the state, as well as what problems arose in the provision of services, and what 

it was associated with. The role of the volunteer movement during the pandemic is revealed; the 

types of assistance provided, the number and composition of volunteers, support for senior citi-

zens and the development of volunteer activities in recent years. 
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Затрагиваются теоретические аспекты мотивации персонала в условиях организацион-

ного реформирования. Данная тема достаточно актуальна, так как от того, насколько замо-

тивирован сотрудник, напрямую зависит производительность его труда. Однако в совре-

менном, быстро меняющемся мире, чтобы оставаться на плаву и быть конкурентоспособ-

ными, компаниям приходится прибегать к организационному реформированию, которое 

может быть принято сотрудниками как позитивно, так и крайне негативно. Может сло-

житься ситуация, в которой сотрудники полностью откажутся от предлагаемых организа-

ционных изменений. Чтобы избежать подобных ситуаций, были рассмотрены понятие ор-

ганизационных преобразований; факторы, связанные с усложнением организационных из-

менений; различные теоретические подходы к мотивации персонала. 

 

Ключевые слова: мотивация, организационное реформирование, организационное пре-

образование, мотивация труда. 

 

Своевременно запланированные и эффективно осуществленные организа-

ционные изменения на предприятии имеют важное значение, так как помога-

ют адаптироваться к новым условиям и таким образом приобретать важные 

для рыночной экономики конкурентные преимущества. 

По мнению Д.В. Найпак [1], организационные изменения – это радикаль-

ная или частичная трансформация предприятия или его отдельных составля-

ющих, обусловленная внешними и внутренними факторами, имеющими от-

ношение к структуре, иерархии, процессам, работникам, набору ресурсов, 

технологиям, ключевым компетенциям и культуре. 

Зарубежные исследователи наиболее значимым элементом организацион-

ных изменений считают осознание руководством их необходимости, опреде-

ление их целей и задач. 
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Среди ключевых компонентов, характеризующих категорию организаци-

онных изменений, можно выделить следующие: переход от одной формы, ка-

чества или состояния любого организационного элемента (текущего) к дру-

гому (желаемому) с течением времени; процесс радикальной или частичной 

трансформации структуры и компетенций; процессы адаптации и развития. 

Организационные изменения чаще всего связаны с инновациями в разных 

направлениях. Они должны возникать, когда организационная структура пе-

рестает адекватно реагировать на влияния факторов внешней среды, потому 

что нет единой универсальной организационной структуры для всех этапов 

жизненного цикла предприятия. 

Факторы, связанные с усложнением организационных изменений, приня-

то делить на следующие группы [2]:  

1. Факторы, в основе которых лежит зависимость от особенностей в пред-

лагаемых организационных изменениях.  

У каждого работника имеется стремление к балансу получения от органи-

зации и отдачи ей (согласно его субъективному мнению) в свою пользу. Со-

трудников можно классифицировать следующим образом: рабочие, со сторо-

ны которых возможно быстрое восприятие новшеств; работников с быстрым 

восприятием; работников, которые могут принимать изменения медленно; 

работников, имеющих заторможенное восприятие (согласование отсутствует, 

пока нововведение не становится традицией).  

2. Факторы, в основе которых лежит отношение к организационной про-

блеме, программированию и реализации организационных изменений.  

Почти при каждом нововведении возможно порождение у персонала не-

уверенности, опасений и боязни, поскольку невозможно предсказать всех его 

последствий. Неосведомленность, авторитарное, директивное программиро-

вание при нововведениях обостряют неуверенность, в результате усложняется 

реализация организационных изменений.  

3. Факторы зависимости от инициатора смен или руководителя вызыва-

ются недостаточной эффективностью взаимодействия работников и руково-

дителей. 

Обычно у подчиненных отсутствует доверие к непопулярным руководи-

телям или новаторам, их предложения воспринимаются с подозрением. В та-

ких случаях может проявляться излишняя увлеченность руководителя техни-

ческими проблемами в организационных изменениях и, возможно, недооцен-

ка социально-психологических аспектов, которые при некоторых обстоятель-

ствах играют решающую роль. Требуется понимание, что нововведение не-

возможно реализовать только административными мерами. 
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Трудовая мотивация – это отношение сотрудников к труду. Они всту-

пают в этот процесс мотивирующими и мотивированными. Результат 

управления мотивацией труда – это выбор наиболее подходящего способа 

мотивации работника путем сочетания внешних стимулов и внутренних 

мотивов, исходящих от отдельных сотрудников и направляющих их на до-

стижение общих целей. 

Мнения о мотивирующих формах различны. Их делят на три группы. 

Первая группа утверждает, что нематериальные формы мотивации более эф-

фективны для активных сотрудников и руководителей в долгосрочной пер-

спективе. Вторая группа авторов предпочитает мотивацию в форме финансо-

вой награды. В последнюю группу включаются авторы, которые рекоменду-

ют сочетание финансовых и нефинансовых форм, основанных на иерархиче-

ской организационной структуре предприятия. 

Исследованием влияния различных мотивационных факторов на резуль-

тативность работы работников занималось немало ученых-теоретиков и прак-

тиков-менеджеров, однако наибольшее развитие теории мотивации получили 

в ХХ ст. благодаря таким ученым, как С. Адамс, К. Альдерфер, В. Врум, 

Ф. Герцберг, Э. Лоулер, Д. МакКлелланд, Д. Мак-Грегор, А. Маслоу, 

Л. Портер, Ф. Тейлор [См.: 3-6]. 

К первой группе теорий относится теория «кнута и пряника», базируется 

на мотивации персонала путем наказания и вознаграждения. То есть, при пра-

вильном выполнении задач работники стимулируются определенными возна-

граждениями, в противном случае – к работнику применяется наказание. Се-

годня данный метод считается пережитком прошлого.  

Теории "Х", "Y", "Z" – это три не связанные между собой теории мотива-

ции персонала. Теории "Х" и "Y" были разработаны известным ученым в об-

ласти менеджмента Д.Мак-Грегор [См.: 7]. Теория «Z» гораздо позже была 

предложена В. Оучи [См.: 7]. 

Теория «Х» предполагает, что большинство людей являются безответ-

ственными работниками, которые не хотят работать, а единственным фак-

тором, заставляющим их это делать, только физиологические потребности 

существования. Теория Y описывает среднестатистического работника 

как внутренне мотивированного к труду, активного и ответственного. При 

этом наибольшую часть работников в предпринимательской сфере состав-

ляют люди, принадлежащие к теории «Z». Эта категория охватывает хо-

роших работников, стремящихся работать в группе и готовых отдавать 

свои силы и энергию ради развития их предприятий, где они планируют 

работать долго.  
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Ко второй группе относятся следующие основные теории: теория 

Г. Маррей, теория А. Маслоу, теория Д. Мак Клеланда и теория 

Ф. Герцберга [6-8]. В своей теории Г.Маррей выделил две группы мотиваци-

онных факторов: 

– первичные (органические), то есть физиологические потребности чело-

века;  

– вторичные (психогенные), то есть потребности в обучении, воспитании, 

социализации, уважении, защите. 

А. Маслоу в своей теории выделил иерархию потребностей человека, воз-

никающих поочередно после удовлетворения потребностей низшего уровня, а 

именно (от низшего до самого высокого уровня): физиологические потребно-

сти; потребности в безопасности и защите; социальные нужды (коммуника-

ции, отношений); потребности в уважении и признании; потребности в само-

реализации; потребности в принадлежности (к коллективу, социальной груп-

пе) [См.: 8]. 

Теория Д. Мак Клеланда базируется на классификации приобретенных 

потребностей человека, мотивирующих его к эффективному труду. Выделил 

3 типа потребностей работников: успех, власть, социальные потребности. 

Теория мотивации Ф. Герцберга базируется на двухфакторной модели, 

включающей две группы: гигиенические факторы или факторы условий тру-

да; мотивирующие факторы. 

По теории Ф. Герцберга, первая группа факторов (гигиенические факто-

ры) является предпосылками для нормального труда, а не мотивационными 

факторами, и вторая группа охватывает именно мотивационные аспекты.  

Третья группа теорий мотивации – это процессуальные теории, которые 

базируются на учете потребностей человека, его поведения и ожиданий и 

степени удовлетворенности в процессе вознаграждения. Теория ожиданий 

В. Врума предполагает, что мотивация человека состоит из ожиданий челове-

ка в процессе получения результатов труда и ожидания и оценки ценности 

вознаграждения за результаты труда. Данная теория подчеркивает важность в 

процессе мотивации ожиданий человека в виде взаимосвязей: затраты труда – 

результаты, результаты – вознаграждение и валентность (удовлетворение 

вознаграждением).  

Теория справедливости С. Адамса [См.: 2], основываясь на исходных по-

ложениях теории ожиданий В. Врума, предполагает, что работник оценивает 

прежде всего связь между затратами труда и полученным вознаграждением, а 

также с аналогичными показателями других работников. Мотивация персона-

ла, по этой теории, зависит не только от соотношения «затраты труда» – 
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«вознаграждение», но и от справедливости вознаграждения по сравнению с 

другими работниками. 

Комплексная теория Л. Портера и Э. Лоулера включает основные посту-

латы обеих предыдущих процессуальных теорий: теории ожиданий и теории 

справедливости. По такому подходу: результативный труд человека дает 

ожидаемое вознаграждение, это, в свою очередь, обеспечивает удовлетворе-

ние и одновременно мотивирует к высоко результативному труду.  

Таким образом, первичные теории мотивации основываются на предпо-

ложениях, что человек в зависимости от его характера, отношения к труду 

может работать под разным уровнем контроля и ответственности. Содержа-

тельные теории мотивации базируются на потребностях человека. Они пред-

полагают, что у людей с разным уровнем удовлетворенности потребностей 

возникают новые потребности более высокого уровня, и мотивационные фак-

торы должны соответствовать необходимости удовлетворения потребностей 

соответствующего уровня. 
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THEORETICAL ASPECTS OF PERSONNEL MOTIVATION  

IN THE CONTEXT OF ORGANIZATIONAL REFORMS 

 

K.A. Arefieva 

 

This article touches upon theoretical aspects of personnel motivation in conditions of organi-

zational reforms. This topic has significant importance nowadays, as the employee's productivity 

directly depends on how motivated he/she is. However, in the contemporary rapidly changing 

world in order to stay afloat and to be competitive companies have to resort to organizational 
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reformation, which can be accepted by employees both positively and extremely negatively – a 

situation may occur, when employees will completely refuse the proposed organizational chang-

es. In order to avoid such situations, this article considered the concept of organizational refor-

mation; factors associated with the complexity of organizational reformation; different theoretical 

approaches to employee motivation. 
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О.А. Бондаренко 

Национальный исследовательский 

Нижегородский государственный университет им. Н.И. Лобачевского 

 
Представлены результаты эмпирического исследования взаимосвязи профессиональ-

ного выгорания и организационной культуры на примере компании, работающей в сфере 

телекоммуникационных технологий. Выявлено, что повышению профессионального выго-

рания способствует бюрократический и рыночный тип организационной культуры. Пре-

пятствует эмоциональному выгоранию клановый тип, основанный на доверии сотрудников 

друг к другу, доброжелательности и поддержке. 

Полученные результаты могут представлять интерес для организационных психологов 

при разработке программ улучшения эмоционального состояния сотрудников и повыше-

ния сплоченности коллектива. 
 

Ключевые слова: истощение, напряжение, организационная культура, резистенция, 

профессиональное выгорание, стресс. 

 

Проблема профессионального выгорания никогда не потеряет своей акту-

альности. Уже с детского сада ребенка готовят к выбору профессии, делая ак-

цент на том, что качество жизни во многом определяется успехом в профес-

сиональной деятельности. Поступление в школу – новой этап профессио-

нального самоопределения, в конце которого у субъекта возникает понимание 

того, какой профессии он хочет посвятить свою жизнь. Обучение в профиль-

ном учреждении помогает сформировать компетенции, необходимые для ра-

боты в выбранном профессиональном направлении. Окончательное осознание 

правильности выбранной профессии возникает в ходе осуществления трудо-

вой деятельности. 

Известно, что удовлетворенность жизнью во многом определяется пра-

вильным выбором профессиональной деятельности. Если работник испыты-
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вает удовольствие от того, чем он занимается, значит он нашел свое место в 

жизни. Но, как часто бывает, в условиях современного развития общества че-

ловек выбирает профессию не по велению сердца и души, а руководствуясь, 

чаще всего, материальными мотивами («пойду работать туда, где больше 

платят»), востребованностью того или иного вида труда. Такая трудовая дея-

тельность, превращаясь в механический процесс выполнения конкретных 

обязанностей, не приносит радость, часто являясь причиной появления таких 

негативных эмоций, как апатия, раздражительность, агрессивность, кон-

фликтность. 

Согласно данным, представленным всероссийским центром изучения об-

щественного мнения (ВЦИОМ), работа и связанный с нею стресс являются 

главными причинами неудовлетворенностью жизнью современных россиян 

[1]. В то же время стресс, который человек переживает на работе, приводит не 

только к неблагоприятному эмоциональному состоянию, но и отрицательно 

сказывается на здоровье, вызывая хроническое утомление и, так называемый, 

«синдром профессионального выгорания», который сегодня внесен в Между-

народную классификацию болезней [2]. 

Впервые проблема ухудшения эмоционального состояния, в связи с не-

удовлетворенностью процессом труда, была затронута в 1974 г. американ-

ским психиатром Х. Дж. Фроуденбергом, который наблюдал у себя и своих 

коллег такое поведение на рабочем месте, как потеря трудовой мотивации, 

повышенная усталость, снижение работоспособности. Для описания подобно-

го состояния работников он стал использовать термин «профессиональное 

выгорание», синонимами которого впоследствии стали следующие понятия: 

«эмоциональное выгорание», «психологическое выгорание» [См.: 3, с. 445]. 

Идеи Х. Дж. Фроуденберга получили свое развитие в трудах других зару-

бежных исследователей, как С. Гринсберг, С.Е. Джексон, К. Маслач, 

В. Шауфелли, Р. Шваб, Д. Энзманн, которые рассматривали профессиональ-

ное выгорание как последовательно развивающийся процесс, включающий 

комплекс симптомов, сопутствующих профессиональной деятельности [См.: 

4, с. 47]. 

В отечественной психологии проблема профессионального выгорания 

стала разрабатываться с 1980-х гг. Л.А. Китаевым-Смык [5], Т.В. Форманю-

ком [9], позже Н.Е. Водопьяновой [3], В.Е. Орлом [7]. 

Особое место среди отечественных ученых, исследовавших синдром эмо-

ционального выгорания, занимает В.В. Бойко, который подробно описал дан-

ный синдром, рассмотрел этапы его развития и охарактеризовал симптомы. 

Под эмоциональным выгоранием В.В. Бойко понимает «механизм психологи-
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ческой защиты, который возникает как ответная реакция на психотравмиру-

ющее воздействие и приводит к полному или частичному исключению эмо-

ций» [8, с. 27]. 

Долгое время считалось, что эмоциональному выгоранию подвержены ра-

ботники, которые, в силу своих профессиональных обязанностей, вынуждены 

постоянно взаимодействовать с другими людьми (врачи, педагоги, социаль-

ные служащие, юристы). Однако, многочисленными современными исследо-

ваниями доказано, что данная проблема касается более широкого круга про-

фессий (инженеры, программисты, пилоты) [9, с. 37]. Особенно обострилась 

проблема эмоционального выгорания в условиях пандемии COVID-19, когда 

большое количество работников были вынуждены изменить свой привычный 

ритм работы [8]. 

Какие же факторы способствуют появлению профессионального выгора-

ния? Среди исследователей господствовало мнение, что чаще всего выгора-

ние возникает вследствие индивидуально-личностных особенностей субъекта 

(темперамент, самооценка, эмоционально-волевая сфера личности, мотива-

ция). Однако, исследование, проведенное Т. Шейнфелдом, позволило разве-

ять этот миф. Экспериментально доказано, что симптомы эмоционального 

выгорания встречаются у каждого второго медицинского работники. Такие 

результаты позволили прийти к выводу, что преимущественное влияние на 

выгорание работников оказывают не личностные факторы, а факторы среды и 

организационные [11]. 

Обобщая данные исследований, Г. Аронсон пришел к выводу, что эмоци-

ональное выгорание сотрудников реже встречается в компаниях, представля-

ющих своим сотрудникам высокий уровень социальной помощи, проявляю-

щих по отношению к ним заботу и поддержку. И наоборот, высокие требова-

ния к работнику, плохие условия труда, низкое материальное вознагражде-

ние – способствуют развитию симптомов эмоционального выгорания [12]. 

Несмотря на высокую значимость и актуальность проблемы стресса на 

рабочем месте, взаимосвязь профессионального выгорания с организацион-

ными факторами, в частичности с организационной культурой, исследована 

недостаточно.  

Нами было проведено исследование с целью изучения взаимосвязи про-

фессионального выгорания с организационной культурой на примере сотруд-

ников телекоммуникационных компаний.  

В эмпирическом исследовании была подвергнута проверке гипотеза о вза-

имосвязи организационной культуры телекоммуникационных компаний с 

профессиональным выгоранием сотрудников. 
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Методы и методики исследования. В качестве методической базы высту-

пали: методика В.В. Бойко, направленная на определение уровня профессио-

нального выгорания; опросник К. Камерона, Р. Куинна, позволяющий опре-

делить доминирующий тип организационной культуры. 

Обработка результатов исследования проводилась с помощью математи-

ческих методов, которые включали описательную статистику, коэффициент 

корреляции Спирмена. 

Исследование осуществлялось на базе ПАО «Ростелеком». В эксперимен-

тальную выборку вошло 40 сотрудников: 10 менеджеров высшего звена, 15 

менеджеров среднего звена и 15 специалистов.  

Обсуждение результатов. Исследование уровня профессионального выго-

рания (методика В.В. Бойко) показало, что высокий уровень напряжения (за-

пускающий механизм эмоционального выгорания) выявлен у 25% испытуе-

мых. У них оказались сформированными такие компоненты напряжения, как 

«переживание психотравмирующих обстоятельств» и «удовлетворенность 

собой», а такие составляющие как «загнанность в клетку», «тревога и депрес-

сия» оказались в состоянии формирующегося симптома.  

Следующая фаза – фаза «Резистенции» (находясь в этой стадии, человек 

сопротивляется стрессу, пытается теми или иными способами оградить себя 

от неприятных впечатлений и негативных эмоций). Высокий уровень рези-

стенции выявлен у 30% испытуемых. Таких сотрудников отличает наличие 

аффективных переживаний, низкий уровень самоконтроля; им сложно проти-

востоять усталости и выдерживать эмоциональные нагрузки, отмечаются ко-

лебания настроения. Такие субъекты часто не уверены в себе, эмоционально 

неустойчивы, повышенный уровень тревожности не позволяет им правильно 

распределять энергетические ресурсы.  

Фаза «Истощения» связывается со снижением сферы энергетических ре-

сурсов человека, ослаблением нервной системы. Высокий уровень истощения 

был отмечен у 15% сотрудников. У респондентов данной группы эмоцио-

нальное выгорание стало частью их жизни. Сформировавшиеся компоненты 

данного симптома указывают на грубость, раздражительность, резкость. От-

мечается плохое настроение и подавленное состояние, которое в дальнейшем 

может перейти в психосоматические и психовегетативные нарушения, к по-

тере интереса к своей деятельности, холодности в проявлениях эмоций, 

чувств.  

Таким образом, в исследуемой группе у 15% испытуемых сложился син-

дром эмоционального выгорания. Преимущественно сюда вошли специали-
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сты и менеджеры среднего звена со стажем работы менее 5 лет и более 15 лет. 

У 85% испытуемых синдром на стадии формирования.  

Далее с помощью опросника К. Камерона, Р. Куинна мы определяли до-

минирующий тип организационной культуры. Так, 54% менеджер и 47% спе-

циалистов считают, что в их организации преобладает бюрократический тип 

организационной культуры (формальность рабочей среды, жесткий монито-

ринг, нацеленность на стабильность и предсказуемость деятельности). По 

мнению 27% менеджеров и 20% специалистов, в организации сложился ры-

ночный тип организационной культуры (главная цель – добиться успеха и 

одержать победу над соперником, главные ценностные факторы – доля рынка 

и рентабельность). 13% менеджеров и 20% специалистов говорят о преобла-

дании адхократического типа организационной культуры (быстрое приспо-

собление к изменяющимся условиям, гибкость и творческий подход к делу, 

ориентировка на новаторский продукт труда). 6 % менеджеров и 13% специа-

листов отметили в организации клановый тип (дружелюбная рабочая среда, 

сплоченность, командный дух). Что касается желаемого типа организацион-

ной культуры, то большинство менеджеров среднего звена (61%) и специали-

стов (54%) хотят, чтобы в компании преобладал клановый тип организацион-

ной культуры. 

Менеджеры высшего звена, в отличие от других сотрудников, считают, 

что в организации преобладает бюрократический тип организационной куль-

туры (30%) и рыночный (30%). Ахократический тип выделяют 20% менедже-

ров, клановый – также 20%. При этом, по мнению руководства, желаемым 

типом организационной культуры должен стать бюрократический (40%) и 

рыночный (30%).  

Итак, исследование показало, что в данной компании преобладает бюро-

кратический тип организационной культуры: взаимоотношения в коллективе 

определяются формальными правилами, а приоритетными ценностями вы-

ступают стабильность и предсказуемость деятельности. 

С помощью метода ранговой корреляции Ч.Э. Спирмена обнаружена вза-

имосвязь профессионального выгорания с организационной культурой, а 

именно: между эмоциональным истощением и степенью выраженности бю-

рократического типа (r = 0,45; p < 0,01). Это позволило прийти к выводу, что 

формальность взаимоотношений в коллективе, четкая служебная иерархия, 

строгий контроль и дисциплина ухудшают психоэмоциональное состояние 

сотрудников, что проявляется в подавленном настроении, раздражительности, 

тревожности и агрессивности, потере интереса к профессиональной деятель-

ности.  
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При этом, чем больше уровень эмоционального истощения, тем сильнее 

выражено предпочтение работника клановому типу организационной культу-

ры, что указывает на желание сотрудников работать в сплоченном коллекти-

ве, в котором будет иметь место поддержка, доверие, забота со стороны руко-

водства. 

Проведенное исследование позволило выявить взаимосвязь профессио-

нального выгорания с организационной культурой. Так, повышению профес-

сионального выгорания способствует бюрократический и рыночный тип ор-

ганизационной культуры. Препятствует эмоциональному выгоранию клано-

вый тип, основанный на доверии сотрудников друг к другу, доброжелатель-

ности и поддержки. 

Перспективным направлением в рамках изучаемой проблемы будет ис-

следование взаимосвязи профессионального выгорания и организационной 

культуры на примере российской и зарубежной компании; разработка про-

граммы улучшения организационной культуры с учетом специфики органи-

зации. 
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INTERRELATION OF ORGANIZATIONAL CULTURE 

AND PROFESSIONAL BURNOUT 

(ON THE EXAMPLE OF TELECOMMUNICATION COMPANY EMPLOYEES) 

 

O.A. Bondarenko 

 

The results of empirical research of relationship between professional burnout and organiza-

tional culture on the example of a telecommunication company are presented. It is revealed that 

bureaucratic and market type of organizational culture contributes to professional burnout. Clan 

type based on employees' trust in each other, goodwill and support prevents emotional burnout. 

The obtained results can be of interest for organizational psychologists when developing 

programs to improve emotional state of employees and increase team cohesion.  
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Рассматриваются проблемные вопросы, связанные с развитием процессов автоматиза-

ции аналитических процедур в сфере управления персоналом в бизнес-организациях в 

условиях цифровизации. Авторами предложены конкретные методы по подбору метрик, 

измеряющих эффективность человеческого капитала и его вклада в достижение целей биз-

нес-структуры. 
 

Ключевые слова: человеческий капитал, управление персоналом, HR-аналитика, эф-

фективность. 

 

Одним из самых значимых трендов российского рынка труда в последние 

годы является тренд возрастания роли HR-аналитики. При этом под HR-

аналитикой понимается процесс системного сбора и анализа информации в 

области человеческого капитала для выработки управленческих решений, 

решающих разнообразные бизнес-задачи [1]. 
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Бизнес-задачи в контексте именно человеческого капитала появляются в 

зависимости от масштабов или уровня «зрелости» организации. В целом, их 

можно свести к трем основным задачам: 

 скорость и точность найма персонала; 

 повышение эффективности сотрудников; 

 удержание, обучение и обеспечение своевременной замены работаю-

щих. 

Эти задачи в конечном счете направлены на повышение качества челове-

ческого капитала, эффективности деятельности персонала, с точки зрения до-

стижения поставленных целей организации в оптимальные, сроки и с 

наименьшими затратами. Тем самым современное представление об успеш-

ном управлении людьми напрямую связывается с капитализацией компании, 

ростом ее выручки и прибыльности, обеспечением стратегической конкурен-

тоспособности на рынке [2]. 

В этой связи HR-аналитика как деятельность по проведению замеров 

определенных метрик, выполнению подсчетов ключевых показателей эффек-

тивности, формированию тех или иных интегральных индексов имеет конеч-

ной целью практическую пользу для бизнеса в целом. 

Рассмотрим более подробно первую задачу и проблемы, связанные с ав-

томатизацией данного направления HR-аналитики. Если известны парамет-

ры, от которых зависит скорость и точность найма высококлассного персо-

нала, известны оптимальные значения показателей и они увязаны с эконо-

мическими потерями, которые несет компания вследствие большой дли-

тельности вакантной позиции, это помогает реально повысить эффектив-

ность работы HR-специалиста, ввести стимулирование его плодотворной 

деятельности. 

Чтобы компания имела возможность использовать результаты HR-

аналитики, информация должна быть оцифрована и интегрирована со сред-

ствами автоматизации. Так, параметры по вышеприведенному примеру (дату 

появления вакансии, дату выхода кандидата на работу, длительность пребы-

вания в должности) можно будет получить из системы кадрового учета. А ес-

ли в компании внедрена система учета рабочего времени, фотографии рабо-

чего дня, то появляется возможность определять нормы времени на те или 

иные операции, продолжительность пребывания работника на тех или иных 

сайтах, частоту использования необходимых для эффективной деятельности 

приложений. 

В частности, рассмотрим основные этапы бизнес-процесса, связанного с 

рекрутингом персонала. На специализированных сайтах есть возможность 
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поиска кандидатов по основным параметрам (вид деятельности, количество 

лет, опыта) и по компетенциям. Рекрутер просматривает прислан-

ные/отобранные резюме, используя функционал сайта или систему полнотек-

стового поиска. При этом точность поиска зависит от квалификации сотруд-

ника. Далее идет использование фильтров на специализированных сайтах, 

просмотр и сохранение отобранных резюме, размещение объявлений о вакан-

сии в социальных сетях. В особо сложных случаях отправляется запрос реко-

мендаций у друзей, коллег, включается режим «охоты за головами».  

На каждом из этих этапов в настоящее время много ручной работы, так 

как фильтры ограничены, интеграция полученных резюме в какую-либо базу 

данных или систему полнотекстового поиска чаще всего не организована, от-

сутствуют инструменты для автоматического «кросс-постинга» объявлений о 

вакансии в различные группы и/или социальные сети из единой «панели». 

Решение в виде бота, стандартно отвечающего на комментарии, при работе с 

человеческим капиталом является малоэффективным. И, конечно же, практи-

чески не «осмечиваются» затраты на подбор, расстановку и мониторинг дея-

тельности кадров, а, значит, отсутствуют данные на найм, адаптацию и жиз-

ненный цикл сотрудника в организации. 

Существенные усилия и затраты требуются при построении профиля иде-

ального кандидата для должностей, «прорисовки» онтологии компетенций, 

мониторинга состояния рынка труда и других необходимых операций. Ис-

пользовать современные модные machine-learning методы тоже затруднитель-

но – должен быть накоплен существенный массив данных, корректных для 

специфической компании. А это, в свою очередь, означает необходимость по-

строения и проверки математических и статистических моделей. 

С увеличением точности подбора соответствующих работников примерно 

такая же ситуация. Многое делается вручную, на базе личного профессио-

нального опыта рекрутера, его понимания отрасли, индивидуальных способ-

ностей к экспресс-оценке в ходе собеседования с кандидатом. В зависимости 

от позиции может использоваться формализованная оценка профессиональ-

ных навыков: тесты, деловые игры, кейс-стади, стресс-интервью. 

Редкие компании проводят психологическое тестирование, хотя можно 

подобрать заслуживающие внимания методики, оценка по которым даже 

предлагается на сайтах по поиску работы. Но и здесь мы тоже встречаемся с 

«минимальными» уровнями автоматизации HR-аналитики: нужно знать про-

филь идеального, успешного кандидата, иметь возможность интеграции ме-

тодики тестирования с учетными системами (ERP-системами, например), 
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обеспечивать сравнение результатов оценки нанятого кандидата с фактиче-

ским проявлением его продуктивности в процессе последующей работы. 

Результаты тестов могли бы интегрироваться с «учетными» системами 

компании, накапливаться и со временем стать основной для предиктив-

ной/прогностической аналитики. Однако сегодня не так много ERP-cистем, 

предусматривающих такую интеграцию [3]. Многие компании вообще не 

имеют никаких корпоративных аналитических систем, то есть находятся на 

низших этапах цифрового развития. 

Таким образом, процесс найма, оценки и своевременной замены персона-

ла пока не автоматизирован настолько, чтобы обеспечить отображение необ-

ходимых hr-параметров. Подобно тому, как это возможно для экономических 

показателей, например, средствами Power BI. 

В плане аналитики удержания персонала необходимо научиться работать 

с такими метриками, как: 

 коэффициент текучести кадров; 

 параметры влияния текучести на бизнес; 

 стоимость текучести; 

 срок жизни сотрудника в организации; 

 средний срок пребывания сотрудников в кадровом резерве; 

 степень лояльности персонала; 

 данные опросов по вовлеченности и удовлетворенности персонала 

Эффективность вкладывания средств в обучение и развитие персонала 

изучается такими средствами, как: 

 оцифровка рисков низкой квалификации сотрудников; 

 определение доли прошедших обучение сотрудников и сотрудников, 

успешно сдавших аттестацию; 

 подбор и расчет базовых метрик оценки эффективности обучения (стои-

мость программ обучения, их продолжительность, рост продаж и прибыли после 

тренингов, увеличение производительности и инновационности труда и т.п.); 

 выявление ключевых компетенций до и после образовательного про-

цесса; 

 расчет рентабельности человеческого капитала; 

 расчет возврата на инвестиции в образовательный проект. 

На наш взгляд, для того, чтобы компания имела возможность проводить 

аналитические исследования по человеческому капиталу и эффективно ис-

пользовать результаты HR-аналитики, формируемая для дальнейшей обра-

ботки информация: 
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1. Должна быть оцифрована через всевозможные показатели: рейтинги, 

шкалы, баллы, продолжительность, графы, стоимость, «воронки подбора», 

коэффициенты заполнения штатного расписания. 

2. Иметь возможность интеграции с используемыми в компании сред-

ствами автоматизации (ЭДО, ERP-системы, электронные архивы). 

3. Иметь возможность автоматической обработки больших массивов дан-

ных под заданными «углами зрения» и/или изменения выводимых показате-

лей/критериев/индикаторов. 

Таким образом, появление облачных сервисов HR-аналитики на базе 

Artificial intelligence, Big Data, e-learning и т.д. – вопрос не очень отдаленного 

будущего. С таким инструментарием современный HR-менеджер может стать 

не только специалистом по цифровым персонал-технологиям, но и стратеги-

ческим партнером бизнеса. Труд специалиста по управлению человеческим 

капиталом станет более творческим и системным, а, главное, будет чрезвы-

чайно востребован основателями бизнес-структур. 

 
Список литературы 

 

1. Ромашова И.Б., Удалова И.Б., Сергеева Ю.С. Человеческий капитал и его влияние 

на инновационное развитие организации // Экономика и предпринимательство. № 7 (132), 

2021, С. 284–288. 

2. Ромашова И.Б., Удалова И.Б. Особенности управления персоналом в условиях циф-

ровизации // Психология управления персоналом и экосистема наставничества в условиях 

изменения технологического уклада. Вторая международная научно-практическая кон-

ференция (11–12 ноября 2021 г., Нижний Новгород): сборник статей / под ред. проф. 

Л.Н. Захаровой, доц. И.С. Леоновой. Н. Новгород: ННГУ им. Н.И. Лобачевского, 2021. 

С. 434–440. 

3. Ромашова И.Б. Изменение личностных моделей управления и трудового поведения 

в условиях цифровой трансформации // Личность: ресурсы и потенциал, № 3 (11). 2021. 

С. 18–22. 

 

 

PROBLEMS OF HR ANALYTICS DEVELOPMENT  

IN A MODERN ORGANIZATION 

 

D.A. Bochenkov 

 

The article discusses problematic issues related to the development of automation processes 

of analytical procedures in the field of personnel management in business organizations in the 

context of digitalization. The authors propose specific methods for the selection of metrics that 

measure the effectiveness of human capital and its contribution to achieving the goals of the 

business structure. 
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Нижегородский государственный университет им. Н.И. Лобачевского 
 

Представлены предварительные результаты исследования личностных качеств 

эффективных лидеров социальных проектов. В качестве диагностического инструмента 

для исследования использовался пятифакторный личностный опросник Р. МакКрае и 

П. Коста, известный как тест Большая пятерка, в адаптации А.Б. Хромова и авторское 

стандартизированное интервью «Опрос эффективных лидеров социальных проектов», 

обработка которого проходила с помощью контент-анализа.  
 

Ключевые слова: лидерство, социальный проект, социальное проектирование, 

молодежный проект, лидер проекта, личностные качества, грант, грантополучатель. 

 

В последнее время среди молодежи всю большую популярность набирает 

социальное проектирование – это процесс разработки, написания и реализа-

ции идеи решения какой-либо проблемы общества [1]. Форма социального 

проектирования является привлекательной для молодежи, так как при хоро-

шем уровне самоорганизации позволяет выходить на равноправный уровень 

взаимодействия с представителями власти и бизнеса не только города, но и 

региона. 

Увидев, как молодежь самоорганизуется и ответственно заботится об 

окружающих людях, государство стало оказывать поддержку подобным фор-

мам общественных инициатив. По данным федерального статистического 

наблюдение в сфере государственной молодежной политики за 2021 год, на 

поддержку Всероссийской молодѐжной форумной кампании было выделено 

более одного миллиарда рублей (табл. 1) [2]. 

Если же обратиться к данным Фонда президентских грантов, то за 5 лет 

фондом было поддержано более 21 000 проектов, сумма поддержки составила 

45 миллиардов рублей (Рис. 1) [3]. 
 

 

Рис. 1. Данные Фонда президентских грантов 
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Такие инвестиции не удивительны, так как поддержка талантливой моло-

дежи, молодежных стартапов и инициатив является одним из приоритетных 

направлений Стратегия развития молодежи Российской Федерации на период 

до 2025 г. Согласно Стратегии, «молодым людям необходимо создать условия 

и возможности для позитивного развития, предоставив дополнительные воз-

можности для профессиональной и творческой самореализации, обеспечив 

территориальную, включая образовательную, мобильность, настроив работу 

«социальных лифтов». А среди основных направлений инвестирования 

средств, которые необходимы для сохранения и повышения человеческого ка-

питала молодежи, формирования позитивного мировоззрения и востребован-

ных компетенций молодежи, в Стратегии названы: грантовое финансирование 

социально значимых молодежных проектов и программ; субсидии на разви-

тие молодежным общественным объединениям; субсидии субъектам Россий-

ской Федерации на реализацию молодежных программ. 

Следовательно, проблема лидерства в данном случае приобретает особую 

значимость, ведь только эффективный лидер сможет сформировать вокруг се-

бя команду единомышленников и добиться высоких результатов в реализации 

молодѐжного социального проекта [4]. Целью моего исследования стало вы-

явление ключевых личностных качеств лидеров молодѐжных социальных 

проектов, влияющих на эффективность реализации проекта. Мною была 

сформирована гипотеза, что эффективные лидеры молодѐжных социальных 

проектов обладают схожим набором ведущих качеств, помогающим им в реа-

лизации социального проекта.  

Качествами лидера называют совокупность знаний, способностей, навы-

ков и умений из разных жизненных сфер, которые позволяют человеку со-

брать других людей вокруг себя, повести их за собой, создать свою команду и 

эффективно ею управлять [5]. При этом стоит отметить, что нельзя однознач-

но назвать какое-либо определенное качество, которое незамедлительно сде-

лает человека лидером. Лидерские качества подразумевают именно совокуп-

ность большого количества разных личностных, психологических и органи-

зационных аспектов, которые сосуществуют одновременно [6]. 

В исследовании приняли участие 30 лидеров молодежных социальных 

проектов из разных городов Приволжского федерального округа России в 

возрасте от 19 до 32х лет (Рисунок 2), каждый из которых выиграл грант на 

реализацию своей идеи и успешно реализовал проект. Команда эффектив-

ных лидеров молодѐжных социальных проектов включала от 2 до 50 участ-

ников. 
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Рис. 2. Возраст участников исследования 

 

Участников опроса можно назвать эффективными лидерами молодежных 

социальных проектов, так как каждый из них является грантополучателем 

Федерального агентства по делам молодежи (Росмолодежь) или одного из мо-

лодежных региональных форумов. Оценка проектов производится по 10 кри-

териям по 10-балльной шкале: 1. актуальность и социальная значимость про-

екта; 2. реализуемость проекта и его результативность; 3. опыт и компетенции 

команды проекта; 4. планируемые расходы на реализацию проекта для дости-

жения ожидаемых результатов; 5. собственный вклад и дополнительные ре-

сурсы проекта; 6. реалистичность бюджета проекта; 7. масштаб реализации 

проекта; 8. информационная открытость проекта; 9. уникальность и адрес-

ность предложенного решения проблемы; 10. перспектива развития и потен-

циал проекта. 

Каждый проект оценивают не менее трех экспертов из состава экспертно-

го совета. Итоговый балл каждого проекта формируется путем суммирования 

итоговых оценок всех трех экспертов, проводивших оценку проекта. Таким 

образом, все участники грантовых конкурсов проходят тщательный отбор, 

прежде чем получить финансирование на реализацию собственной идеи. 

В качестве диагностического инструмента для исследования был выбран 

пятифакторный личностный опросник, известный как тест «Большая пятер-

ка». Данный опросник разработали в 1983–1985 гг. американские психологи 

Р. МакКрае и П. Коста. В 1999 г. методику адаптировал российский психолог 

А.Б. Хромов [7]. По мнению авторов теста Р. МакКрае и П. Коста, выделен-
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ные пять независимых переменных, точнее личностных факторов темпера-

мента и характера (нейротизм, экстраверсия, открытость опыту, сотрудниче-

ство, добросовестность), позволяют объективно описать психологический 

портрет – модель личности. 

В качестве диагностического инструмента для исследования было разра-

ботано стандартизированное интервью «Опрос эффективных лидеров соци-

альных проектов». Согласно результатам опроса, респонденты считают, что у 

эффективного лидера должны преобладать следующие качества: интеллект, 

инициативность, навыки взаимодействия, уверенность в себе, стремление 

взять на себя ответственность, честность, устойчивость к стрессам. Ключе-

выми качествами, помогающими реализации проекта, участники опроса 

назвали: стрессоустойчивость, коммуникативные навыки, навыки взаимодей-

ствия, уверенность в себе, инициативность, целеустремленность, гибкость, 

обучаемость, упорство. 

По результатам Пятифакторного опросника личности удалось выявить, 

что 75% эффективных лидеров социальных проектов, принявших участие в 

анкетировании, имеют высокие баллы по следующим 12 факторам:  

I. Экстраверсия – интроверсия (88% опрошенных склонны к экстравер-

сии); 

1.1 Активность – пассивность (80% опрошенных склонны проявлять ак-

тивность); 

1.2 Доминирование – подчиненность (92% опрошенных склонны прояв-

лять доминирование); 

1.3. Общительность – замкнутость (76% опрошенных склонны проявлять 

общительность); 

II. Привязанность – обособленность (76% опрошенных склонны проявлять 

привязанность); 

2.4. Понимание – непонимание (80% опрошенных склонны проявлять по-

нимание по отношению к другим); 

2.5. Уважение других – самоуважение (80% опрошенных склонны прояв-

лять уважение по отношению к другим); 

3.3. Ответственность – безответственность (88% опрошенных склонны 

проявлять ответственность); 

V. Экспрессивность – практичность (100% опрошенных склонны прояв-

лять экспрессивность); 

5.2. Любознательность – реалистичность (76% опрошенных склонны про-

являть любознательность); 
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5.3. Артистичность – отсутствие артистичности (76% опрошенных склон-

ны проявлять артистичность); 

5.4. Сенситивность – нечувствительность (76% опрошенных склонны про-

являть сенситивность). 

Следовательно, совмещая результаты Пятифакторного личностного 

опросника и стандартизированного интервью «Опрос эффективных лидеров 

социальных проектов», ведущими качествами эффективных лидеров социаль-

ных проектов являются экстраверсия, активность, инициативность, домини-

рование, ответственность, уверенность в себе, экспрессивность, коммуника-

тивные навыки и общительность, навыки взаимодействия и уважение других 

(табл. 2). 

Таблица 2 

Предварительный вывод модели ведущих качеств эффективных лидеров 

молодѐжных социальных проектов 

 

 

Гипотеза о том, что эффективные лидеры социальных проектов обладают 

схожим набором ведущих качеств, помогающим им в реализации социального 

проекта, предварительно подтверждается. Для проверки достоверности 

данного вывода исследование будет проведено на большем количестве 

участников. 
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ОСОБЕННОСТИ КОРПОРАТИВНОГО ОБУЧЕНИЯ  
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Нижегородский государственный университет им. Н.И. Лобачевского 

 
Цель исследования – выявление определенных особенностей у персонала разного со-

циального возраста на современном предприятии и обзор существующей научной литера-

туры по данной теме. Автор выделяет основные трудности в изучении данной темы: осо-

бенности корпоративных образовательных программ и методик для конкретных социаль-

ных возрастов. Выявление определенных особенностей у персонала того или иного соци-

ального возраста происходит путем анализа статей разных современных деятелей науки. 

Материал статьи во многом опирается на термин «социальный возраст», активно исследу-

емый отечественными учеными Л.Н. Захаровой и И.С. Леоновой.  

 

Ключевые слова: социальный возраст, корпоративное обучение, социально-психоло-

гический возраст, андрагогика. 

 

В настоящее время сфера управления персоналом в России постоянно 

находится в стадии развития и усовершенствования: происходит поиск и 

применение новых методик и инструментов, повышающих качество взаимо-

действия, обучения и менеджмента персонала на предприятии. Рассмотрим 

сферу корпоративного обучения персонала разного социального возраста в 

современной компании.  

Предприятие может находиться на самых разных стадиях существования: 

становления, активного роста, захвата новых рынков или реструктуризации, 

однако, потребность в высококлассном персонале в условиях жесткой конку-

ренции всегда высока. Среди всего круга проблем и вопросов в области 

управления персоналом именно обучение персонала является одним из самых 

актуальных зон исследования и повышенного интереса ученых. Проблема за-

частую связана с высоким уровнем развития научно-технической базы в 

стране. 

Наше исследование посвящено выявлению определенных особенностей у 

персонала разного социального возраста на современном предприятии путем 

анализа различных научных статей современных авторов. Объектом исследо-

вания является система корпоративного обучения персонала организации. 

Предметом исследования является особенности корпоративного обучения 

сотрудников разного социального возраста. Методы исследования: анализ ли-
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тературных источников, наблюдение. Гипотеза исследования: особенности 

социального возраста сотрудников организации влияют на построение систе-

мы корпоративного обучения в конкретной организации. 

Сейчас сфера корпоративных образовательных услуг для сотрудников 

различных организаций на территории России развивается особенно активно, 

что подтверждают различные исследования в этой сфере с наглядными каче-

ственными и количественными показателями эффективности. Всеми форма-

ми образования взрослых охвачено, по экспертным оценкам, более 30% 

взрослого населения России [1, с. 52-53]. Образованию и обучению взрослых 

с каждым днем уделяется все больше внимания. В данной сфере осуществля-

ются значительные теоретические исследования и достигаются весомые 

практические результаты, что безусловно расширяет рынок таких услуг в 

России.  

В последние годы в обществе значительно возрос интерес к раскрытию 

закономерностей контекстных влияний на характеристики психологического, 

социально-психологического, биологического и социального возраста чело-

века. 

Для предприятий с разным уровнем жизнеспособности и включенности в 

инновационные процессы характерны разные типы организационной культу-

ры: рыночно-инновационный и иерархически-клановый. Первый принято со-

относить с более молодым социально-психологическим возрастом, а второй – 

с более старшим. 

Понятие «социальный возраст персонала» и типология социального воз-

раста подробно охарактеризованы в научных работах отечественных иссле-

дователей Л.Н. Захаровой и И.С. Леоновой [2].  

По мнению Л.Н. Захаровой, в понятии социального возраста отражено со-

ответствие социальной компетентности человека требованиям, актуальным 

для современного этапа социально-экономического развития общества. Воз-

можно, окажется, что в разных сферах жизни человек проявит характеристи-

ки разных социальных возрастов, но это ни в коей мере не уменьшит интер-

претационных возможностей, предоставляемых использованием этого поня-

тия. Известно, что базовой характеристикой возраста является ведущая дея-

тельность, в рамках которой осуществляется основное психосоциальное раз-

витие человека. Не случайно исследования показывают связь переживаний 

выхода на пенсию с жизненным вектором, и легко выходят на пенсию люди, 

не идентифицирующие себя или переставшие идентифицировать себя в каче-

стве субъекта трудовой деятельности [2, c. 16].  
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Важно отметить, что Л.Н. Захарова разделяет такие понятия, как «соци-

альный» и «психологический» возраст. В центре же ее исследований соци-

ально-психологический возраст, который является субъективным и социаль-

ным феноменом. В нем, с одной стороны, фиксируется самочувствие челове-

ка, сформированное на основе комплекса физических, интеллектуальных и 

социальных компетенций, соотносимых с типичными характеристиками ка-

кого-либо более молодого или более позднего хронологического возраста. С 

другой стороны, этот феномен включает комплекс характеристик восприятия 

представителями социума, в том числе работодателями и коллегами. Человек 

может требовать, чтобы его воспринимали компетентным и эффективным, он 

может только быть таким, убеждая остальных всем своим обликом и моделя-

ми поведения [2, c. 21]. 

Сформировать лучшую команду в результате корпоративного обучения 

можно, изучив всю область практического опыта и академических исследова-

ний. Потребностью современности является форма командного/ группового 

корпоративного обучения вместо индивидуального. 

Как правило, использование той или иной технологии командообразова-

ния определяется профессиональной компетентностью тренеров-консуль-

тантов и характером заказа: организационный, административный, политиче-

ский [3]. 

Чаще всего в компаниях во время корпоративного обучения используются 

технологии образа желаемого будущего, когда сотрудники разного социаль-

ного возраста вместе приобщаются к знанию миссии своей организации и 

совместно планируют ее трансляцию в общество. 

При корпоративном обучении сотрудников разного социального возраста 

в России отмечено пока в основном использование традиционных методов и 

форм (лекции, семинары, презентации) корпоративного обучения, как прави-

ло, групповое обучение, без отрыва от производства. Однако по-прежнему 

остается необходимость внедрять инновационные методы для развития со-

трудников и компании в целом. Корпоративное обучение можно поделить на 

2 составляющие: операционный подход (что нужно организации) и гумани-

стический подход (что нужно работнику). В этой связи и появилось понятие 

андрагогики как формы развития педагогики [5, c. 6]. 

При выборе форм и методов корпоративного взрослых и молодежи 

необходимо принимать во внимание их социальные и психологические 

особенности. От этого будет зависеть главное – вовлеченность персонала в 

учебный процесс. Кроме того, это затрагивает фактор разумной экономии 

на предприятии, важен поиск эффективных методов для разных групп со-
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трудников, чтобы каждый смог выбрать себе что согласно своему возрасту, 

интересам, опыту.  

При осуществлении корпоративного обучения людей разного социального 

возраста весьма важно много времени и внимания уделять не теоретическим 

знаниям, а практическим умениям и развитию практических навыков, «полу-

чение знаний впрок» взрослым не подходит. Важным аспектом является лич-

ность тренера (педагога). И в целях межпоколенной интеграции знаний, воз-

можно, имеет смысл выбор более молодого тренера. 

Мы можем заключить следующее: 

1) вследствие стремительного развития научно-технической базы в стране 

уровень знаний и подготовки всех сотрудников любой организации должен 

непрерывно расти и расширяться; 

2) весь процесс управления персоналом должен осуществляться в соответ-

ствии с профессиональными стандартами управления и обучения и с учетом 

различного социального возраста сотрудников, при этом руководителям ре-

комендовано привлекать методы, которые помогут работникам ощутить их 

значимость в организации, выработать достаточный уровень лояльности и 

мотивации к работе; 

3) корпоративное обучение сотрудников разного социального возраста на 

современном предприятии, нацеленное на высокий эффективный результат 

должно базироваться на грамотном подборе средств, форм и методов обуче-

ния взрослых, как инновационных, так и традиционных; 

4) люди разного социального возраста по-разному относятся к обучению и 

по-разному воспринимают новую информацию. Важную роль играет лич-

ность тренера/ преподавателя. Однако зачастую у компаний нет возможности 

обеспечить каждой отдельной категории сотрудников подходящее ей обуче-

ние согласно их социальному возрасту. В этом случае необходимо искать 

лучший метод и форму корпоративного обучения, который бы удовлетворил 

большинство сотрудников, анализируя исследования всех имеющихся вари-

антов обучения. 

В настоящий момент нами проводится анализ эмпирических данных со-

трудников (АО НИИ) для определения метода и формы обучения сотрудни-

ков разного социального возраста, которые лучше всего удовлетворят их ин-

тересы, при этом будет финансово выгодна компании и, действительно, дает 

эффективный результат (сотрудниками будут освоены новые знания и уме-

ния, которые они оперативно смогут применять на практике). Мы бы хотели 

определить, какая личность тренера будет универсально выгодна и приемле-

ма для обучения сотрудников разного социального возраста. 
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The main purpose of the research is to identify the characteristics of employees of different 

social age in a modern company and review the scientific literature on this topic. The author 

shows the main difficulty of studying the corporate training, its methods and programs for staff of 

different social ages. The identification of certain staff`s features of a particular social age is car-

ried out through the analysis of articles written by different contemporary scientists. The material 

of the article is largely based on the term "social age", actively researched by Russian scientists 

L.N. Zakharova and I.S. Leonova. 
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СТИЛЬ УПРАВЛЕНИЯ ЭФФЕКТИВНОГО РУКОВОДИТЕЛЯ  

В ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЕ РАЗНОГО ТИПА 

 

Е.А. Маркелова 
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Рассматривается взаимосвязь личностных особенностей руководителя, его стиля 

управления с типом организационной культуры предприятий. Основой современного эф-

фективного менеджмента является личность руководителя, ее психологические составля-

ющие в сочетании с управленческими знаниями и умениями, а также с выполнением мене-

джерских функций, обусловленных организационной спецификой предприятия. Организа-

ционная культура является одним из мощнейших стратегических инструментов в руках 
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руководства, позволяющих ориентировать сотрудников на общие цели и обеспечивать их 

продуктивное взаимодействие.  
 

Ключевые слова: организационная культура, тип руководителя, личность эффективно-

го руководителя, стиль управления. 

 

В разгар кризиса организации приходится решать множество срочных 

проблем на бесчисленном количестве фронтов. Эффективный руководитель 

сосредоточивает свое внимание на самых важных из таких проблем, выделяя 

приоритетные области, где ситуация может быстро меняться. Адекватная, 

спланированная управленческая деятельность становится одним из важней-

ших факторов, влияющих на конкурентоспособность организации. 

Исследования проблемы повышения эффективности деятельности органи-

зации путем влияния на ее организационную культуру сейчас особенно акту-

альны. Объясняется это тем, что личность руководителя является одним из 

важнейших факторов формирования, развития и поддержания той культуры, 

которая позволит сотрудникам реализовывать свой потенциал, тем самым 

обеспечивая успех компании.  

Изучение выбранной проблемы содержит в себе два направления:  

  особенности деятельности и личности эффективного руководителя, 

  организационная культура как фактор эффективного руководства. 

Вопросам изучения роли личностных качеств руководителя много внима-

ния уделялось в работах западных и отечественных исследователей. Анализ 

работ, посвященных исследованию личности руководителя, показывает, что 

характеристики успешных руководителей могут значительно различаться в 

зависимости от целей, задач, выполняемых организацией, функций и уровней 

руководителя, от организационной культуры [1].  

В современных условиях обозначились острые противоречия между тра-

диционной организационной средой, сформировавшей административно-

командный тип руководителя, и новыми требованиями к личности управлен-

ца предпринимательского типа. 

Объектом исследования является управленческая деятельность.  

Предметом данного исследования являются личностные особенности 

субъекта управленческой деятельности (руководителя) в их взаимосвязи с ор-

ганизационной культурой организации.  

Целью работы является изучение личности эффективного руководителя 

предприятий в зависимости от особенностей организационной культуры.  

Гипотеза: Личностные особенности руководителя взаимосвязаны с типом 

организационной культуры, существующей в компании. 
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Взаимоотношения подчиненных с руководителем, психологический кли-

мат коллектива, результаты работы коллектива зависят от стиля управления, 

реализуемого руководителем. Стиль управления эффективного менеджера 

отличается гибкостью, индивидуальным и ситуативным подходом. Под сти-

лем руководства принято понимать типичную для руководителя систему при-

емов деятельности, используемую в работе с людьми. Зачастую стиль руко-

водства предопределяется особенностями организации и ее подразделений, 

существующим в них порядком ведения дел, позициями высшего руковод-

ства, преобладающей системой ценностей и типом культуры, случайными 

факторами. Стили руководства могут сменять друг друга, например, в зави-

симости от внешней ситуации, связанной с цикличностью экономических 

процессов. При исследовании стилей руководства необходимо понимать, что 

не существует хорошего или плохого стиля, любой из них применим и может 

быть эффективен в определенных условиях, которые складываются в органи-

зации и за ее пределами [2].  

Руководитель при выборе того или иного стиля чаще всего опирается на 

ситуацию, которая складывается в организации, на вид выполняемой дея-

тельности и конкретные задачи, требующие достижения, а также учитывает 

личные особенности своих подчиненных. 

Опираясь на тот или иной стиль управления, руководитель выбирает 

определенные методы управления. На основании исследований выявлено, что 

для авторитарного стиля управления характерны командные методы; дого-

ворные и социально-психологические методы чаще всего используют руко-

водители с демократическим стилем управления. Иначе дело обстоит в том 

случае, если руководителя в организации характеризует либеральный стиль, 

потому что для данного стиля характерно отсутствие четкой системы методов 

управления.  

Эффективный руководитель не должен постоянно следовать одному сти-

лю, а должен на основании анализа сложившейся ситуации выбрать тот стиль 

руководства, который поможет достичь поставленных целей с меньшими по-

терями. От правильного выбора стиля управления зависит, как сотрудники 

будут относиться к своему руководителю, как отреагируют на его поручения. 

Руководитель должен прогнозировать реакции его сотрудников на те или 

иные свои действия, на изменение стиля управления [3]. 

Одним из факторов, оказывающих влияние на выбор того или иного стиля 

руководства, являются различные психологические характеристики самого 

руководителя, которые так или иначе определяют паттерны его поведения.  
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К исследованию особенностей личности руководителя постоянно обраща-

ется психологическая наука, рассматривая различные подходы к разработке 

теоретической модели развития личности руководителя и характерных черт, 

влияющих на выполнение его социальной роли. 

Российские исследователи, рассматривая структуру личности профессио-

нала, в большинстве случаев анализируют личность в широком значении сло-

ва и включают в это понятие многие показатели, характеризующие индивиду-

альность и социальную типичность человека. Каждый из авторов предлагает 

свою степень детальности ее изучения, однако все они акцентируют внима-

ние на том, что особенности подструктур проявляются, во-первых, в профес-

сиональной деятельности и, во-вторых, что ведущую роль в становлении 

профессионала играют высшие уровни структуры, связанные с профессио-

нальной направленностью и профессиональным опытом. 

К классическим зарубежным теориям, на основе которых развивались все 

последующие (российские в том числе), следует отнести теорию черт, пове-

денческую и ситуативную теории. Их особенность заключается в том, что они 

явились первыми в изучении личности руководителя, давшими возможность 

для дальнейшего развития науки в изучении личности лидера и руководителя. 

Однако данные подходы не отражают в полной мере всех особенностей и за-

кономерностей деятельности руководителя, которые необходимо учитывать 

при построении модели личности профессионала [4]. 

Ситуативный подход к изучению феномена руководства явился наиболее 

продуктивным, он объединил в себе достоинства теории черт и учел при этом 

важнейший фактор, влияющий на личность управленца, – ситуацию, в кото-

рой ему приходится работать.  

В каждой организации складывается своя собственная деятельность, обу-

словленная ее историей, ритуалами и традициями. В качестве элементов ду-

ховной деятельности можно выделить социальные нормы и ценности, раз-

личные типы взаимоотношений, которые сложились между работниками, и 

их отношения к себе и к организации. 

Организационная культура представляет собой комплекс элементов как 

материальной, так и духовной культуры, отражающих различные стороны 

жизнедеятельности организации. Личность руководителя оказывает опреде-

ляющее влияние на организационную культуру и успешность любого пред-

приятия.  

Руководитель предприятия зачастую является и его идейным вдохновите-

лем, и эмоциональным лидером, и создателем атмосферы, культуры общения 

и взаимодействия внутри организации и, соответственно, организационной 
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культуры фирмы. Важное значение имеет личностная способность человека 

собирать вокруг себя команду, состоящую из единомышленников, похожих 

на лидера по типу мышления и уровнем базовых ценностей людей. Так уже в 

самом начале формируется предприятие, являющееся отражением типа лич-

ности руководителя. 

Руководство компаний играет ключевую роль как в формировании, так и в 

поддержании организационной культуры. Менеджеры среднего звена будут 

устанавливать основные правила и нормы поведения, основываясь на выска-

зываниях руководителей и моделях их поведения в конкретных ситуациях. 

Такие нормы и правила распространяются по всей организации на более низ-

кие уровни.  

Сегодня исследование организационной культуры компании является од-

ной из приоритетных областей. Это объясняется тем, что при поддержании 

определенного уровня культуры, при котором цели сотрудников согласуются 

с общей целью, можно значительно повысить эффективность деятельности 

организации. В таком случае организационная культура станет одним из 

мощнейших стратегических инструментов в руках руководства, позволяющих 

ориентировать сотрудников на общие цели и обеспечивать их продуктивное 

[5].взаимодействие  

Многообразие подходов к типологизации организационной культуры 

определяется многомерностью и сложностью самого изучаемого явления. 

Практическая значимость типологического анализа проявляется в том 

случае, когда руководители организации осознают потребность в организаци-

онных изменениях и пытаются определить направление этих трансформаций. 

Тогда у них возникает потребность идентификации наличной культуры, 

определения характеристик желаемой культуры и определения вектора изме-

нения. 

Исходя из вышесказанного можно сделать следующее заключение: 

 1. Личность руководителя – один из важнейших факторов, влияющих на 

формирование, развитие и поддержание той организационной культуры, ко-

торая позволит сотрудникам реализовывать свой потенциал, обеспечивая 

этим успех и эффективность деятельности компании. 

 2. Личностные характеристики руководителя сильно влияют на культуру 

организации и на ход деятельности сотрудников.  

С другой стороны, особенности культуры тоже влияют на деятельность, 

направленность и стиль управления руководителя.  
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MANAGEMENT STYLE OF AN EFFECTIVE LEADER  

IN ORGANIZATIONAL CULTURE OF DIFFERENT TYPES 
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The article examines the relationship of the personal characteristics of the head with the type 

of organizational culture of the organization. The basis of modern effective management is the 

personality of the head, its psychological components in combination with managerial knowledge 

and skills, as well as with the performance of managerial functions due to the organizational spe-

cifics of the enterprise. Organizational culture is one of the most powerful strategic tools in the 

hands of management, allowing employees to focus on common goals and ensure their produc-

tive interaction. 
 

Keywords: organizational culture, type of leader, the personality of an effective leader, man-
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ХАРАКТЕР СВЯЗИ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ  

И УДОВЛЕТВОРЕННОСТИ ТРУДОМ 

 

Е.А. Овчарук 
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Нижегородский государственный университет им. Н.И. Лобачевского 

 
Рассматривается роль организационной культуры в развитии организации. В непре-

рывном развитии организаций возрастает роль организационной культуры. Развитая орга-

низационная культура позволяет формировать социально-экономическую атмосферу, при 

которой гарантируется успех организации и ее высокая производительность. Организаци-

онная культура выступает связующим звеном внутри организации. 

Важно отметить, что эффективность организации зависит от того, насколько мотиви-

рованы ее сотрудники, и, как следствие, насколько они вовлечены и удовлетворены своей 

профессиональной деятельностью. Анализируются проблема характера связи организаци-

онной культуры и удовлетворенности трудом, корпоративная культура и принципы ее со-

здания. Корпоративная культура – индивидуальная характеристика организации, которая 
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отражает стиль управления и ценностно-смысловые ориентиры персонала конкретной ор-

ганизации. Исследование позволило сделать вывод, что организационная культура вклю-

чает в себя корпоративную культуру. Важно отметить, что корпоративная культура дина-

мична, и она меняется вместе с организацией, целями ее сотрудников и бенефициаров, а 

также в связи с изменением окружающей действительности. 

 

Ключевые слова: организационная культура, удовлетворенность трудом, корпоратив-

ная культура, ценности сотрудников. 

 

Важнейший ресурс организации – ее персонал, который обеспечивает раз-

витие и устойчивое положение. В первую очередь надо вкладываться и зани-

маться развитием сотрудников. 

В современном мире существует большое количество компаний, которые 

в своей деятельности эффективно используют, модернизируют организаци-

онную культуру, но зачастую руководители и работники кадровых служб не 

осознают всю значимость организационной культуры и воспринимают еѐ в 

более узком смысле. 

Организационная культура – связующее звено, задача которой в объеди-

нении сотрудников компании. В результате такого взаимодействия возникает 

синергетический эффект, который, в свою очередь, способствует успеху ком-

пании. Организационная культура – незаменимый и ценный актив компании, 

может быть стратегическим ресурсом, влияет на конкурентоспособность 

компании на рынке при условии соответствия внешней среде и способности к 

адаптации. Она определяет уникальность и неповторимость компании. 

Организационную культуру можно определить как способ осуществле-

ния совместной деятельности в условиях определенной организации, со-

трудники которой берут на себя определенные обязательства для успешно-

го сотрудничества и адаптации компании во внешней среде. Определяются 

правила поведения, приемлемые для всех. Разрабатывается порядок взаи-

модействий [1]. 

По мнению Т.Ю. Базарова, организационная культура – «интегральная ха-

рактеристика организации (ее ценностей, образцов поведения, способов 

оценки результатов деятельности), данная в языке определенной типологии» 

[2, с. 103]. 

Исследований организационной культуры с каждым годом становится все 

больше. Разработано большое количество методик, как западных, так и отече-

ственных авторов. В нашем эмпирическом исследовании мы используем 

классификацию организационных культур К. Камерона и Р. Куинна 

(OCAI) [3]. 
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В исследованиях организационной культуры важно выявлять ценностные 

ориентации коллектива, изучать еѐ взаимосвязь с индивидуальными ценно-

стями сотрудников.  

Мы полагаем, что определенному типу организационной культуры соот-

ветствует некая совокупность индивидуальных личностных ценностей и осо-

бенностей личности сотрудников. В профессиональном развитии сотрудни-

ков важную роль играют ценностные ориентации, амбиции и мотивы каждого 

сотрудника. Изучение системы ценностей сотрудника – важный аспект, это 

базис личностно – профессионального развития сотрудника. 

При выборе профессии человек проводит сравнение собственных ценно-

стей с ценностями выбранной профессии. Каждый человек обладает системой 

индивидуальных потребностей, интересов, которые он бы хотел удовлетво-

рить в работе. Понимание и удовлетворение текущих и будущих ожиданий и 

потребностей сотрудников является залогом успеха и процветания организа-

ции. 

Для любой организации одним из основных показателей эффективности 

является производительность труда, от этого показателя зависит конечный 

результат работы организации. Эффективность организации зависит от моти-

вированности ее сотрудников. Можно говорить о разных видах мотивации, но 

весь ее комплекс находит выражение в таких понятиях, как вовлеченность со-

трудников и удовлетворенность трудом [4, с. 135]. 

В изучении удовлетворенности трудом, мотивации и отношения к труду 

накопилось большое количество исследований. Однако нельзя говорить о 

том, что проблема полностью изучена. Более того, многие теории противоре-

чат друг другу, отстаивают противоположные утверждения. Каждая из теорий 

подвергалась критике со стороны научного сообщества. Важно отметить, что 

теории зарубежных ученых отражают другие культурные стандарты, поэтому 

не всегда применимы в российских условиях [5].  

В рамках нашего исследования была выбрана методика: «Интегральная 

удовлетворенность трудом» Н П. Фетискин, В.В. Козлов, Г.М. Мануйлов [6]. 

Удовлетворенность трудом – эмоциональная реакция человека на рабо-

чую ситуацию. Основные критерии оптимальной мотивации сотрудников – 

обеспечение взаимной удовлетворенности организации и эмоциональный 

окрас производственных вопросов [7, с. 174]. 

Совокупность внешних воздействий на человека во многом обусловливает 

его действия и поступки. Внешнее целенаправленное воздействие является 

стимулом, который, в свою очередь, воздействует на мотивы.  
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Организационная культура определяет поведение, отношение, позицио-

нирование сотрудника в организации, что влияет на удовлетворение его инте-

ресов и потребностей.  

Организационные культуры различаются степенью индивидуализма, 

предпочтению по индивидуальному или групповому принятию решения, вы-

раженности соперничества или сотрудничества. В разных организационных 

культурах предпочтительны разные стили лидерства, отличаются подходы к 

вознаграждению персонала, следовательно, необходимо использовать раз-

личные методы мотивации персонала. 

По результатам исследования нами выявлено влияние организационной 

культуры организации на удовлетворенность трудом сотрудников в степени 

согласованности представления сотрудника о реальной и идеальной для него 

организационных культурах. Исследование показало, что большинство со-

трудников в предпочтительном варианте организационной культуры хотели 

бы клановую организационную культуру. Но что же делать в случае, если у 

самой компании доминируют рыночный и инновационный тип? По нашему 

мнению, компания должна прививать сотрудникам ценности организации, 

развивать свою корпоративную культуру. Делаем вывод, что организацион-

ная культура включает в себя корпоративную. 

В своих исследования Т.Ю. Базаров говорит, что организационная куль-

тура – это теоретическая конструкция, обобщенные характеристики органи-

зации и ценности ее персонала, а корпоративная культура описывает стиль 

управления и ценностно-смысловые ориентиры сотрудников конкретной ор-

ганизации. 

Корпоративная культура – некий набор полезных навыков, действий, ко-

торые могут воспроизвести сотрудники, что позволит организации добиться 

поставленных целей. Задачами корпоративной культуры являются поиск и 

внедрение наиболее эффективных способов работы, что будет способствовать 

динамичному развитию организации.  

Исследование Deloitte Global HR Trends 2016 показало, что отечественные 

менеджеры в 64% случаев понимают роль корпоративной культуры и ее важ-

ность в конкуренции и в связи с внедрением новых стратегий, но при этом 

компании мало представляют практический аспект управления организаци-

онной культурой. 50% компаний не понимают, как на практике применять 

корпоративную культуру для достижения стратегических целей, развития ли-

дерства и конкурентоспособности. [8, с. 6]. 

Какая корпоративная культура будет являться эффективной? По нашему 

мнению, это некая совокупность построенных внутриорганизационных от-
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ношений, которые способствуют достижению целей компании в ее развитии. 

Корпоративная культура динамична, меняется вместе с организацией. Важно 

отметить, что в сотрудниках надо развивать ценности их возможности и спо-

собности к изменениям в соответствии с переживаемым жизненным циклом 

организации. Сотрудники должны участвовать в жизни и управлении органи-

зацией с помощью устоявшихся правил. 
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THE NATURE OF THE RELATIONSHIP  

BETWEEN ORGANIZATIONAL CULTURE AND JOB SATISFACTION 

 

E.A. Ovcharuk 

 

The article examines the role of organisational culture in organisational development. The 

role of organisational culture increases in the continuous development of organisations. A well-

developed organisational culture allows the formation of a socio-economic atmosphere, in which 

the success of the organisation and its high performance are guaranteed. Organizational culture 

acts as a link within the organization. It is important to note, that an organisation's effectiveness 

depends on how motivated its employees are, and as a consequence, how engaged and satisfied 

they are with their work. The problem of the nature of the relationship between organisational 

culture and job satisfaction is analysed. Corporate culture and principles of its creation are con-

sidered. Corporate culture is an individual characteristic of an organisation that reflects individual 

characteristics and features of the organisation, it is a style of management and value and mean-

ing orientations of the staff of a particular organisation. The research has led to the conclusion 

that organisational culture includes corporate culture. It is important to note that corporate culture 
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is dynamic and it changes with the organisation, the goals of its employees and beneficiaries, as 

well as with changes in the surrounding reality. 

 

Keywords: organizational culture, job satisfaction, corporate culture, employee values. 
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Раскрываются особенности сотрудников полиции как отдельной социальной группы 

со своей уникальной системой ценностей. Представлена теоретическая ценностно-ролевая 

модель сотрудника полиции. 
 

Ключевые слова: ценности, сотрудник полиции, роли, социальная группа. 

 

Актуальность выбранной темы определена тем, что в настоящее время 

ценностная составляющая сотрудников правоохранительных органов являет-

ся важным элементом в образе служителя закона, гаранта соблюдения закон-

ности и безопасности граждан Российской Федерации. Сотрудник полиции 

должен обладать качественно сформированной системой ценностей в соот-

ветствии с современными реалиями времени, тем самым подтверждая пре-

стиж правоохранительной системы и повышая в сознании людей уровень до-

верия и уважения к ней. Такой полицейский качественно и эффективно вы-

полняет свои служебные обязанности в соответствии с данной им присягой и 

нормативно-правовыми актами, регулирующие его деятельность, имеет ярко 

выраженные личностные качества, такие как честность, справедливость, пат-

риотизм и гордость за свою страну, высокий интеллектуальный уровень и 

развитый эмоциональный интеллект. К такому представителю закона у граж-

дан есть доверие и уважение, рядом с ним они будут чувствовать себя в без-

опасности. Важно, чтобы у сотрудника полиции было сформированная каче-

ственная система ценностей, и «образ настоящего офицера» соответствовал 

действительности. 

Значимая часть сотрудников полиции, работающая в территориальных ор-

ганах, являются выпускниками вузов системы МВД России, нахождение в 

профессиональной среде закладывает фундамент профессиональных ценно-

стей, которые соответствуют этой социальной группе, обладающей уникаль-
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ностью и отличающейся от других, происходит становление будущих офице-

ров.  

В ходе проведения исследования возникла потребность более глубокого 

изучения вопроса ценностей сотрудников полиции, так как это тема мало 

изучена и представляет собой научный и практический интерес для совер-

шенствования профессиональной деятельности полицейских и расширения 

представлений об их ценностных ориентациях и профессиональной деятель-

ности. Особый интерес представляет установление характера связи успешно-

сти несения службы и ценностно-ролевой детерминации деятельности со-

трудника полиции. 

Говоря про сотрудников полиции как отдельной социальной группе, важ-

но отметить, что, ввиду особенностей деятельности и образа жизни, она имеет 

отличительные признаки, которые выделяют и отличают ее среди других со-

циальных профессиональных общностей. Особые условия несения службы: 

ненормированный рабочий день, высокие психологические нагрузки, высо-

кий уровень стресса оказывают воздействие на изменение системы ценностей 

сотрудника полиции, что, в свою очередь, влияет и на успешность его про-

фессиональной деятельности. 

Мы предлагаем следующую гипотезу: успешность несения службы зави-

сит от ценностно-ролевой детерминации деятельности сотрудника полиции. 

Ценностно-ролевую детерминацию деятельности сотрудника полиции, на 

наш взгляд, можно рассмотреть через призму социальных групп, так как цен-

ностный мир различных социальных слоев и общностей может серьезно от-

личаться по имущественной, ментальной, идеологической, жизненно-

стилевой дифференциации. В современном обществе складываются настоя-

щие ценностные миры, где каждая из групп обладает собственной уникально-

стью и неповторимостью. Это касается и ценностей такой социальной груп-

пы, как сотрудники российской полиции. 

Учитывая особенности сотрудников полиции как отдельной социальной 

группы, мы построили теоретическую модель ценностей сотрудника поли-

ции. 

Основываясь на материалах Д.А. Леонтьева, М. Рокича, Ш. Шварца, 

Э.В. Дарбиняна, И.А. Светикова [3-8] мы разделили профессиональные цен-

ности на профессионально-групповые и индивидуально-профессиональные.  

Профессионально-групповые определили как комплекс осознанных и 

признанных в профессиональной среде значимых концепций, идей, норм, 

убеждений и целей, а также качеств субъекта правоохранительной деятельно-

сти, регулирующего эту деятельность.  
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Индивидуально-профессиональные ценности определили как комплекс 

осознанных и значимых ценностей, связанных непосредственно с субъектом 

правоохранительной деятельности и удовлетворения его потребностей в про-

фессиональной сфере, лидерством, руководством, коммуникациями с подчи-

ненными и руководящим составом, а также реализации деятельности, направ-

ленной на развитие идей присяги и других нормативных правовых актов, 

например, ФЗ «О полиции», ФЗ «О службе в органах внутренних дел», с це-

лью достижения поставленных служебных задач.  

Индивидуально-профессиональные ценности разделили на терминальные 

ценности (профессионально-смысловые, профессионально-этические) и ин-

струментальные ценности (ценности-цели и ценности-средства).  

К терминальным ценностям относятся:  

1. Профессионально-смысловые: моральная удовлетворенность, занимае-

мый статус (должность, звание), репутация и авторитет, офицерская дружба, 

гордость за принадлежность к офицерам полиции МВД Российской Федера-

ции, патриотизм. 

2. Профессионально-этические ценности: честь и достоинство, добро, 

справедливость, долг, самокритичность, чуткость, самостоятельность, лич-

ностная независимость, уважение к другим, умение хранить государственную 

тайну, конфиденциальность. 

К инструментальным ценностям относятся:  

1. Ценности–цели, которые можно подразделить на две категории:  

1) Ценности, связанные с подчиненным личным составом: доверие, ком-

муникативный контакт, способность убедить, помощь в преодолении подчи-

ненными внутриличностных кризисов, личностное и профессиональное раз-

витие подчиненных, сплочение подразделения, здоровый психологический 

климат в подразделении. 

2)  Ценности, связанные со взаимодействием с начальством: личная репу-

тация и репутация подразделения, в котором служишь, лояльность, обосно-

ванное продвижение интересов как личных, так и подчиненных. 

3) Ценности, связанные со взаимодействием с родственниками подчинен-

ных: включенность и коммуникативный контакт, четкость и достоверность 

изложения информации, своевременность. 

4) Ценности, связанные со взаимодействием с государственными органа-

ми, гражданами, организациями: репутация личная и подразделения, способ-

ность убедить, авторитетность. 

2. Ценности–средства: целенаправленность и инициативность, решитель-

ность, настойчивость, общая осведомленность, диагностика и прогнозирова-
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ние, внимательность и целостное восприятие, быстрое понимание сути и 

«цепкая» память, работа с большим количеством объектов, старательность, 

развитое абстрактное и наглядно-практическое мышление, сопереживание, 

физическая развитость, принятие оптимальных решений, а также организация 

их исполнения, показ примера, уважение и забота о подчиненных и коллегах, 

стимулирование и контроль. 

Определение и систематизация профессиональных ценностей сотрудни-

ков полиции позволили рассматривать их как составную часть целевого ком-

понента нравственной составляющей сотрудника полиции. 

Построив данную теоретическую модель, нам удалось сформировать це-

лостную систему профессиональных ценностей сотрудника полиции. 

Исходя из этого, представляется возможным установить ценностную со-

ставляющую сотрудника полиции на примере курсантов вуза системы МВД 

России, узнать, какое ценностное ядро формируется в течение 5 лет обучения 

и в дальнейшем: 

– есть ли взаимосвязь высокого уровня ценностей с высоким уровнем мо-

тивации сотрудника.  

– влияет ли высокий ценностный уровень на успешность выполнения 

служебных обязанностей.  

Мы выделили предикторы успешной деятельности, которыми являются: 

– уровень мотивации сотрудника, 

– успеваемость по служебной, боевой и профессиональной подготовке,  

– наличие поощрений и взысканий. 

В настоящее время запланировано проведение исследования, в котором 

будут принимать участие слушатели 5-го курса высшего учебного заведения 

системы МВД России, получившие свое первое офицерского звание – млад-

ший лейтенант полиции. 

Методики, которые будут использоваться при проведения исследовании: 

– Диагностика ценностных ориентаций Ш. Шварца. 

– Морфологический тест жизненных ценностей для определения мотива-

ционно-ценностной структуры личности (МТЖЦ) В.Ф. Сопова и 

Л.В. Карпушина.  

– Методика «Диагностика мотивационной структуры личности» 

В.Э. Мильмана. 

Проведя исследование, мы намеренны установить характер взаимосвязи 

ценностно-ролевой детерминации деятельности сотрудника полиции и 

успешность правоохранительной деятельности, что даст нам основание со-
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ставить представление об уровне и качественности подготовки и формирова-

нии целостного ценностного ядра курсантов вузов системы МВД. 
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Рассматривается проблема делегирования полномочий руководителя в сфере принятия 

самостоятельных решений, с точки зрения различий в уровне передачи ответственности от 

менеджера к подчиненному. Делегирование в этом случае выступает как совокупность де-

легирования задач и делегирования ответственности. Показано, что реализация професси-

ональной компетенции «принятия решений» представляет собой различные комбинации 

этих процессов в зависимости от типа организационной культуры организации. Предпри-

нята попытка выявить соответствие между типом руководителя и типом организационной 

культуры в рамках одной типологии. Необходимость этого обусловлена уровнем сформи-

рованности различных личностных качеств, находящихся в приоритете для успешного 

функционирования руководителя в рамках определенного типа организационной культуры 

и, соответственно, отражающихся на процессе делегирования полномочий подчиненным в 

сфере принятия самостоятельных решений.  
 

Ключевые слова: организационная культура, делегирование полномочий, принятие 

решений, делегирование задач, делегирование ответственности, профессиональная компе-

тенция, тип руководителя. 

 

Ситуация неопределенности – это то, что в последнее время стало обы-

денной реальностью. Умение справляться с подобным – необходимый крите-

рий успешности как личности, так и организации в целом. И здесь на первое 

место выходит скорость принятия решений и длина пути от собственно ре-

шения до его реализации и получения обратной связи по результатам. 

Возможность персонала принимать самостоятельные решения на любом 

уровне организации дает возможность существенно увеличить скорость всех 

организационных процессов. В связи с этим компетенция «принятие реше-

ний» перестает быть прерогативой управленческой части организации. И то-

гда в полный рост встает вопрос делегирования полномочий, в том числе и в 

сфере самостоятельности принятия решений подчиненным.  

Успешность такой формы деятельности зависит от двух аспектов – готов-

ность руководителя делегировать полномочия подчиненным в сфере приня-

тия самостоятельных решении и готовность подчиненных принимать само-

стоятельные решения и нести ответственность за их результат [1]. 

Как любая профессиональная компетенция, компетенция «принятие ре-

шений» представляет собой комбинацию знаний, умений, навыков, мотива-
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ционных факторов, личностных качеств и ситуационных намерений, которая 

обеспечивает эффективное решение исполнителем задач определенного клас-

са в определенной организации, на определенном рабочем месте, в опреде-

ленном производственном коллективе [2]. 

В связи с этим имеет смысл говорить как об умении, то есть уровне овла-

дения данной компетенции, так и о желании, то есть об уровне ответственно-

сти, который готов передать руководитель и готов принять подчиненный. Мы 

будем рассматривать процесс делегирования полномочий в принятии реше-

ний именно с точки зрения ответственности [3]. Виды подобного делегирова-

ния представлены в Таблице 1. 

Таблица 1 

Процессы делегирования полномочий 

Процесс Суть процесса 

Делегирование задач Руководителем ставится задача перед работниками, в процессе 

чего предоставляются возможности проявления инициативы в 

поисках путей решения, при этом за руководителем сохраняется 

ответственность в осуществлении контроля выполняемой дея-

тельности. 

Делегирование ответ-

ственности 

Сотрудникам предоставляется свобода в поисках пути решений 

задачи с наделением ответственности за выполняемые действия, 

в процессе чего сотрудниками принимается самостоятельное 

решение и определяется круг контактных лиц, помимо непо-

средственного руководителя. 

 

Следует отметить еще один фактор, который может оказать влияние на 

рассматриваемый процесс. Любая организационная культура (ОК) представ-

ляет собой набор ценностей, которые оказывают влияние на нормы поведения 

сотрудников данной организации [4]. В связи с этим и стиль управления ру-

ководителя, и его тип в той или иной организационной культуре будут иметь 

свои особенности. Каждый тип руководителя по-разному видит роль подчи-

ненных в трудовом процессе, следовательно, будет различаться и процесс де-

легирования полномочий. В частности, это касается и уровня самостоятель-

ности, которую готов предоставить руководитель своим подчиненным в сфе-

ре принятия решений. То есть запрос на сформированность компетенции 

«принятие решений» у сотрудников будет различен в разных типах ОК. 

Что касается готовности подчиненных принимать самостоятельные реше-

ния и нести за них ответственность, то и здесь следует отметить влияние ОК, 

так как ценности оказывают влияние на развитие и востребованность тех или 

иных профессиональных и личностных качеств, а значит, и на уровень сфор-

мированности компетенции «принятие решений». 
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Нашей задачей было выделить характерные черты руководителей в раз-

личных типах ОК, оказывающие влияние на делегирование полномочий в 

сфере самостоятельности принятия решений подчиненными. Попытки осу-

ществления типологии руководителей и организационной культуры прини-

мались и ранее. Но они либо касались неполного перечня типов ОК [5], либо 

использовались разные типологии [6], что на наш взгляд, не дает полной кар-

тины. 

В качестве типологии ОК нами была выбрана типология Камерона –

Куинна [7], типология руководителей представлена А.Р. Кудашевым и 

О.В. Кроповцким, сформированная на основе соотношения социально-

психологических характеристик и предпочитаемых копинг-стратегий [8]. 

Данная типология была выбрана нами именно в свете компетенции «принятие 

решений», так как любая ситуация, требующая ее применения, является ситу-

ацией неопределенности, а, следовательно, источником стресса. Результаты 

представлены в Таблице 2. 

Таблица 2 

Соответствие типов руководителя и организационной культуры 

Тип ОК 
Тип  

руководителя 
Характеристики руководителя 

Иннова-

ционная 

Экстернально-

социальный 

Предпочитает сотрудничество, готов договариваться и быть 

гибким в процессе решения конфликтных и проблемных си-

туаций. Принимает на себя ответственность за характер и ре-

зультаты родственных и деловых отношений. Для него харак-

терно развитое воображение, ориентация на собственное вос-

приятие окружающего мира, значительный творческий по-

тенциал. Характерны активная деятельность, смелость в со-

циальных проявлениях, решительность действий при взаимо-

действии с новыми партнерами и в незнакомых обстоятель-

ствах. Отличается готовностью рисковать, ощущением внут-

ренней свободы. 

Клано-

вая 

Экстернально-

заботливый 

Образованный, стремящийся к власти, доминирующий, с вы-

соким уровнем общей энергии руководитель. При этом он 

может проявлять отзывчивость, деликатность, сострадать, 

симпатизировать, заботиться, успокаивать и подбадривать 

своих подчиненных. Он считает, что на нем лежит ответ-

ственность за его отношения с другими людьми в целом и с 

родственниками, в частности. Причину успешности в своей 

деятельности видит в собственных усилиях. При этом свое 

здоровье и рабочие отношения считает следствием влияния 

других людей и обстоятельств. 

Бюрок-

ратичес-

кая 

Интернально-

властный 

Тип сильной личности, которая лидирует во всех видах груп-

повой деятельности, не умеет принимать советы других. Дан-

ный тип руководителя независимый, требовательный, прямо-

линейный, откровенный, строгий и резкий в оценке других, 
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Тип ОК 
Тип  

руководителя 
Характеристики руководителя 

жесткий по отношению к окружающим. Проявляет независи-

мость в мышлении и поступках, свой способ мышления счи-

тает обязательным для других людей. Способен на рискован-

ные поступки, лабилен, отсутствует скованность, зажатость. 

Характеризуется эгоцентричностью, подозрителен, сконцен-

трирован на собственных интересах. 

Рыноч-

ная 

Интернально-

ответственный 

Высокий уровень доминирования свидетельствует о выра-

женном стремлении человека к лидерству в общении, к захва-

ту власти. Обладает диктаторским, властным, деспотическим 

характером. При этом может подбадривать и успокаивать 

окружающих, быть бескорыстным и отзывчивым. Для него 

характерно осознанное следование социальным нормам и 

правилам поведения, упорство на пути к цели, пунктуаль-

ность и бизнес-ориентированность. Для этого типа характер-

ны активная деятельность, смелость в социальных проявле-

ниях, решительность действий при взаимодействии с новыми 

партнерами и в незнакомых обстоятельствах. Отличается го-

товностью рисковать, ощущением внутренней свободы, что 

объединяет его со вторым типом. 

 

По результате анализам вышеизложенного нами была сделана попытка 

соотнесения процессов делегирования полномочий в сфере самостоятельного 

принятия решений в разных типах организационной культуры. Результаты 

представлены в Таблице 3. 

Таблица 3 

Делегирование полномочий на различных этапах принятия решений в различных 

типах организационных культуры 

Этапы принятия решения 
Организационная культура 

И К Б Р 

Осознание проблемы ДО ДЗ ДЗ ДО 

Анализ проблемной ситуации ДО ДЗ ДЗ ДЗ 

Нахождение альтернатив ДО ДО ДЗ ДО 

Оценка альтернатив ДО ДЗ ДЗ ДО 

Выбор альтернатив ДО ДЗ ДЗ ДЗ 

Реализация принятого решения ДО ДО ДЗ ДО 

Контроль исполнения ДО ДЗ ДЗ ДО 

 

Сокращения и обозначения: 

И – инновационная; 

К – клановая; 

Б – бюрократическая; 

Р – рыночная; 

ДО – делегирование ответственности; 

ДЗ – делегирование задач. 
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Подводя итоги, можно предположить следующее: 

1. В разных типах организационной культуры востребованы различные 

личностные и профессиональные качества руководителя, которые направле-

ны на возможность эффективно справляться с ситуациями неопределенности. 

2. Делегирование полномочий самостоятельного принятия решений –

процесс, включающий в себя два уровня передачи ответственности подчи-

ненным. 

3. Реализация профессиональной компетенции «принятия решений» пред-

ставляет собой различные комбинации этих процессов в зависимости от типа 

организационной культуры предприятия. 
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TYPE OF MANAGER AND FEATURES OF DELEGATION  

OF POWERS IN DIFFERENT TYPES OF ORGANIZATIONAL CULTURE 

 

M.V. Rutnitskaya 

 

The article deals with the problem of delegation of authority of the head in the field of mak-

ing independent decisions from the point of view of differences in the level of transfer of respon-

sibility from a manager to a subordinate. Delegation in this case acts as a combination of delega-

tion of tasks and delegation of responsibility. It is shown that the implementation of the profes-

sional competence of "decision making" is a different combination of these processes, depending 
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on the type of organizational culture of the organization. An attempt was made to build a corre-

spondence between the type of leader and the type of organizational culture within the same ty-

pology. The need for this is due to the level of formation of various personal qualities that are in 

priority for the successful functioning of a leader within a certain type of organizational culture, 

and, accordingly, are reflected in the process of delegating powers to subordinates in the field of 

making independent decisions. 
 

Keywords: organizational culture, delegation of authority, decision making, delegation of 

tasks, delegation of responsibility, professional competence, type of leader. 
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Эффективность наставнической деятельности напрямую зависит от комплекса про-

фессиональных знаний и психологических качеств, которыми обладает наставник, изуче-

ние которых доступно профессиографическим методом [1]. По результатам теоретическо-

го анализа наставнической деятельности и специфики работы в сфере информационных 

технологий представлена теоретическая профессиограмма ИТ-наставника. 
 

Ключевые слова: информационные технологии, наставническая деятельность, настав-

ник, профессиограмма, деятельность. 

 

Согласно теории деятельности А.Н. Леонтьева [2], компонентами струк-

туры деятельности наставника являются мотив, цель, средства достижения, 

результаты. В сфере информационных технологий мотивом является устра-

нение проблемы смены кадрового состава, целью – создание условий для 

профессионального, компетентностного и личностного роста сотрудников, 

средством достижения – деятельность наставника, результатом – компетент-

ный, стабильный коллектив специалистов, достигающий высоких результатов 

в деятельности.  

Основываясь на представленных профессиональных и социально-

психологических особенностях эффективного специалиста в сфере информа-

ционных технологий [2], свидетельствующих о том, что социально-психо-

логический аспект деятельности приоритетнее профессиональных особенно-

стей: адаптация, условия работы и коллективные отношения, в том числе 
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наставнические отношения, имеют значимую роль в их росте и развитии. По 

данным компании-агрегатора актуальных вакансий на рынке труда, в подборе 

персонала ИТ-специалистов важно наличие определенной узконаправленной 

квалификации для подструктур сферы, а также знание английского языка, ба-

зой которого является свободное чтение технической литературы с перспек-

тивой свободного устного и письменного владения. Отсутствие необходимого 

количества специалистов с надлежащим уровнем квалификации является ос-

новным сдерживающим фактором развития этого современного и перспек-

тивного сектора экономики. Для минимизации данного фактора в ИТ-бизнесе 

важна эффективная система наставничества, которая погружает ИТ-

специалиста в специфику работы компании и, в частности, продукта, a также 

приобретение требуемой узконаправленной квалификации. 

Деятельность наставника и еѐ особенности, условия труда, профессио-

нальные требования возможно целостно рассмотреть профессиографическим 

методом [3]. Профессиограмма Е.М. Ивановой определяется как описательно-

технологическая характеристика различных видов профессиональной дея-

тельности, сделанная по определенной схеме и для решения определенных 

задач [4]. В структуру профессиограммы должны входить общие сведения о 

профессии, содержание деятельности, средства деятельности, условия дея-

тельности, организация деятельности, информация о субъекте деятельности. 

Профессиографический анализ деятельности наставника сферы ИТ позволит 

выявить уникальные профессиональные и психологические особенности 

наставника данный сферы. Для текущего исследования наиболее применима 

профессиограмма действующей профессии. 

На основе теоретического анализа структуры наставнической деятельно-

сти [5–7], специфики труда в сфере информационных технологий [8] сформи-

рована теоретическая профессиограмма ИТ-наставника. Профессия наставни-

ка должна иметь прямую связь со сферой информационных технологий для 

полного базового понимания структуры деятельности и еѐ технических ас-

пектов. Наставник осуществляет деятельность в комфортной обстановке, 

находясь в офисном помещении или дома, с использованием компьютера, 

мобильного устройства, ноутбука, поза – свободная. Работа осуществляется в 

условиях, удовлетворяющих санитарно-гигиеническим условиям труда, по 

установленному организацией графику. Вероятность травматизма, заболева-

ний минимальна или отсутствует. Наставник дисциплинирован, внимателен к 

наставляемым, имеет выраженный уровень эмпатии, организаторские, лидер-

ские и коммуникативных качества, толерантен и тактичен к окружающим 

людям. В контексте профессиональной деятельности наставник имеет знания 
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языков программирования и английского языка, методологию работы, мето-

дологию управления коллективом, свободно ориентируется в технической 

литературе. Наставник имеет длительный опыт работы или свидетельство о 

прохождении курсов повышения квалификации. Сущностно, вся деятель-

ность наставника базируется на профильном высшем образовании. 

Для профессиографического анализа в дальнейшем эмпирическом иссле-

дования применим комплексный подход с проведением индивидуального ин-

тервью, разработанное М.В. Прохоровой, психодиагностического тестирова-

ния [9], качественного и количественного анализа полученных данных, функ-

ционально-структурного анализа деятельности наставника. Реализованное 

исследование может способствовать качественным изменениям в подборе и 

подготовке наставников в сфере информационных технологий. 
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THE ACTIVITIES MENTOR PROFESSIOGRAPHIC ANALYSIS 

IN THE FIELD OF INFORMATION TECHNOLOGIES 

 

V.S. Sovetskaya 

 

The mentoring effectiveness directly depends on the complex of mentor professional knowl-

edges and psychological qualities, the study of which is available by the professiographic method 

[1]. The article presents a theoretical professiogram of an IT mentor, that based on the results of a 

theoretical analysis of mentoring activities and the specifics of work in the field of information 

technology. 
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Изучаются особенности адаптации молодых специалистов (выпускников СПО) в 

учебных заведениях и на последующих рабочих местах с иерархической организационной 

культурой. На основании данной работы, а также в соответствии с результатами ранее 

проведенного исследования по выявлению типа организационной культуры колледжа бы-

ли предложены практические рекомендации по улучшению адаптационного процесса и 

повышению уровня вовлеченности молодых специалистов в учебную/рабочую деятель-

ность. 
 

Ключевые слова: адаптация выпускников, иерархия, организационная культура.  

 

Посвящена изучению адаптации выпускников образовательной организа-

ции СПО – Нижегородского индустриального колледжа. 

Цель работы – изучить основные особенности адаптации выпускников 

колледжа в организациях с иерархически-клановой организационной культу-

рой и предложить рекомендации по улучшению процесса адаптации и повы-

шению уровня вовлеченности молодых специалистов в учебный/рабочий 

процесс. 

Вопрос подготовки будущих субъектов профессиональной деятельности 

(в данном случае выпускников СПО) поднимается на самом высоком уровне. 

О проблеме развития системы среднего профессионального образования го-
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ворил Президент РФ В.В. Путин на совещании в г. Екатеринбург в 2018 году. 

Эта тема очень важна как для отдельных регионов страны, так и для экономи-

ки в целом в плане «технологического прорыва страны, повышения качества 

жизни и реальных доходов граждан» [1]. 

Адаптация субъекта профессиональной деятельности в рамках процесса 

освоения профессии включает три этапа: 

– Учебная адаптация к будущей профессиональной деятельности, которая 

происходит в общеобразовательной школе и состоит из следующих взаимо-

связанных направлений адаптации: физиологическая, психологическая, соци-

альная, профессиональная (профориентация и профильное обучение в школе). 

– Учебно-производственная адаптация к будущей профессиональной дея-

тельности в ОУ СПО, включающая аналогичные первому этапу направления 

адаптации. 

– Производственная адаптация к профессиональной деятельности на 

предприятии. 

Немаловажную роль играют методическая, психологическая, социальная 

службы колледжа. Например, без активного подключения психологов про-

блемы развития личностных, метапредметных компетенций студентов, их 

профессионально важных качеств неразрешима. На профадаптацию должна 

быть направлена и система дополнительного профессионального образования 

в колледже, причем это должен быть не просто набор мероприятий, а про-

никновение в личность студента и ее развитие. 

Программы первичной адаптации персонала являются стратегически важ-

ным компонентом управления человеческими ресурсами. В процессе первич-

ной адаптации персонала особое внимание уделяется условиям организаци-

онной среды, способствующим активизации культурных норм и ценностей 

предприятия, в котором сотруднику предстоит работать. При этом важную 

роль играют агенты адаптации, в частности руководители, наставники, колле-

ги по работе. Руководители играют уникальную роль в процессе вхождения 

нового сотрудника в организацию, предоставляя ему информационную и ин-

струментальную поддержку, необходимую для выполнения трудовых функ-

ций, сопровождая его в начале работы, часто выступая в качестве примера. 

Эту же роль во многом выполняют и наставники. Сотрудники выступают как 

источник информации о групповых взаимоотношениях, о нормах и ценно-

стях, принятых в рабочем коллективе [2]. 

По результатам ранее проведенного исследования, организационная куль-

тура изучаемого колледжа является иерархически-клановой [3]. Аналогичный 

тип организационной культуры отмечается на одном из нижегородских заво-
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дов, который выступает предприятием-партнером исследуемого колледжа. Об 

этом свидетельствует как сфера деятельности, которой занимается организа-

ция, так и ее жесткая структура. Процесс адаптации сотрудников тоже осу-

ществляется в соответствии с данным типом организационной культуры.  

Для вновь поступивших работников на предприятии регулярно проводят-

ся «вводные инструктажи», на которых особое внимание уделяется правилам 

трудового распорядка, действующей на заводе системе оплаты труда, порядку 

выплаты стипендий и предусмотренных для отдельных категорий работников 

пособий, льгот и надбавок к заработной плате. Кроме того, молодым сотруд-

никам предоставляется информация о деятельности профсоюзной организа-

ции и заводского совета молодежи.  

В подразделениях завода периодически проходят проверки адаптации мо-

лодых кадров со стажем работы от нескольких дней до трех лет, в ходе кото-

рых с молодежью обсуждаются вопросы правильности выбора профессии, 

успешности освоения ее на заводе, взаимоотношений с коллегами, удовле-

творенности работой и оплатой труда. 

В организации сегодня созданы почти все условия для профессионального 

и карьерного роста сотрудников, заводчанам предоставляются все социаль-

ные гарантии в соответствии с трудовым законодательством РФ. Для моло-

дых специалистов и рабочих по действующему на заводе положению о мате-

риальном стимулировании предусмотрены специальные надбавки к заработ-

ной плате и установлен размер гарантированного заработка. Досуг молодых 

заводчан успешно организует заводской совет молодежи, силами которого 

проводятся разнообразные культурно-развлекательные и спортивные меро-

приятия, а также конкурсы профессионального мастерства. 

В условиях жесткой иерархии положительное отношение молодых специ-

алистов к работе может значительно снижаться. Для сохранения данного по-

казателя на должном уровне и для повышения эффективности адаптационных 

мер для учебных заведений и организаций были разработаны следующие ре-

комендации. 

Для колледжей: 

1. Внедрение творческого, оригинального подхода к проведению учебных 

занятий. 

2. Формирование среди студентов малых групп по 2-4 человека, у которых 

выявлен общий интерес к какой-либо проблеме. На последующих занятиях 

можно по-разному комплектовать группы, подключая к решению тех или 

иных проблем других учеников.  
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3. Можно поэкспериментировать с рассадкой студентов в аудитории и 

общей сменой обстановки – в большой расположить стулья по кругу; собрать 

учеников за одним столом; если позволяет погода, проводить занятия на воз-

духе (и это касается не только занятий по физической культуре). 

4. Следует привлекать студентов к оценке выполнения практических и 

теоретических заданий своей малой группы и других групп. 

5. Со студентами, у которых нет особого интереса к учебной работе, сле-

дует поговорить отдельно и выяснить, какие сферы деятельности колледжа 

или каких-либо организаций привлекают их больше всего, и при наличии 

возможностей организовать визиты учеников на эти предприятия. 

Для организаций: 

1. Детально объяснить цели и ответственность каждого сотрудника. 

Новичкам необходимо понимать не только миссию компании и чем она 

занимается, но и свои собственные цели деятельности и сферу ответственно-

сти. Когда человек не до конца понимает, какую роль он исполняет в компа-

нии, его вовлеченность быстро снижается. 

Иногда отдельные проблемы теряются в общем потоке. Когда руковод-

ство начинает новый проект или делегирует сотруднику задачу, необходимо 

проговорить малейшие детали. Лучше сразу ответить на все возникающие у 

сотрудника вопросы – это сэкономит время и деньги будущем. 

2. Наставничество. 

К новому сотруднику следует прикрепить опытного и вовлеченного в ра-

боту специалиста, который умеет коммуницировать с людьми, чтобы он на 

своем примере показывал и рассказывал, как правильно выполнять ту или 

иную работу. 

Наставничество над новичком ни в коем случае не должно быть «для га-

лочки», потому что в этом случае велика вероятность, что молодой специа-

лист с каждым днем будет ощущать неуверенность в своих силах и в конеч-

ном итоге примет решение уйти из организации. 

3. Знакомить новичков со всеми сотрудниками. 

Часто в компаниях новых сотрудников знакомят только с коллегами по 

отделу и непосредственным руководителем. Однако новичок быстрее адапти-

руется в новой компании, если познакомится и выстроит отношения со всем 

коллективом. 

4. Не усложнять переход между отделами. 

Нередко бывает, что сотрудникам сложно сразу определиться, в каком 

направлении движется их карьера – особенно это касается новичков. Если 

кому-то из коллег хочется поменять сферу деятельности, не стоит затягивать 
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переход. В противном случае специалисту будет проще сменить работодате-

ля, чем отдел. 

Иногда полезно проявить инициативу. Например, можно составить список 

свободных позиций и предложить сотрудникам занять их на один-два дня или 

поменяться ролями между собой – это нередко помогает повысить вовлечен-

ность персонала. 

5. Сформировать план развития. 

План индивидуального развития установит карьерные цели, которые 

определят направление развития, дадут необходимую мотивацию и помогут 

повысить вовлеченность сотрудников. 

6. Позволить сотрудникам участвовать в процессе отбора. 

Стоит попробовать проводить командные собеседования вместо несколь-

ких этапов со стоящими на разных ступенях организационной иерархии ру-

ководителями – пусть сотрудники сами задают вопросы, помогая HR-

специалисту оценивать кандидатов. Так они увидят процесс отбора с другой 

стороны.  

7. Попытаться снизить уровень формализма при общении. 

В нашей стране с этим есть определенные сложности. Ведь не обязательно 

всегда называть абсолютно всех коллег по имени - отчеству – это уж точно 

никак не способствует сближению в коллективе. Да, многим нравится, когда 

к ним обращаются официально, а кому-то приятнее, когда обращаются про-

сто по имени. И тот, и другой случаи допустимы даже в компаниях со строгой 

иерархией. А недавно устроившимся на работу сотрудникам следует сразу 

дать понять, как обращаться к тому или иному должностному лицу, дабы из-

бежать неловких ситуаций. 

8. Правильно организовать обратную связь. 

Недостаточно просто сказать сотрудникам: «Какие у вас есть ко мне во-

просы?». Нужно проявить инициативу и предложить им, например, аноним-

ный опрос, благодаря которому они смогут поделиться своими идеями, мыс-

лями, переживаниями. 

Обязательно следует держать работников в курсе относительно результа-

тов такого опроса. Какие-то идеи и рекомендации могут быть реализованы 

сразу, с некоторыми придется подождать. Люди должны об этом знать. 
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The article is devoted to the study of the peculiarities of adaptation of young specialists 
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В современных реалиях грамотная политика компании в сфере управления персоналом 

играет существенную роль. Усовершенствование управления персоналом становится наибо-

лее трудной, но при этом наиболее значимой задачей для транснациональных корпораций. 

HR-менеджмент в данных условиях представляет собой сложную систему взаимодействия 

внутри компании и между головным офисом и дочерними филиалами. Тенденции зарубежных 

компаний влияют на национальные рынки труда, предлагая новые пути организации работы, 

нормы оплаты труда и принципы взаимоотношений между сотрудниками. 
 

Ключевые слова: управление персоналом, транснациональные корпорации, управление 

человеческими ресурсами, конкурентоспособность, рынок труда. 

 

С середины XX в. в большинстве аспектов производственных отношений 

стали проявляться черты интернационализации, и мир в целом начал рас-

сматриваться как глобальный. Зависимость национальных экономик стран 
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мира и углубление процессов глобализации привели к расширению сферы де-

ятельности транснациональных корпораций (ТНК) и усилению их влияния. 

ТНК отличаются от государств более действенной и менее бюрократической 

внутренней структурой, которая позволяет им успешнее и проще преодоле-

вать экономические трудности. На данном этапе международные корпорации 

являются движущими силами процесса глобализации и мировой экономики в 

целом. Ежегодно производя продукцию на сумму более 1 трлн. долларов, 

ТНК обеспечивают рабочими местами около 73 млн человек во всем мире [1, 

с. 18-28]. Они представлены во всех отраслях мировой экономики, имея чис-

ленное преимущество и занимая лидирующие места.  

В условиях активной глобализации ТНК сталкиваются с последствиями 

взаимозависимости государств, из-за чего им приходится усиливать конку-

рентоспособность. Отвечая новым экономическим, политическим и обще-

ственным факторам, происходит модификация природы и характера конку-

рентной политики транснациональных компаний. Корпорации делают особый 

упор на повсеместное использование инноваций, создание условий для ста-

бильности производства в неустойчивой системе международных отношений 

и на рациональное внедрение нематериальных активов, которые включают 

организационные знания, опыт, квалификацию высшего менеджмента, чело-

веческий капитал. С помощью этих факторов ТНК могут поддерживать кон-

курентоспособность, а также добиваться технологического лидерства при бо-

лее высоком уровне качества продукции, значительных показателей удовле-

творения потребностей потребителей [2, с. 202]. 

В современных реалиях конкурентоспособность компании оценивается 

уже не только материальными активами, наличием инновационных техноло-

гий, правильным использованием информации. Нематериальные активы в ви-

де высококвалифицированных работников, бизнес-знаний, необходимых в 

сегменте высокотехнологичного производства, человеческого капитала, ста-

новятся первостепенными. В суммарном капитале транснациональных корпо-

раций неизменно растет вес человеческого капитала, что приводит к особой 

внутренней политики корпораций. Отбор мотивирующего персонала стано-

вится жестче, тренинги, обучение, переподготовка выходят на первый план в 

создании корпоративной культуры. Правильно выбранная стратегия управле-

ния персоналом в корпорации характеризует благополучие компании в целом. 

Рассматривая человеческие ресурсы как один из факторов производства, важ-

но понимать, что, вопреки мировой тенденции активного использования ма-

шин в производстве и замещение ими людьми, ТНК непосредственно нужда-

ются в человеческом капитале [3]. 
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Политика управления персоналом в транснациональных корпорациях от-

личается от управления персоналом в национальных компания [4, с. 76–77]. 

Исходя из этого, можно выделить специфические факторы, демонстрирую-

щие необходимость уникальных тенденций управления персоналом на меж-

дународном уровне.  

 Разница рынков труда и процесс перемещения рабочей силы создают 

определенные трудности, с которыми сталкиваются ТНК. Речь идет и о пра-

вовых, экономических и культурных барьерах, возникающих при перемеще-

нии капитала и труда через границы, и об экономических и правовых особен-

ностях структуры национальных рынков труда. У транснациональных корпо-

раций есть преимущество – они могут выбирать наиболее выгодный рынок 

труда, не ограничиваясь территориальными барьерами, однако это стимули-

рует региональную конкуренцию между компаниями. 

 Национально-культурные особенности каждого государства играют 

важную роль в международном управлении персоналом и должны быть обя-

зательно учтены при выстраивание единой стратегии компании. В первую 

очередь ТНК сталкивается с этим, выбирая рынок труда, рынок сбыта и по-

тенциальных потребителей. От правильного выбора рынка сбыта зависит 

успех представляемого товара или услуги. Помимо этого, головному офису 

необходимо выстраивать с каждым дочерним филиалом особые управленче-

ские отношения, что вызвано особенностями национальных трудовых отно-

шений и норм. Появляется необходимость выстраивать тактику управления и 

взаимоотношений между руководителями и рабочими в зависимости от осо-

бенностей той или иной страны. 

 Контроль дочерних филиалов является одним из наиболее важных 

пунктов политики управления персоналом в ТНК. Трудностью для проведе-

ния единой кадровой стратегии становятся территориальная удаленность фи-

лиалов, национальные особенности стран, где данные дочерние компании 

располагаются, и невозможность достаточно быстрого реагирования. Для со-

вершенствования работы филиалов ТНК используют метод оценки команды и 

дальнейшей корректировки: происходит оценивание работы дочерних компа-

ний, выявляется неэффективные аспекты, находится решение возникшим 

трудностей. 

Специфика ведения международной экономической деятельности транс-

национальных корпораций и интернационализация масштабов политики 

управления персоналом формируют новые, отличные от традиционных, тен-

денции управления персоналом. Во-первых, система управленческих кадров в 

ТНК представляет собой двухъярусную структуру. В головной компании ад-
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министративно-управленческий персонал определяет и назначает руководи-

телей дочерних филиалов, а те на своем уровне формируют управленческие 

штабы отдельных подразделений. Это, с одной стороны, позволяет головному 

офису осуществлять контроль, координацию действий, чтобы достичь эффек-

тивность в глобальном масштабе, но, с другой стороны, приводит к зависимо-

сти дочерних компаний, невозможности действовать самостоятельно.  

Во-вторых, современные технологии, активно внедряющиеся в процесс 

производства, деформируют внутреннюю систему корпорации. Об этом, в 

том числе, свидетельствуют расходы ТНК на научно-исследовательские и 

опытно-конструкторские работы (НИОКР), которые стремительно увеличи-

ваются с каждым годом. За последние года расходы на НИОКР ведущих 

транснациональных корпораций мира в среднем продолжают расти на 10-15% 

в год.  

В новых условиях понятие «командная работа», кроме взаимодействия 

людей между собой, начинает подразумевать и контакт между человеком и 

машинами. Перед руководителем корпорации возникает сложная задача: со-

здать не компромисс между работником и инновациями, а некую синергию 

этих двух составляющих производственного процесса. Взаимодействие меж-

ду сотрудниками и новыми технологиями становится одной из важных тен-

денций управления персоналом в корпорациях [5, с. 4-5]. Это становится от-

личительной характеристикой ТНК: национальные компании осуществляют 

расходы на НИОКР, однако их масштаб не идѐт в сравнение с крупными 

международными корпорациями.  

В-третьих, оценка деятельности персонала не является исключительной 

для транснациональных корпораций, национальные компании тоже исполь-

зуют данную методику. Однако в ТНК этот процесс имеет сложную структу-

ру, включает разные виды и инструменты оценки и очень часто используется 

на практике, а не только в виде статистического анализа. Например, один из 

известных методов оценки деятельности сотрудников – грейдирование – слу-

жит для определения заработной платы работника [6, с. 32–34]. Согласно 

данной системе, размеры оплаты труда зависят от оценки деятельности со-

трудника по определенным критериям, а набранные баллы равняются денеж-

ному эквиваленту. Система оценки деятельности сотрудника проводится для 

мониторинга его работы, выявления скрытых потенциалов и возможного ка-

рьерного роста, а также мотивации.  

В-четвертых, ТНК активно продвигают политику постоянного обучения 

персонал и его сплочение. Единство сотрудников компании обусловлено 

необходимостью создания корпоративной культуры, помогающей работать и 
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головному офису, и дочерним компаниям в одном ключе. Однако при вы-

страивании корпоративной культуры необходимо помнить о культурных и 

национальных особенностях сотрудников, работающих, например, в дочер-

них компаниях. Политика руководства в данном вопросе должна быть 

направлена не только на знакомство и введения в курс компании, но и на 

культурную адаптацию и социализацию сотрудников в команде и фирме в 

целом. Корпорации активно инвестируют в обучение и повышение квалифи-

кации персонала, обеспечивают сотрудников программами по развитию, ста-

жировками в других компаниях или заграницей, а также проводят разного ро-

да семинары, мастер-классы, тренинги в важных для развития сферах. Ярким 

примером является стипендиальная программа крупной транснациональной 

компании Samsung – Samsung Global Scholarship Program для поиска новых 

перспективных сотрудников и их развития [7].  

Подводя итог, хотелось бы отметить, что усовершенствования в сфере 

управления персоналом играют важную роль в деятельности транснацио-

нальных корпораций, представляющих движущую силу развития мировой 

экономики. Появление новых игроков на международной арене, усиление 

международной конкуренции неминуемо подталкивает ТНК к поиску новых 

методов повышения конкурентности компании. Грамотно используемые че-

ловеческий ресурсы, как фактор производства, могут обеспечить благополуч-

ную деятельность компании, ее успешное развитие и совершенствование в 

условиях международной турбулентности.  
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Выбор профессии – зачастую является критическим моментом в становлении лично-

сти. Данный процесс связан с решением комплекса противоречий, в основе которых лежит 

развивающая оппозиция индивидуальных и социальных потребностей. 

Чтобы определиться с выбором профессии, необходимо соотнести множество различ-

ных факторов: свои потребности, мечты, интересы, способности, темперамент, состояние 

здоровья. В этом и заключается актуальность выбранной темы. 

 

Ключевые слова: профессия, профессиональная направленность, подросток, направле-

ние, информационные технологии. 

 

Сегодня компьютеры совершили революцию в нашей жизни. Они изме-

нили стиль работы, образования, торговли и развлечений людей. Профессии, 

связанные с информатикой, – одни из самых востребованных в современном 

мире. Информационные технологии применяют не только в IT-сфере. Такие 
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специалисты нужны в разных областях: банках, торговых организациях, 

науке, образовании и государственном управлении. 

Успех в профессиональной деятельности зависит от соответствия типа 

личности и типа профессиональной среды, а поведение человека определя-

ется не только его личностными особенностями, но и окружением, в кото-

ром он проявляет свою активность. При выборе профессии, люди стремят-

ся найти профессиональную среду, свойственную своему типу, которая 

позволила бы им полнее раскрыть свои способности, выразить ценностные 

ориентации.  

Для выявления способности подростков соотнести склонности, способ-

ности, интеллект с различными профессиями для наилучшего выбора про-

фессии, мною был подобран методический инструментарий, позволяющий 

определить особенности профессионального самоопределения старшеклас-

сников. 

Респондентами согласились стать учащиеся 9 классов ГУО «Средняя 

школа №51 г Минска» от 14 до 15 лет. Выборка составила 40 человек. 

Для изучения были использованы методики: 

– Тест Голланда. Методика профессионального самоопределения. 

– «Дифференциально-диагностический опросник» (ДДО) Е.А. Климова. 

При обработке методики было выявлено, что у 23% респондентов пред-

приимчивый тип личности (стремление к лидерству, потребность в призна-

нии, предприимчивость). Избирает цели, ценности и задачи, позволяющие 

ему проявить энергию, энтузиазм, импульсивность, доминантность, реализо-

вать любовь к приключенчеству. Ему не по душе занятия, связанные с руч-

ным трудом, а также требующие усидчивости, большой концентрации внима-

ния и интеллектуальных усилий. Предпочитает руководящие роли, в которых 

может удовлетворять свои потребности в доминантности и признании. Акти-

вен, предприимчив. Людям с данным типом подходят такие профессии, как 

директор, журналист, администратор, предприниматель. 

У 18% артистический тип (независимость в принятии решений, ориги-

нальность мышления, деятельность в области гуманитарных наук). Отстраня-

ется от отчетливо структурированных проблем и видов деятельности, пред-

полагающих большую физическую силу.  

У 17% социальный тип (умение общаться, стремление к лидерству, по-

требности в многочисленных социальных контактах).  

У 9 % реалистичный тип личности (предпочитает работать с вещами, а не 

с людьми. Это несоциальный, эмоционально стабильный тип. Ориентирован 

на настоящее, определенное). 
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У 15% интеллектуальный тип. Ориентирован на умственный труд. Анали-

тичен, рационален, независим, оригинален. Преобладают теоретические и в 

некоторой степени эстетические ценности.  

У 14% конвенциональный тип (отдает предпочтение четко структуриро-

ванной деятельности). Выбирает такие цели и задачи, которые четко под-

тверждаются обществом и обычаями.  

В данной методике перечислены профессии, которые помогут подросткам 

наиболее полно раскрыть и понять свои способности, достичь успеха и лич-

ного удовлетворения. Важно подчеркнуть, что каждый человек обладает лич-

ностными свойствами, характерными для всех шести типов, однако домини-

руют при этом черты всего лишь одного или нескольких типов. 

Для определения профессиональной направленности нами была выбрана 

методика Е.А. Климова «Определение типа будущей профессии». 

По данным, которые мы получили, можно сказать следующее. 

Большинству исследуемых подходит человек–человек (взаимодействие с 

людьми), человек–техника (работа с техникой и информационными техноло-

гиями) и человек–художественный образ (создавать художественные произ-

ведения), меньше всего хотят связать свою жизнь с человек–природа (взаи-

модействие с природой). 

Затем мы проверили, существует ли взаимосвязь (корреляция) между по-

казателями методик, исследующими профессиональную направленность, – 

Методикой ДДО Е.А. Климова и «Профессиональная направленность» 

Дж. Голланда. 

Из полученных результатов можно сделать выводы. 

Человек–техника x Реалистический r= 0,499 слабая положительная связь с 

уровнем значимости р≤0,01 эти данные позволяют говорить о том, что у ис-

следуемых с направленностью на технику подходящий тип личности, так как 

они ориентированы на конкретный результат, занятия, требующие физиче-

ского развития, и отсутствие ориентации на общение; 

Человек–техника x Социальный r= -0,337 слабая отрицательная связь с 

уровнем значимости р≤0,05 говорит нам о том, что люди с направленностью 

на технику не очень любят общение; 

Человек–техника x Артистический r= -0,420 слабая отрицательная связь с 

уровнем значимости р≤0,01, исследуемые с направленностью на технику сла-

бо проявляют эмоции и чувства, не пытаются самовыражаться; 

Подводя итог, можно отметить, что важнейшим в подростковом возрасте 

становится самоопределение, выбор будущего пути, определение цели и 

смысла будущей жизни, и осуществляется в целостной смысловой системе "Я 
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и общество". Смысл всего онтогенетического развития в том, что ребенок по-

степенно становится личностью. "Из существа, усваивающего накопленный 

человечеством опыт, ребенок превращается в творца этого опыта, создающе-

го материальные и духовные ценности, которые кристаллизуют в себе и но-

вые богатства человеческой психики". 

Мы рассмотрели различные точки зрения на определение «профессио-

нального самоопределения», профсамоопределение старшеклассников как 

педагогическую проблему. Выявили взаимодействие психологических осо-

бенностей личности с профессиональной направленностью у подростков в 

контексте информационных технологий. Это подтверждается диагностикой 

учащихся 9 классов (при выборке 40 человек), где были выявлены данные, 

которые позволяют говорить, что исследуемые с направленностью на инфор-

мационные технологии ориентированы на конкретный результат, занятия, 

требующие физического развития и отсутствия ориентации на общение; сла-

бо проявляют эмоции и чувства, не пытаются самовыражаться. 

В диагностике учащихся была использована Google форма для сбора и об-

работки результатов, которая позволяет очень быстро проводить опросы и 

собирать полученные данные в таблицы. Можно отметить, что такой метод 

тестирования могут использовать все психологи учреждений образования. 
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THE INTERACTION OF PSYCHOLOGICAL FEATURES OF PERSONALITY  

WITH THE PROFESSIONAL ORIENTATION OF ADOLESCENTS  

IN THE CONTEXT OF INFORMATION TECHNOLOGY 

 

V.I. Chepikova 

 

Choosing a profession is often a critical moment in the formation of a personality. This pro-

cess is connected with the solution of a complex of contradictions, which are based on the devel-

oping opposition among individual and social needs. 
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In order to decide on the choice of profession, it is necessary to correlate many different fac-

tors: your needs, dreams, interests, abilities, temperament, health status, etc. This is the relevance 

of the chosen topic. 
 

Keywords: profession, professional orientation, teenager, direction, information technology. 
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