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Вступительная статья 

главного редактора сборника материалов XII научно-практической 

конференции «Организационная психология: люди и риски» 

доктора психологических наук, профессора  Л.Н. Аксеновской 
 

Наша конференция проводится с 2010 года и за это время в ее работе 

приняло участие большое количество отечественных и зарубежных 

специалистов, а также молодых ученых из числа аспирантов и студентов 

различных университетов. Тематика проведенных за десять с лишним лет 

конференций отражает те проблемы, которые волновали организационных 

психологов и близких к ним по специфике исследований ученых и практиков 

на протяжении всего десятилетия.  

Нынешняя XII научно-практическая конференция «Организационная 

психология: люди и риски» не стала исключением. Основным содержанием 

представленных в сборнике работ стала тема влияния пандемии COVID-19 

на различные аспекты деятельности современных организаций.  

Другой особенностью конференции, состоявшейся в октябре 2021 года, 

стало изменение ее формата: впервые наша конференция прошла в 

кооперации двух факультетов Саратовского национального 

исследовательского государственного университета имени Н.Г. 

Чернышевского – факультет психологии и экономического факультета. 

Преподаватели и студенты обоих факультетов обменялись информацией, 

идеями и результатами своих исследований, что, несомненно, стало 

полезным прецедентом междисциплинарного сотрудничества. 

Сборник открывается статьями ученых факультета психологии. 

Профессор Л.Н. Аксеновская охарактеризовала возможности применения 

ордерного подхода к управлению организационной культурой в условиях 

глобального кризиса. Доцент А.Ю. Смирнова представила эмпирическое 

исследование роли гарантии занятости в структуре факторов 

удовлетворенности трудом молодых сотрудников, проведенное на одном из 

предприятий ОПК. Доцент А.Ал. Понукалин в своей статье обсуждает 

актуальную тему творческих способностей личности в реализации 

инновационного потенциала сотрудников организаций. Доцент М.В. Жижина 

проанализировала предпосылки возникновения и факторы актуализации 

позитивной организационной психологии в зарубежных исследованиях. 

Группа статей ученых экономического факультета открывается 

работой старшего преподавателя Н.С. Горчаковой, посвященной теме 

развития человеческого капитала в условиях внешних шоков и 

непредсказуемости. Старший преподаватель К.В. Фенин пишет в своей 

статье о феномене экономической деятельности в трудах Э. Фромма. Статья 

старшего преподавателя В.А. Максимова анализирует феномен 
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экономической культуры («Экономическая культура: от индивидуального к 

коллективному. Дилеммы экономической науки»). 

Следующий раздел сборника представлен статьями студентов 

факультета психологии и экономического факультета.  Студенты факультета 

психологии, принявшие участие в конференции, являются магистрантами 2-

го и 1-го курсов программы «Ордерные технологии в психологии». В рамках 

спортивной психологии подготовила свою статью А.Б. Джулаева 

(«Лидерские характеристики тренера и их влияние на спортивную 

деятельность команды (ордерный подход)»). Е.А. Лукина представила статью 

«Влияние цифровизации на параметры и качественные характеристики 

«семейного» субордера организационной культуры». Ю.С. Болобин 

подготовил статью о креативных решениях организаций в период пандемии. 

Д.И. Золотарева продолжила разработку темы управления персоналом, 

представив статью «Новое в отборе персонала: изменение критериев оценки 

персонала в ситуации пандемии». А.В. Володченко выполнил теоретический 

обзор методов принятия решений в условиях повышенного риска 

деятельности. И завершает группу статей магистрантов 2-го курса работа А.Т. 

Мкояна о роли лидера государства в формировании национальной культуры 

с позиций ордерного подхода. Также свои статьи представили магистранты 

первого года обучения (профиль «Ордерные технологии в психологии»): А.А. 

Плеханов («Воля в структуре лидерских качеств предпринимателя»), Н.В. 

Макурина («Ордерная технология оптимизации межподразделенческого 

взаимодействия в торгово-производственной компании (ТПК): фаза 

диагностики»), Ю.С. Кравчук (« Управление временем в структуре 

сотеринга»). 

Группа статей студентов экономического факультета открывается 

работой Е.А. Юриной «Состояние российского предпринимательства в 

условиях пандемии». В.В. Гембач проанализировала в своей статье 

особенности удаленной работы как стимула и барьера развития 

человеческого капитала. В соавторстве выступили Ю.А. Ульянина и П.П. 

Якимочева со статьей «Поддержка государством малого и среднего бизнеса в 

период пандемии». 

 

 

В конце 2021 года сложно было представить, что возможен выход на 

еще более крутой вираж изменений жизни и деятельности нашей планеты и 

нашей страны в сравнении с шоковыми пандемийными изменениями. Однако 

начало 2022 года – время публикации сборника – оказалось ознаменовано 

новым масштабным потрясением сложившейся системы взаимосвязей 

(экономических, культурных, политических и т.д.). Отрефлексированный 

участниками конференции опыт жизни в условиях пандемийного кризиса 

теперь представляет особый интерес с точки зрения возможности 

применения знаний, полученных в условиях пандемии, в нынешней 

кризисной ситуации. 
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Хочу поблагодарить за сотрудничество в реализации замысла этой 

конференции декана экономического факультета, кандидата экономических 

наук, заведующую кафедрой экономической теории и национальной 

экономики Елену Вячеславовну Огурцову, а также преподавателей наших 

факультетов, принявших в ней активное участие. Благодарю наших 

замечательных студентов, выступивших с интересными исследованиями, и 

желаю всем участникам конференции новых научных проектов и новых 

результатов, которые будут полезны для российских организаций. 
 
 
 

Статьи преподавателей факультета психологии 

 

ОРДЕРНЫЙ ПОДХОД К УПРАВЛЕНИЮ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ 

КУЛЬТУРОЙ В КОНТЕКСТЕ ГЛОБАЛЬНОГО КРИЗИСА 

 

Аксеновская Л.Н.,  

д. психол. н., профессор, зав. кафедрой общей и социальной психологии, 

декан факультета психологии Саратовского государственного 

 университета им. Н.Г. Чернышевского 

 
В статье обобщены материалы международных конференций по проблемам 

организационной психологии, состоявшимся в 2021году, с участием автора. Выделены 

основные, по мнению экспертного сообщества, проблемы и ключевые тенденции в 

деятельности организационных психологов на предстоящий период 2022 года. Дана их 

интерпретация в контексте нового глобального кризиса начала 2022 года. Показано место 

и роль ордерного подхода к управлению организационной культурой в изменяющихся 

условиях. 

 

Ключевые слова: VUCA-мир, пандемия, организационная культура, лидерство, 

критические компетенции, этика, ордерный подход, ордер, дизордер, санкции. 

 

Введение 

 

Текст этой статьи дорабатывался в начале 2022 года, когда стало ясно, 

что чрезвычайный характер изменений не только в деятельности деловых 

организаций, но во всем мире носит закономерный характер и стремится к 

обострению и ускорению.  

В последние два года в фокусе внимания исследователей, 

представляющих различные области научного знания, находилась пандемия 

коронавируса и те изменения, которые она вызвала в функционировании 

различных сфер жизни и деятельности общества. Визуализировались и стали 

очевидными для всех, казалось бы, теоретические модели, описывавшие 

непредсказуемый и изменчивый мир, например, модель VUCA. 

Активизировался процесс поиска решений для сохранения результативности 

и эффективности деятельности организаций и отдельных людей в VUCA-
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средах. Помимо обсуждения методологических и технологических аспектов 

сохранения допандемийного уровня производительности труда стал 

подниматься и вопрос о ценностно-смысловых и этико-духовных основаниях 

существования современных обществ и сущности современного человека. 

В феврале 2022 года назревавшие в мире противоречия (во многом 

именно ценностно-смыслового характера) привели к резкому обострению 

кризисных тенденций в мире и, в частности, в отношениях между Россией и 

коллективным Западом во главе с США. Вопросы разрешения кризисных 

явлений и тенденций, сформулированные в период двухлетней пандемиии, 

сегодня требуют быстрого переосмысления и уточнения уже для 

определения способов реагирования и поведения российского общества и 

российских организаций в радикально меняющихся условиях 

жизнедеятельности. 

Разрабатываемый нами ордерный подход к социально-

психологическому изучению и изменению культурных систем и их этико-

смысловых подсистем (в частности, организационной культуры) имеет 

потенциал (концептуальный, технологический  и инструментальный) для  

успешного решения задач определенного типа, а именно - социально-

психологических, стоящих перед российским обществом и российскими 

организациями в условиях кризиса отношений  с внешней средой нашего 

государства, а также   для успешной системной трансформации  

отечественной экономики и других значимых систем жизнедеятельности 

российского общества.    

Цель статьи – анализ организационно-психологических процессов и 

тенденций в современных условиях гибридного кризиса, а также   

характеристика возможностей ордерного подхода к социально-

психологическому изучению и изменению культурных систем и их этико-

смысловых подсистем в кризисной ситуации. 

Для достижения поставленной цели необходимо решить следующие 

задачи: 

1) охарактеризовать модель VUCA, описывающую параметры 

изменяющегося мира, а также прогнозы 2021 года по основным тенденциям 

развития организаций на 2022 год с их коррекцией; 

2) определить задачи организационной психологии в России в новых 

условиях; 

3) охарактеризовать возможности ордерного подхода к социально-

психологическому управлению организационной культурой и ее этико-

смысловыми подсистемами в условиях кризиса. 

 

Характеристика VUCA-мира и прогнозы 2021 года по основным 

тенденциям развития организаций на 2022 год (взгляд из 2021 года) 

 

В последнее десятилетие общим фреймом обсуждения различных 

процессов и явлений в современном мире стала модель так называемого 

«VUCA-мира» [1].  Считается, что термин «VUCA-мир» применяется в 
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противовес предыдущему периоду времени, называемому «SPOD-мир», 

основными характеристиками которого являлись устойчивость (steady), 

предсказуемость (predictable), простота (ordinary) и определенность (definite). 

На основе теорий лидерства психологов У. Бенниса и Б. Нануса   для 

описания общих условий и ситуаций изменчивости, неопределенности, 

сложности и двусмысленности нового этапа развития мира военный 

психолог С. Гаррос разработал в 1987 году по заданию Пентагона концепцию 

VUCA. Концепция была призвана ответить на вопрос: как необходимо 

действовать военным, когда боевая обстановка постоянно меняется? 

По сути,  концепция VUCA  представляет собой модель боевых 

действий в современных условиях со следующими ключевыми 

характеристиками: 1) изменчивость (volatility) или быстрая скорость 

перемещения армий (наличие реактивных истребителей и атомных 

подводных лодок); 2) неопределенность (uncertainty) или недостаток 

предсказуемости (возможность вмешательства сторонних сил, которые могут 

коренным образом изменить ход событий); 3) сложность (complexity), 

связанная с необходимостью эффективного управления большим 

количеством боевых единиц; 4) двусмысленность (ambiguity) как постоянный 

риск получить дезинформацию. Систематическое использование термина 

началось с 2002 года и стало применяется в новых концепциях 

стратегического лидерства для организаций различного профиля (от 

коммерческих корпораций до образовательных организаций). 

С 2020 года изменения стали носить радикальный и одновременно 

глобальный характер. В повестку дня впервые за долгие десятилетия был 

включен вопрос выживания – выживания отдельного человека, организаций 

и человечества в целом. Соответственно, приоритетными вопросами стали те, 

которые обращены к руководителям всех уровней, несущих ответственность 

за обеспечение выживания и нормального функционирования организаций в 

условиях невозможности применить «старые» схемы прогнозирования и 

принятия решений, упреждающих наступление катастрофических событий. 

Ключевыми из этих вопросов стали два: что поддается управлению в 

ситуации неопределенности и изменчивости и какими компетенциями 

должны обладать руководители в новом мире?  

Среди наиболее известных ответов на «VUCA-вызов» отметим модель 

VUCA Prime (или модель поведенческого лидерства), предложенную в 2007 

году Р. Йоханссоном [2]. Для каждого параметра модели VUCA Йоханссон 

предложил «противоядие» в виде параметров своей модели VUCA Prime: 1) 

видение (vision) против нестабильности (volatility), 2) понимание 

(understanding) против неопределенности (uncertainty), 3) ясность (clarity) 

против сложность (complexity), 4) быстрота (agility) против неоднозначности 

(ambiguity). 

Поскольку при разработке подобного рода решений внимание 

сфокусировано на теме эффективности управления в сложных условиях, 

одним из заслуживающих внимания критических тезисов в адрес модели 

VUCA Prime и подобных ей, является вопрос о смысле наращивания 
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эффективности управления и деятельности без понимания сущности 

происходящих процессов и отсутствия согласованных долгосрочных целей 

жизнедеятельности обществ и организаций. 

После вопроса «о смысле», следующим по важности остается вопрос о 

соотношении результативности и эффективности в изменяющихся 

условиях: показатели результативности остаются во многом прежними, но 

меняются критерии эффективности, а также методы обеспечения и 

повышения эффективности. 

Нами были проанализированы и обобщены данные, представленные 

экспертным сообществом на международных научно-практических 

конференциях, прошедших в 2021 году (Международная конференция 

«Личность в норме и патологии», 22-23 апреля 2021 г., Челябинск; III 

Международная научно-практическая конференция «Современное состояние 

и перспективы развития психологии труда и организационной психологии»,  

14-15 октября 2021 г., ИП РАН, Москва; II Международная научно-

практическая конференция «Психология управления персоналом и 

экосистема наставничества  в условиях изменения технологического 

уклада»,11-12 ноября 2021 г., Нижний Новгород). 
Обобщив прогнозы психологов и специалистов в области психологии 

управления, а также  предсказанные ими тенденции в  развития деловых 

организаций в 2022 году, как это виделось из 2021 года,  можно выделить 

четыре приоритета в деятельности руководителей в 2022 году: 1) 

организационная культура (построение well-being  культуры и концепция  

workplace wellness), 2) лидерство: переход на новый уровень лидерства (от 

наставничества к  поощрению лидерства) и новые концепции лидерства, 3) 

критические навыки и компетенции руководителя (digital skills, 5G-

мышление, управление личной эффективностью, управление изменениями, 

agile- подходы, управление талантами и др.), 4) этика лидерства и 

организационное поведение в VUKA – среде. 

Резюмируя вышеизложенное, отметим, что модель VUCA не только 

сохраняет свою актуальность в новых условиях, но и приобретает изначально 

заложенную в нее остроту военного предназначения. В качестве «опорных 

точек» деятельности руководителей в пандемийных условиях экспертное 

сообщество определило на 2022 год достаточно фундаментальные и 

универсальные параметры: управление организационной культурой, 

лидерство, критические управленческие компетенции и этику лидерства и 

организационного поведения в непредсказуемой среде.  
 

Характеристика приоритетов в деятельности руководителей в 2022 году 

и их коррекция в условиях реальных событий 2022 год (о задачах 

организационной психологии в России в новых условиях) 

 

Начало 2022 года ознаменовалось военно-политическим кризисом, 

имеющим очевидно более значимое влияние на современный мир и 

Российскую Федерацию, нежели пандемия коронавируса.  
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Реальность, в которой начинают с 2022 года работать и развиваться 

российские организации (как и вся страна), существенно отличается от 

предполагавшейся и характеризуется всеобъемлющим столкновением РФ со 

странами НАТО и их союзниками. Это столкновение, очевидно, носит 

цивилизационный характер и имеет множество измерений – политическое, 

дипломатическое, военное, экономическое, культурное, информационное, 

когнитивное (так называемая «когнитивная война», ведущаяся НАТО против 

РФ) и др. 

Предполагаемыми последствиями этого противостояния являются 

закрытие западного направления взаимодействия и включение всех аспектов 

деятельности РФ (от бизнеса до спорта и культуры) в «культуру отмены» 

(запрещение всего российского); активизация   работы на восточном 

направлении. Среди обсуждаемых решений возникающих изменений 

называются: тотальное «импортозамещение» (восстановление способности к 

самообеспечению жизнедеятельности страны во всех сферах), развитие 

уникальных компетенций, кооперация с Китаем и Индией (возможно с 

Латинской Америкой).  

Безусловно, как и любой кризис, кризис 2022 года закрывает одни 

двери и открывает другие. Положительным обстоятельством, которое можно 

отметить в данных, в том числе и драматических событиях, является 

возможность для России обрести подлинную самостоятельность и 

подлинный  суверенитет за счет развития всех видов производства, создания 

новых технологий, совершенствования  сервисных технологий при 

сохранении культурно-исторического и духовно-нравственного наследия  

российского общества. 

Каким образом сегодня может быть применен опыт деятельности 

деловых организаций в условиях пандемийного мира? Какие корректировки 

можно предложить для заявленных экспертами приоритетных направлений в 

работе руководителей на 2022 год с учетом происходящих изменений? 

Прокомментируем кратко каждый из выше представленных 

приоритетов в контексте новой реальности. 

Организационная культура.  В 2021 году зарубежные специалисты 

сделали акцент в управлении организационной культурой на построении так 

называемой «well-being культуры» и на реализации концепции workplace 

wellness.  Стрессогенная обстановка пандемийных ограничений требовала 

действий руководителей организаций по усилению тех аспектов 

организационной культуры, которые могли обеспечить психологическую 

помощь и поддержку сотрудникам в организациях в целом и на конкретных 

рабочих местах. В ордерном подходе такая забота о сотрудниках реализуется 

в рамках развития «семейного» субордера. Суть усилий руководства 

организаций состоит в поддержании ослабевающей системы 

внутриорганизационных коммуникаций, поддержания связи с каждым 

сотрудником в условиях дистанционной работы, сохранения чувства 

эмоционально-ценностного единства коллектива и сопричастности 

происходящим в организации событиям. Помимо систематического 
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информирования членов трудовых коллективов о ходе и результатах 

производственной деятельности, рекомендуется создавать ситуации 

неформального общения (корпоративные праздники, культурные, 

социальные и спортивные мероприятия). Большое внимание в таких 

условиях необходимо уделять разного рода поддержке сотрудников 

(программы заботы о здоровье, обучении, финансовой и социальной 

помощи). 

То же самое можно сказать о workplace wellness. Забота о гуманизации 

рабочего места сотрудника остается долгосрочной стратегией и 

одновременно темой ежедневного внимания руководителей. Поддержание в 

порядке (и исправности) рабочего оборудования, оргтехники, обеспечение 

возможности для восстановления сил (короткие перерывы на отдых, 

производственная гимнастика, горячий обед), несмотря на простоту и 

очевидность этих мер, в стрессовых ситуациях имеют особое значение.  

Очевидно, что все данные рекомендации для руководителей остаются 

актуальными и в наступивших условиях. Поскольку ограничения на 

непосредственную «контактную» работу «в офисах» уже сняты, все 

рекомендуемые специалистами меры по усилению «семейных» аспектов 

организационной культуры, которые сегодня подпадают под определения 

«ресоциализация» и «реинтеграция», могут и должны быть реализованы 

непосредственно на рабочих местах.  

Корректирующими рекомендациями для ситуации нового кризиса 2022 

года в российских организациях являются те, что связаны с активным 

включением в управление организационной культурой предприятий и 

учреждений двух других субордерных направлений – «армейского» (забота о 

целевом единстве членов организации) и «церковного» (забота о смысловом 

единстве организации). Сотрудники нуждаются в четкой постановке задач 

своей деятельности, помощи в освоении новых необходимых компетенций, 

овладении новыми способами работы и рабочего взаимодействия. 

Чрезвычайное значение в условиях, по сути, военного времени имеет работа 

по обеспечению смыслового единства трудовых коллективов: с 

сотрудниками необходимо говорить о сути  процессов, происходящих в мире 

и в стране, помогать вырабатывать  свою позицию на основе исторических 

реалий и достоверных фактов, а также показывать место своей организации в 

системе коллективных усилий по укреплению своей страны и  ее вклад в 

решение этой задачи.  В данных обстоятельствах на первый план выходят 

лидерские качества руководителя, его умение быть рядом с коллективом, 

поддерживать уверенность в людях, направлять, разведывать новые 

возможности   и прокладывать новые пути развития коллектива, вести 

постоянный внутриорганизационный полилог. А термин «коллектив», как 

всегда, оказывается востребованным в чрезвычайных условиях. 

Управление организационной культурой в рамках ордерной парадигмы 

предполагает умение руководителя оценивать состояние культуры своей 

организации (определять ее код) и выполнять работу по своевременному 

изменению культурного кода в соответствии с изменяющимися задачами. В 
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ордерном подходе выделены шесть типов культурных (этико-смысловых) 

кодов, которые соотнесены с актуальными типами управленческих задач, 

решаемых организацией: А-Ц-С (состояние прорыва на следующий уровень в 

условиях ограничения временного ресурса), Ц-А-С (состояние прорыва при 

наличии времени), Ц-С-А (создание  «корпоративной религии»), С-А-Ц 

(начало деятельности или перезапуск активности), С-Ц-А (состояние 

стабилизации или восстановления ресурсности; стагнация), А-С-Ц 

(состояние выживания в сложных условиях). В коде используются первые 

буквы названия трех основных субордеров в порядке убывания степени 

выраженности («семья», «армия», «церковь») [3]. 

Очевидно, что в условиях сегодняшнего дня не только для различных 

российских организаций, но и для целых отраслей деятельности,  государства 

в целом,  кодировка организационно-культурного пространства неоднородна: 

на культурной карте страны и ее деловых организаций одномоментно 

присутствуют  различные коды, отражающие различные культурные 

состояния организаций. И само государство, вероятнее всего, действует во 

всем диапазоне кодов, оперируя прежде всего двумя состояниями - прорыв 

на новый уровень (А-Ц-С) и оборона (А-С-Ц). В любом случае, в ситуации 

кризиса доминирует «армейский» субордер и ориентация на решение 

поставленной задачи. Действия лидера - руководителя становятся в этих 

условиях наиболее эффективными, если он успешно решает организационно-

культурную задачу согласования этических смыслов («хорошо-плохо») 

сотрудников на всех уровнях организационной системы и минимизирует 

внутриорганизационные трения. 

Лидерство.  Эксперты, обсуждавшие в прошлом году важность 

лидерства и его «обновления» в пандемийных условиях, сделали акцент на 

необходимости перехода на «новый уровень лидерства». Под «новым 

уровнем» лидерства прежде всего понимается переход от наставничества, 

которое в условиях дистанционной работы оказалось неэффективным, к 

«поощрению лидерства» у сотрудников, в том числе, новичков.  Заявлялось о 

необходимости использования и разработки «новых концепций» лидерства. 

Если тема «поощрения лидерства» в социальной психологии является 

довольно традиционной (примером такой постановки вопроса и его решения 

является концепция суперлидерства Manz&Sims,1990,1991,1995,1996), то 

среди «новых» концепций лидерства чаще всего упоминались те, которые 

формулируются в контексте  agile-методологий с центрацией на командной 

работе и предлагают широкий спектр идей от того, каким должен быть 

«лидер команды» («слуга» у Ю. Аппело) [4] до идеи об «отмене» лидера  и 

лидерства в команде. 

Корректирующими рекомендациями для ситуации нового кризиса 2022 

года в российских организациях являются те, что связаны с использованием 

ордерной модели лидерства, отражающей ордерную модель 

организационной культуры и обеспечивающую управление организационной 

культурой. В рамках ордерного подхода лидерство является важнейшим 

фактором возникновения, развития и изменения организационной культуры. 
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Если мы считаем организационную культуру реальным явлением, а 

теоретическим концептом, то лидерство – ее неизбежный атрибут. В 

критических ситуациях, подобных нынешней, роль лидера усиливается, 

уровень его ответственности и объем его полномочий многократно 

возрастают. Ордерное понимание лидерства центрировано на духовной 

сущности данного явления. Духовное же, по определению С.Л. Франка, 

выражает себя через нравственное (нравственные ценности и смыслы, в 

основе которых находится нравственный идеал). Ордерная модель  лидерства 

описывает наблюдаемые аспекты поведения лидера (как «родителя», 

«командира» и «пастыря») и лежащие в основе этих поведенческих 

проявлений этико-смысловые подсистемы функционального (забота о людях, 

забота о результатах деятельности, забота о смысле)  и базового (жизнь-

смерть, сотрудничество-борьба, улучшение-ухудшение, ответственность-

безответственность) типов. 

Рекомендации для руководителей российских организаций в кризисной 

ситуации состоят в необходимости развития всех трех ордерных аспектов 

своего лидерства – «родительского», «командирского» и «пастырского». Для 

эффективного управления организационной культурой необходимо 

пользоваться инструментами всех трех типов и гибко менять их при 

изменении ситуации с целью обеспечения устойчивого положения своей 

организации в изменяющихся условиях. Чтобы лидер мог результативно 

использовать названные ордерные аспекты, необходимо, чтобы члены 

организации также знали об ордерном строении организационной культуры и 

владели, в результате обучения, соответствующими моделями 

организационно-управленческого взаимодействия, также гибко 

перестраиваясь в случае необходимости.  

Критические навыки и компетенции руководителя. Среди 

критически значимых навыков и компетенций руководителя в пандемийных 

условиях деятельности экспертами назывались digital skills, понимание 

закономерностей 5G-мышления, управление личной эффективностью, 

управление изменениями, agile-подходы, lifelong learning, unlearning, 

управление талантами и др.  

Корректирующие рекомендациями для ситуации нового кризиса 2022 

года в российских организациях связаны с включением в свой «список» 

необходимых компетенций всех перечисленных. Причина такого рода 

«всеядности» заключается в том, что в кризисных условиях для каждого 

подхода и инструмента может быть найдено свое место и время. Чем шире 

арсенал средств управления ситуациями, тем более успешными будут 

действия руководителя. В отличие от «спокойного времени», когда выбор 

подхода и инструментария зачастую определяется интеллектуальной и 

управленческой модой, в реальных кризисных обстоятельствах выбор 

определяется только целесообразностью, без оглядки на то, насколько 

«современно» будут выглядеть действия руководителя. Вне всякого 

сомнения, именно в таких условиях проявляется творческое начало лидеров-

руководителей и членов их команд: появляются и появятся совершенно 
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новые способы решения возникающих проблем и задач. Ордерный подход 

предлагает в качестве основы программы самообучения и развития лидера - 

руководителя  освоение сотеринга - технологии  поддержания личной 

эффективности (технология «самоспасения» от «гибельных» вызовов среды, 

которая  основывается на этической программе лидера  и алгоритме  

управления  критическими элементами в психологической структуре самой 

управленческой деятельности) [5]. 

Этика лидерства и организационное поведение в VUKA – среде. 

Внимание экспертов, обсуждающих организационное поведение в VUKA – 

среде пандемийного мира, главным образом фокусировалось на теме 

эффективности. Однако даже в экспертной среде всегда существовала 

определенная обеспокоенность по поводу наращивания эффективности 

деятельности в отсутствие понимания смысла этой деятельности и ее 

конечных целей. Особенно значимо звучит вопрос об этической стороне 

создаваемых «эффективных» технологий, вызывающих отрицательные 

последствия для физического, психического и духовного здоровья человека и 

общества. О «патологизации культуры» средствами «технизации» 

(цифровизации) психики человека, например, предупреждал П. Козловски [6].  

Почти любая технология в руках бездуховного человека, тем более 

обладающего властью и влиянием, может быть применена против человека. 

Риски этого возрастают именно в VUKA – среде, в «мутной воде», где 

размыта грань между нормой и патологией, где легче уйти от 

ответственности. Тем значимее становится вопрос о заградительных линиях 

и «стенах» (как говорят после «Игры престолов»), которые должны 

определяться и устанавливаться. «Заградительная» функция должна 

реализовываться лидером организации, имеющим четкую этическую 

программу. Другими словами, подлинный лидер для трудного времени – это 

не просто «эффективный» лидер, а этический лидер. Тот, кто может дать 

этическую оценку тому, что происходит, что такое «хорошо» и что такое 

«плохо».   

В рамках ордерного подхода тема духовного и этического лидерства 

разрабатывается в концепции сотеринга, а также в концепции дизордера как 

расстройства этико-смысловых программ культуры личности и организации. 

Современный лидер эпохи кризиса должен быть этичным, то есть 

должен быть способен провести грань между ордером и дизордером, между 

допустимым и недопустимым в деятельности организации, руководствуясь 

при этом исторической трансспективой прошлое-настоящее-будущее и 

сообразовывая смысл и эффективность в своих решениях и действиях. 

Таким образом, в начале 2022 года радикально изменилась ситуация в 

мире и в России. Пандемийный кризис сменился кризисом противостояния 

РФ и стран НАТО. Неопределенность VUCA – мира стала исчезать. 

Российские организации начали работать в условиях практически тотальных 

санкционных ограничений и это, с одной стороны, создало проблемы, с 

которыми российская экономика в новейшей истории еще не сталкивалась, с 
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другой стороны, - открыло новые возможности для экономического развития 

РФ. 

Опыт управления организациями в период пандемии и вытекающие из 

него прогнозы по приоритетным направлениям деятельности руководителей 

для 2022 года, в целом являются полезными, а приоритеты не утрачивают 

своей актуальности. Вместе с тем, целесообразно внести в содержательную 

часть выделенных приоритетов корректирующие пункты с позиций 

ордерного подхода. Так, для управления организационной культурой 

значимо не только усиление внимания к состоянию сотрудников и их 

благополучию («семейный» субордер), но и активное развитие «армейского» 

субордера (забота о результатах деятельности) и «церковного» субордера 

(забота о смысловом единстве организации). Тема лидерства потребует 

усиления и для развития лидерства целесообразно применить ордерную 

модель, позволяющую держать в фокусе внимания и совершенствовать все 

три лидерские компетенции – «родительскую», «командирскую» и 

«пастырскую».  

Тема критических навыков и ключевых компетенций потребует 

внимания к «общему знаменателю» всех возможных для использования 

компетенций – технологии обеспечения личной эффективности лидера 

(сотеринг) и   разработки совершенно новых способов решения актуальных 

проблем и задач, а также формирования  уникальных компетенций. Тема 

этического лидерства – личностного и организационного - в условиях 

кризиса найдет свое развитие в управлении развитием «церковного» 

субордера организационной культуры. 

Задачи организационной психологии в России в условиях кризиса 

связаны с обеспечением психологического сопровождения российских 

организаций в процессе решения ими многоплановых задач текущего 

периода (выживание, перепрофилирование, развитие, трансформация, 

прорыв и т.д.). Весь освоенный и накопленный российскими 

организационными психологами опыт работы с деловыми организациями 

должен быть переосмыслен и усилен новыми отечественными разработками, 

применение которых обеспечит устойчивое развитие российским 

предприятиям. 
 

Возможности ордерного подхода к социально-психологическому 

управлению организационной культурой и ее этико-смысловыми 

подсистемами в условиях кризиса 
 

Наша страна вступила в период длительного переформатирования 

своей системы международных связей, своей экономики и общественного 

уклада жизни. Центральным пунктом всех начавшихся изменений является 

ставка на собственные силы и на собственные ресурсы (как материальные, 

так и нематериальные). Заметный вклад в решение всех задач нового этапа 

развития России призвана внести организационная психология.  
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Возможности ордерного подхода к социально-психологическому 

управлению организационной культурой и ее этико-смысловыми 

подсистемами в условиях кризиса обусловлены проработанностью и 

развитостью его теоретического базиса, наличием технологий, прошедших 

всестороннюю проверку в условиях длительного практического применения. 

Важной особенностью ордерного подхода является то, что он является 

отечественной разработкой, много лет применяется в российских 

организациях. Как было показано в выше, ордерный подход имеет точки 

соприкосновения с приоритетными направлениями деятельности 

современных организаций в условиях разного рода кризисов. Применение 

полного цикла ордерной технологии управления организационной культурой 

занимает 4-5 лет. Очевидно, это тот самый срок, за который в нашей стране 

будут успешно решены задачи обретения экономической самостоятельности. 

Обобщая вышеизложенное, отметим, что сегодня модель VUCA 

приобретает изначально заложенную в нее остроту военного предназначения. 

Развитие нашей страны будет происходить не столько в условиях 

сотрудничества, сколько в условиях борьбы. Определенные экспертным 

сообществом приоритеты в деятельности руководителей такие, как 

управление организационной культурой, лидерство, критические 

управленческие компетенции и этика лидерства и организационного 

поведения могут оцениваться как сохраняющие свою актуальность, но 

требующие корректировки с учетом новых условий жизнедеятельности 

российских организаций. Корректировка возможна с позиций ордерного 

подхода к управлению организационной культурой, поскольку включает в 

свой состав (теоретически и технологически) все названные в числе 

приоритетов феномены. 
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РОЛЬ ГАРАНТИИ ЗНЯТОСТИ  

В СТРУКТУРЕ ФАКТОРОВ УДОВЛЕТВОРЕННОСТИ ТРУДОМ   

МОЛОДЫХ СОТРУДНИКОВ  

 

Смирнова А.Ю.,  

к. психол. н., доцент кафедры общей и социальной психологии 

факультета психологии Саратовского государственного 

 университета им. Н.Г. Чернышевского 

 
В статье представлены результаты оценки значимости гарантий занятости (в числе 

других характеристик работы) у сотрудников в возрасте до 35 лет в производственной, 

торговой и транспортной отраслях. Обнаружено, что гарантия занятости является одной 

из ключевых характеристик работы, наряду с оплатой труда, соблюдением прав 

работников и хорошими межличностными отношениями в коллективе. Наименее 

значимыми для молодых сотрудников из числа выделенных нами характеристик работы 

выступили наличие деятельности профсоюзных организаций, вовлечение работников в 

экстраролевую активность (занятие физической культурой и спортом и культурно-

массовые мероприятия), реализуемые организациями.  

Ключевые слова: гарантия занятости, субъективная незащищенность в сфере труда, 

удовлетворенность трудом. 

 

 Современное общество становится все более турбулентным. 

Организации, стараясь адаптироваться к динамичным 

внешнеорганизационным изменениям, все чаще прибегают к стратегиям 

сокращения численности или штата. Занятость не гарантирована 

конституционно и все чаще можно услышать прогнозы, что угроза 

увольнения и временная занятость станут константными для современных 

работников. Однако готовы ли к этому сами работники? В нашем 

исследовании мы попытались ответить на данный вопрос. Эмпирическую 

выборку составили молодые работники, мужчины и женщины в возрасте от 

18 до 35 лет. Данные возрастной диапазон выбран нами не случайно, мы 

предположили, что данная возрастная категория будет наиболее гибко 

приспосабливаться к тенденциям современного общества, и, более того 

проактивно отвечать на все его вызовы. Дополнительным аргументом в 

пользу возрастного ограничения выборки до 35 лет выступило то, что для 

многих организаций, особенно промышленного сектора, задача привлечения 

в штат молодых сотрудников является весьма актуальной. Выполняя данное 

исследование на выборке до 35 лет, мы, таким образом, предприняли 

попытку ответить на вопрос о том, что же считают важным при выборе 

работодателя современные молодые люди. Отметим, что наше исследование 

выполнено на примере региональной молодежи, поэтому дополнительно 

позволяет определить факторы закрепляемости молодежи на рабочих местах 

в регионе, косвенно выделяя причины оттока молодежи из региона в 

мегаполисы. 

 

Организация эмпирического исследования 
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Описание выборки: 190 человек, мужчины и женщины в возрасте до 

35 лет. 98 — производственная, 48 — транспортная, 44 - торговая отрасли.  

Метод исследования: опрос, тест.  

Нами разработана социально-психологическая анкета, учитывающая 24 

характеристики организации, которые работники дважды ранжировали, 

сначала определяя важность каждой из характеристик для себя по шкале от 

«1 — совершенно не важно» до «5  - исключительно важно», а затем по 

шкале удовлетворительности выраженности характеристик в организации от 

«1-совершенно не удовлетворен», до «5 — совершенно удовлетворен». 

Отметим, что перемножение важности и удовлетворительности 

конкретной характеристики является весьма важным и в практической 

деятельности по оценке факторов удовлетворенности трудом. В 

исследовательских целях мы, благодаря такому подходу к построению 

анкеты, выделили наиболее важные для молодежи характеристики работы, а 

также предоставляемую современными организациями-работодателями 

степень удовлетворительности каждой из характеристик.  

Методики исследования: методика экспресс-диагностики 

удовлетворенности трудом (Judge, Locke, Durkam, Kluger) в адаптации 

Смирновой А.Ю. [1]. 

Методы математической статистики: ранжирование, регрессионный 

анализ. 

Наиболее удовлетворительными являются (приводятся по мере 

убывания удовлетворительности): престижность организации, санитарно-

гигиенические условия труда, соответствие работы способностям молодого 

специалиста, режим труда и отдыха, социальный пакет, отношения молодого 

работника с непосредственным руководителем, ясность и определенность 

обязанностей и ответственности, межличностные отношения в коллективе, 

соблюдение прав работников, условия питания, управленческий стиль в 

организации в целом, гарантия стабильной занятости, уверенность в том, что 

не уволят, поддержка инициативы работников. Так, по степени 

удовлетворительности гарантия занятости даже не входит в десятку 

характеристик работы, удовлетворяющих работников, также, как, впрочем, и 

заработная плата. Степень удовлетворительности важных характеристик 

работы приведена в таблице 2. 
 
 

Таблица 1 

 

Важность характеристик работы для молодых сотрудников в возрасте до 35 лет  
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4,73

2. Оплата труда 4,72

3. Соблюдение прав работников 4,68

4. Отношение в коллективе 4,67

4,65

6. "Прозрачная" система поощрения и премирования 4,62

7. Санитарно-гигиенические условия труда 4,61

8. Социальный пакет 4,58

9. Удобный режим труда и отдыха 4,56

10. Ясность и определенность обязанностей и ответственности 4,55

11. Отношение с непосредственным руководителем 4,54

12. Возможности обучения и повышения квалификации 4,44

13. Соответствие  работы личностным способностям 4,44

14. Престижность организации 4,43

15. Стиль руководства в компании в целом 4,43

16. Возможности должностного продвижения 4,34

17. Поддержка инициативы работников 4,34

18. Стиль руководства в подразделении 4,33

4,21

20. Наличие столовой, кухни, условия питания 4,19

4,05

3,89

23. Корпоративные культурно-массовые мероприятия 3,74

24. Наличие и деятельность профсоюза 3,6

Характеристики работы важность

1. Гарантия стабильной занятости, уверенность в том, что не 

уволят

5. Обеспеченность техникой, инструментом, необходимыми 

материалами для работы

19. Система наставничества, супервизии для молодых 

работников

21. Имеющиеся у молодежи Возможности для собственных 

научных исследований, внедрения инноваций

22. Наличие физкультурно-оздоровительного зала, 

корпоративных программ занятия спортом
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Таблица 2 

 

 Степень удовлетворительности важных характеристик работы для молодых 

сотрудников в возрасте до 35 лет 

 

 
 
 

Характеристика организации

1. Социальный пакет 20,51

2. Престижность организации 20,13

3. Соблюдение прав работников 19,99

4. Отношение с непосредственным руководителем 19,58

5. Отношение в коллективе 19,46

6. Режим труда и отдыха 19,45

7. Ясность и определенность обязанностей и ответственности 19,12

8. Соответствие моей работы моим личностным способностям 18,78

9. Стиль руководства в компании в целом 18,58

18,33

11. Стиль руководства в подразделении 18,01

12. Санитарно-гигиенические условия труда 17,95

13. Оплата труда 17,67

14. Поддержка инициативы работников 17,45

15. «Прозрачная» система поощрения и премирования 17,35

16. Условия питания 17,33

17,08

18. Система наставничества, супервизии для молодежи 16,91

19. Возможности обучения и повышения квалификации 16,17

16,06

15,55

15,31

Удовлетворит
ельность

10. Гарантия стабильной занятости, уверенность в том, что не 

уволят

17. Обеспеченность техникой, инструментом, необходимыми 

материалами для работы

20. Наличие физкультурно-оздоровительного зала, фзкульт. 

Программ

21. Имеющиеся у молодежи возможности для научных 

исследований, внедрения инноваций

22. Корпоративные спортивные и культурно-массовые 

мероприятия
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Следует отметить, что из числа всех наиболее значимых характеристик 

работы только соблюдение прав работников предоставляется работодателями 

на соответствующем ожиданиям уровне. Также работодателям удается 

выстраивать достаточно удовлетворительные межличностные отношения в 

коллективе. В отношении гарантии занятости и оплаты труда отметим, что 

величина предоставления этих характеристик не соответствует ожиданиям 

молодых работников и не является удовлетворительной.   

Можно заключить, что обследованные нами работодатели и некоторые 

другие скорее всего действуют верно в контексте непредоставления мало 

значимых для работников характеристик работы — вовлечения в 

спортивную и культурно-массовую активность, предоставления 

возможностей молодым специалистам для собственных научно-

исследовательских разработок и внедрения инноваций. Данные 

характеристики работы не выступили в нашем исследовании как факторы, 

формирующие удовлетворенность трудом, возможно, в контексте выборки 

— не в полной мере ориентированные на научно-исследовательскую работу 

и инновации, но, с другой стороны, отметим, что региональная молодежь 

озабочена вопросами «более прагматичными», которые в данный момент 

остаются еще не решенными в полном объёме — это стабильная работа, 

оклад, который позволит молодому человеку обеспечить себя должным 

образом.    

Для оценки значимости таких характеристик работы как оплата труда, 

гарантия стабильной занятости, отношения в коллективе нами был выполнен 

регрессионный анализ.  
 

                   Таблица 3  

Результаты регрессионного анализа роли оплаты труда, гарантия стабильной 

занятости, отношения в коллективе в формировании удовлетворительности 

трудом 
 

Model  R  R²  Adjusted R²  RMSE  

H₀ 0.000  0.000 0.000 3,24 

H₀  0.859 0.737 0.734 1,67 

 ANOVA 

Model  Sum of Squares  df  Mean Square  F  p  

H₀  Regression  1948.934  3  649.645  232.641  <.001  

 Residual  695.327  249  2.792     

 Total  2644.261  252     
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 Таблица 4  

Удельные веса коэффициентов регрессионного уровнения вклада оплаты труда,  

гарантия стабильной занятости, отношения в коллективе  

в формировании удовлетворительности трудом 
 

Model   Unstandardized  
Standard 

Error  
Standardized  t  p  

H₀  (Intercept)  14.609  0.204   71.733  <.001  

H₀  (Intercept)  10.274  0.195   52.717  <.001  

 Оплата труда  0.131  0.030  0.354  4.296  <.001  

 
Отношение в 

коллективе 
0.103  0.023  0.310  4.420  <.001  

 

Гарантия 

стабильной 

занятости 

0.082  0.024  0.236  3.446  <.001  

 

Таким образом, мы можем заключить, что оплата труда, гарантия 

стабильной занятости, отношения в коллективе вносят значимый вклад в 

формирование удовлетворительности трудом и объясняют 73,7 % случаев 

удовлетворенности трудом, при этом наиболее «весомой» переменной 

выступает оплата труда, затем гарантия занятости и в третью очередь 

межличностные отношения в коллективе.  

Современный рынок труда и занятость становятся все более 

турбулентными, однако, региональные молодые работники по-прежнему 

предпочитают иметь гарантированную на длительный срок работу. Молодые 

работники, несмотря на их развитые цифровые компетенции, и свойственную 

молодому возрасту готовность принимать нововведения, тем не менее 

нуждается в стабильной работе.  Задача привлечения в штат молодых 

сотрудников, весьма актуальна для многих предприятий промышленного 

сектора, может решаться весьма тривиальными способами — 

предоставлением этой гарантированной занятости и достойных окладов. 

Недостаточная способность региональных предприятий обеспечить 

удовлетворительность отмеченных факторов и является причиной оттока 

молодежи из региона в мегаполисы.  
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В статье рассмотрены индивидуально-психологические особенности личности 

сотрудников, возможность и готовность сотрудников организации проявлять свои 

творческие способности в аспекте реализации своего инновационного потенциала.  

Ключевые слова: инновационный потенциал сотрудника, творческие способности, 

готовность к инновационной деятельности. 

 

Общественное развитие сегодня представлено в виде нестабильных 

состояний, постоянной конкуренции и изменений. При этом, в соответствии 

со стратегией перехода России на инновационный путь развития, рисуется 

необходимый и желаемый образ социально-экономической устойчивости 

существования и непрерывного развития нашей страны. Учитывая эти 

обстоятельства, социально-экономическая успешность общества зависит от 

того, насколько оно готово производить новые идеи, новые технологии   и 

социальные инновации. Для этого необходимы определенные ресурсы, 

главным образом, речь идет о возможностях человека, его потенциале, как 

основного ресурса устойчивого развития, где интеллект и творческий 

потенциал человека являются ведущими факторами социально-

экономического благополучия и конкурентоспособности страны.  

Перед собой мы ставили задачу исследования такого потенциала, 

который можно было бы охарактеризовать как инновационный. Из 

проведенных нами исследований был сделан вывод о том, что общая 

структура инновационного потенциала личности должна рассматриваться с 

учетом закономерностей функционирования мотивационной (прежде всего -

мотивация достижения), эмоционально-волевой сфер, познавательных 

процессов (дивергентное мышление, степень ригидности мыслительных 

процессов и т.д.), индивидуально-психологических особенностей (прежде 

всего способность к творчеству, интернальность при принятии решений) 

субъекта деятельности.  

В данной статье мы рассмотрим как раз индивидуально-

психологические особенности личности сотрудников, а точнее возможность 

и готовность сотрудников организации проявлять свои творческие 

способности в аспекте реализации своего инновационного потенциала. 

Необходимо определить способности, позволяющие осуществить 

реализующую деятельность, тем более, как полагал еще Аристотель, 

способности – это потенциальные возможности психики.  
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Существенно важно, что при прочих равных условиях (уровень 

подготовленности, знания, навыки, умения, затраченное время, умственные и 

физические усилия) более способный человек получает максимальные 

результаты по сравнению с менее способными людьми. К тому же, 

способности не сводятся к знаниям, умениям, навыкам, но проявляются в 

быстроте, глубине и прочности овладения способами и приёмами 

деятельности. Эти особенности способностей опираются, надо полагать, 

больше на природные основания, чем на приобретённые, и они необходимы 

профессионалу высокого уровня. Поскольку каждая деятельность 

предъявляет определённые требования к общим и к специальным 

способностям, то следует рассматривать особенности инновационной 

деятельности.  

В контексте теории действия А.М. Матюшкина [1] у профессионала 

должна быть развита способность обнаружения и усвоения нового знания о 

предметах, способах и условиях выполнения целенаправленного действия. К 

тому же необходимо умение чётко формулировать цели и установки, 

владение средствами и способами преобразования полученного или 

получаемого знания в умение. Такие интеллектуальные способности 

реализуются в состоянии стрессоустойчивости на основе волевых 

способностей: саморегуляции силы намерений, сдержанности в конфликтной 

ситуации, контроля своих эмоциональных проявлений. Конечно, если речь 

идёт об инновационном потенциале личности, особое значение имеют 

способности воображения, направляемого мечтой о создании чего-либо 

социально ценного, даже если оно и кажется на первых порах 

фантастическим.   

При достижении высшего уровня развития инновационный потенциал 

личности становится источником побуждения к его реализации. Человек 

будет изо всех сил стремиться осуществить инновационную деятельность, 

несмотря на все трудности и сопротивление социального окружения. А так 

как инновационная деятельность всегда начинается с идеи, то основной 

способностью в структуре инновационного потенциала личности является 

способность личности генерировать и продуцировать «сумасшедшие» на 

первый взгляд идеи. Поэтому важны как умственные, так и практические 

способности, поскольку ему необходимо концептуализировать идею и 

воплотить её в жизнь практически. При этом уровень развития требуемых 

способностей должен быть творческим, поскольку создаётся нечто новое и 

оригинальное. Само содержание таких идей будет регулироваться 

идеологической сферой личности, при этом регулятивная сила охватившей 

человека идеи огромна, что отмечал ещё Серж Московичи. Идея и есть 

движущая сила, заставляющая человека ее реализовывать.  

«Суть саморазвития человека и общества – именно в повышении 

способности поставить задачу, а также способность решить эту задачу путём 

инноваций» [2].  В своей работе автор показывает, что для личности важной 

становится возможность практически применить новацию, появившуюся на 

его индивидуальном творческом пути. Инновация как воспроизводство 
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новации становится средством самореализации личности, в результате чего 

личность получает необходимый потенциал для дальнейшего развития. 

Чтобы выявить способности сотрудника-инноватора следует иметь в 

виду, что всякая способность имеет комплексную структуру, образуемую 

многообразными компонентами, и это своеобразная структура, в которой 

выделяются опорные и ведущие свойства. Структура способностей зависит 

от развития личности, а значит, она социально обусловлена. Дело в том, что 

развитие способностей связано с чувствами, убеждениями, волевыми 

качествами, трудолюбием и работоспособностью, требовательностью к себе, 

с многосторонностью личности и, в тоже время, способности влияют на 

формирование свойств личности. Поэтому свойства личности и её 

способности взаимосвязаны (возможно, нелинейно) и взаимообусловлены в 

рамках динамики становления и развития личности. 

Кроме того, следует учитывать и то, что способности формируются в 

самой деятельности и в зависимости от социальных условий жизни, которые 

сдерживают или способствуют развитию способностей. Тогда, в аспекте 

реализации инновационного потенциала личности сотрудника, есть 

необходимость создания определенной культурной среды, своеобразной 

инновационной организационной культуры, основная миссия которой 

заключается в развитии и реализации инновационного потенциала 

сотрудников. Сегодня мы понимаем, что привычные нормы и ценности в 

организационной культуре (культуры «вчерашнего дня») [3] не служат 

источником реализации инновационного потенциала сотрудников. По 

мнению автора другой работы [4] под «инновационным потенциалом следует 

понимать не только производственно-техническую, но и творческую 

составляющую, выступающую необходимым условием создания и 

функционирования инновационной культуры». Есть острая необходимость 

создания новой, инновационной культуры, которая будет направлена на 

создание таких условий, в которых сотрудники находятся в состоянии 

творческого вдохновения, и такое состояние сотрудников становится 

естественным и желаемым. Тогда, основными показателями инновационной 

культуры будут коллективное самочувствие, настроение, творческая 

активность. Создание инновационной культуры в организации обеспечит 

такие условия, при которых общие и специальные способности сотрудников 

будут формироваться в их единстве. Проявляя свои склонности и наибольшие 

способности, сотрудник обязательно будет использовать их в той сфере, где 

он специализируется. 

В настоящее время основным требованием к сотруднику является 

наличие у него таланта или даже гения, обладание исключительными 

уникальными способностями. Понятно, что такие способности развиваются 

на основе незаурядного трудолюбия, яркой направленности и таких свойств 

личности как оригинальность и нестандартность мышления, умение по-

новому осмыслить давно понятое и изученное (латентные свойства вещей). 

Но проявление гениальности – это в основном поведенческая, социальная, а 

не психологическая характеристика человека. Мы говорим, что человек 
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гений, если он создаёт нечто принципиально новое, невероятное, то, что 

раньше считалось невозможным. Зачастую сотрудники не проявляют свой 

талант, хотя они всесторонне развиты, и являются носителями многих и 

разнообразных знаний и умений. Это происходит в основном из-за того, что 

их профессиональная деятельность не предполагает использования их 

таланта петь, танцевать, творить.  

Анализируя личностные особенности выдающихся инноваторов 

(исторических личностей), мы пришли к выводу: если инновационный 

потенциал есть, то он не может не реализоваться, он обязательно проявиться. 

Другой вопрос, проявиться ли он на благо организации или реализуется где-

то в другом месте. Сотрудник, который реализует свой инновационный 

потенциал, должен, несомненно, осознавать, что его талант, его способности 

к творчеству, важны и значимы для организации. Именно из-за того, что 

сотрудник не осознает целесообразности своих нововведений, он не готов 

развивать новое на основе своих творческих способностей. Следовательно, 

есть необходимость создания такой среды в организации, в которой человек 

проходит четыре стадии готовности [5]. Во-первых, сотрудник должен понять 

необходимость нововведения, понимание предполагает готовность принять 

новое. Во-вторых, принять целесообразность нововведения, его 

эффективность, принять - означает стать его сторонником. В-третьих, 

освоить, т.е. приобрести необходимые знания и на их основе быть готовым 

принять профессиональное участие в процессе реализации нововведения. И, 

наконец, четвертая стадия предполагает готовность сотрудника 

реализовывать и развивать новое.  

На основе сформированности таких готовностей сотрудник проявляет 

себя как личность, способная разрабатывать, предлагать и испытывать новые 

идеи. Он начинает демонстрировать склонность к созиданию и новациям, 

изобретательству и рационализаторству, а главное, к реализации своих 

способностей творчеству, реализуя свой инновационный потенциал в рамках 

своей профессиональной деятельности в организации.  

Заключение 

Огромное значение в достижении организациями высоких социально-

экономических результатов имеет возможность управлять и использовать 

потенциальные возможности своих сотрудников, в основном, речь идет о 

реализации инновационного потенциала личности. Человек способен творить, 

изобретать, придумывать новое и обязательно реализует эту способность в 

определенных условиях. Организации, которые сумели создать такие 

условия (инновационную культуру), могут использовать такой потенциал для 

обеспечения своего устойчивого развития и конкурентоспособности.  
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В статье рассматриваются предпосылки возникновения позитивной 

организационной психологии и факторы ее актуализации в современных зарубежных 

исследованиях. Наблюдающийся экспоненциальный интерес зарубежных авторов к 

позитивной организационной психологии связан со многими обстоятельствами, но прежде 

всего обусловлен мотивацией использования результатов и достижений позитивной 

психологии в практику организаций в сегодняшнее стрессогенное, турбулентное время, 

получившее название VUCA среды.   

 

Ключевые слова: позитивная организационная психология, сотрудник, 

организация, процветание, VUCA среда, позитивные вмешательства. 

 

Экспоненциальный интерес исследователей и практиков в области 

менеджмента, экономики, а также в промышленной и организационной 

психологии к позитивным аспектам функционирования организаций 

появился на основе возникновения позитивной психологии в начале 2000-х 

годов.        Согласно Оксфордскому справочнику позитивной психологии и 

труда, возникновение позитивной организационной психологии датируется 

2003 годом, но имеет долгую историю, восходящую еще к работам У. 

Джеймса (1902), Г. Олпорта (1960), А. Маслоу (1968), Э. Динера (1984) и др.   

Однако возникновение и развитие позитивной организационной 

психологии как отдельной отрасли психологической науки и практики, 

безусловно связано в первую очередь с бурным развитием позитивной 

психологии в начале 20 века.
1
  Ставшая уже знаменитой инаугурационная 

                                                      
1
 В 1999 г прошел первый саммит по позитивной психологии (Небраска, США); в 2000 г. выходит 

специальный выпуск журнала American Psychologist № 1 полностью посвященный позитивной 

психологии (под редакцией М. Селигмана и М. Чиксентмихайи); в 2002 г. состоялась первая 
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речь Президента Американской Психологической Ассоциации Мартина 

Селигмана в 1998 г., не только инициировала переориентацию 

исследовательского фокуса внимания психологов на позитивные аспекты 

жизнедеятельности человека, но и стимулировала новые исследования и 

приложения, выходящие далеко за пределы позитивной психологии.  

Оформление и формирование позитивной организационной 

психологии происходит прежде всего на пересечении позитивной и 

организационной психологии, но своими корнями уходит в результаты 

исследований, выполненных в контексте психологии менеджмента, 

психологии труда, социальной психологии, гуманистической психологии, 

эргономики, экономической психологии и др.   

Появление и развитие позитивной организационной психологии 

связывают не только с активным развитием и популярностью позитивной 

психологии. Так, например в Оксфордском справочнике позитивной 

организационной психологии, Ким С. Кэмерон, К. Гретхен, М. Шпрейцер в 

своей заглавной статье «Что положительного в позитивной организационной 

психологии?» пишут о том, что «в отличии от позитивной психологии, 

позитивная организационная психология не возникла как попытка 

сбалансировать огромный акцент на болезни и проблемах в организациях. 

Организационные исследования не были сосредоточены в основном на 

неудачах, повреждениях и гибели. …. Большинство организационных теорий 

сосредоточены почти исключительно на росте.  Негативные явления не 

доминировали в литературе по организационным исследованиям, как это 

было в психологии, хотя в традиционных организационных исследованиях 

много внимания уделялось отчуждению, стрессу, несправедливости и злу 

бюрократии (например, Weber, 1997)» [1]. Далее авторы приходят к 

заключению, что скорее всего позитивная организационная психология 

возникла из-за того, что множество позитивных организационных явлений 

(например, «процветание») игнорировались и не были систематически 

изучены и оценены. По мнению американских исследовательниц С. Грин и О. 

Эванс сейчас пришло то время, когда все больше организаций обращают свое 

внимание на область позитивной психологии как науки об оптимальном 

функционировании человека, позволяющей использовать выводы, 

основанные на фактических данных - результатах позитивных вмешательств 

с целью повышение благополучия человека [3]. 

По мнению ряда авторов (А. Баккер, М. Букингем, Д. Вэлла-Бродрик, С. 

Гейбл, С. Грин, Дж. Даттон, С. Дональдсон, Ф. Дюбрель, Д.Л. Нельсон, И. 

Ко, К. С. Кэмерон, К.Л. Купер, Д. О. Клифтон, Р. Куинн, М. Мильянико, М. 

Селигман, К. Пейдж,  Л. Робертс, Р. Тайаб, Б. Фредриксон, Дж. Хайдт, Дж. К. 

Хартер, М. Шпрейцер и многие другие), цель позитивной организационной 

                                                                                                                                                                           
Европейская конференция по позитивной психологии в Лондоне, была учреждена Европейская 

сеть позитивной психологии; в 2005 г. был основан Центр прикладной позитивной психологии 

(Великобритания); в 2007 г. в США основана Международная ассоциация позитивной психологии;  

в 2009 г. состоялся первый мировой конгресс по позитивной психологии (Филадельфия, США). 
 

https://www.oxfordhandbooks.com/view/10.1093/oxfordhb/9780199734610.001.0001/oxfordhb-9780199734610
https://www.oxfordhandbooks.com/view/10.1093/oxfordhb/9780199734610.001.0001/oxfordhb-9780199734610
https://www.oxfordhandbooks.com/view/10.1093/oxfordhb/9780199734610.001.0001/oxfordhb-9780199734610-e-001#oxfordhb-9780199734610-bibItem-001137
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Philippe-Dubreuil-84876083
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психологии состоит в том, чтобы привести организацию от 

функционирования к процветанию, другими словами, к той организации, в 

которой рабочее место будет способствовать процветанию человека, а 

следовательно, и процветанию компании. Иначе говоря, важнейший 

постулат позитивной организационной психологии заключается в том, что 

процветание организации могут обеспечить только счастливые, здоровые, 

психологически благополучные сотрудники, любящие свою работу и 

рассматривающие ее как среду для раскрытия и реализации своего 

личностного и профессионального потенциала. 

В качестве исторической справки отметим, что в настоящее время в 

мире существует более 50 региональных и национальных профессиональных 

организаций позитивной психологии, среди которых крупнейшей на 

сегодняшний день является Международная ассоциация позитивной 

психологии (IPPA)
2
, насчитывающая несколько тысяч членов из более чем 70 

стран. IPPA состоит из пяти подразделений, самое многочисленное из 

которых занимается изучением позитивной организационной психологии. 

О большом интересе американских специалистов к имеющимся в 

арсенале позитивной психологии теоретическим положениям и 

практическим наработкам, свидетельствует инициация открытия в 2002 году 

Центра позитивных организаций в Бизнес-школе при Мичиганском 

университете, который и сегодня занимает центральное место в развитии 

идей позитивной организации на практике. Центром проводятся 

исследования, направленные на изучение методов и принципов, создающих 

процветающую организацию; разрабатывается инструментальный 

аппарат; осуществляется сотрудничество с компаниями, 

заинтересованными в развитии своей организационной культуры; 

обеспечивается возможность студентам практиковаться на конкретных 

примерах из жизни организаций. 

Результаты проведенного нами теоретического обзора зарубежных 

публикаций свидетельствуют о возрастающем сегодня интересе психологов к 

имеющимся в позитивной психологии наработкам.  По данным Дель Рио М. 

(2021 г.), популярность позитивной психологии на рабочем месте с начала 

2000-х годов, в литературе многократно возросла (около 5880 рукописей; 

всего 66 635 цитат) [4]. Этот всплеск исследовательского интереса к 

пониманию, измерению, управлению и развитию позитивных аспектов 

функционирования человека на работе, обозначен «как позитивная 

организационная психология, которая направлена на научное изучение 

положительного субъективного опыта и черт характера сотрудника в 

организациях, а также на повышение эффективности и качества жизни в 

организациях» [2]. 

Увеличивающийся интерес связан прежде всего со следующими двумя 

основными факторами: первый - обусловлен мотивацией использования 

результатов и достижений позитивной психологии в сегодняшней 

                                                      
2
 https://www.ippanetwork.org/ 



 29 

неблагоприятной ситуации, связанной с пандемией, а, второй фактор - это 

желание исследователей применить лучшие достижения позитивной 

психологии в практику организаций в сегодняшнее, турбулентное время, 

получившее название VUCA среды. Сегодняшнее нестабильное время связано 

со стремительной скоростью изменений, возрастанием стрессогенности 

среды и  медиатизацией общества.  В совокупности эти обстоятельства 

значительно повысили интерес исследователей к изучению позитивных 

практик и внедрению их в реальность функционирования организаций. В 

связи с чем, на сегодняшний день в зарубежном и чуть позже в 

отечественном научном дискурсе все чаще инициируется обращение 

исследователей к изучению концепции VUCA (сам термин предложен 

американскими военными, но сегодня он широко используется в бизнес-

среде для обозначения современных условий жизни)
3
. Так, по данным ряда 

исследователей (М. Грэвитч, Д. Баллард, Де Смет, С. Л. Купер, С. Картрайт, 

К. Лоуе, А. Ди Фабио) процветание может служить буфером против 

негативных последствий стресса, в связи с чем авторы указывают на 

важность инвестиций в содействие благополучия сотрудников. Именно 

поэтому возрастающую популярность позитивной организационной 

психологии зарубежные авторы связывают также с тем, что современным 

организациям нужны здоровые и мотивированные сотрудники для 

сохранения и процветания организаций в сегодняшнее быстро меняющееся 

время, поскольку именно сотрудники и команды являются самым ценным 

активом организации, и их сохранение будет приобретать все большее 

значение в будущем. Наряду с этим, организационные психологи, 

работающие в русле позитивной психологии, полагают, что результаты 

исследований позитивных психологов полезны во многих отношениях, но 

особенно их польза возрастает, когда речь заходит о необходимости 

вдохновлять сотрудников на позитивные трансформационные изменения на 

рабочем месте. 

 

Исследователи Р. Тайаб и Р. МакГрат [5] полагают, что имеющийся 

сегодня объем литературы по позитивной психологии и благополучию, 

отражает сдвиг парадигмы, а также подтверждает важность описания, 

измерения и реализации факторов, поддерживающих и способствующих 

психическому здоровью, счастью, вовлеченности и самоактуализации 

человека. Авторы исходят из той позиции, что использование сильных 

сторон характера может быть полезным способом реагирования на страх и 

стресс, вызванных пандемией.   

Высокая популярность за рубежом позитивной организационной 

психологии свидетельствует в пользу того, что она находится на горизонте 

новых направлений исследований, которые уже в самом ближайшем 

                                                      
3

 Акроним VUCA (нестабильность, неопределенность, сложность и неоднозначность) 

характеризует изменчивую и сложную, турбулентную среду современного мира, в которой не 

существует гарантий стабильности. 
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будущем могут коренным образом изменить ее дискурс.  Новую волну 

исследований и инноваций в области позитивной организационной 

психологии зарубежные авторы (Ст. И. Дональдсон, Л.Э. Ван Зил, Ск. И. 

Дональдсон, М. де Рио и др.), связывают с массовым внедрением систем 

искусственного интеллекта, машинного обучения, аналитикой социальных 

сетей, анализом больших данных и т.п.   

В заключение отметим, что формированию новой междисциплинарной 

области научного знания - позитивной организационной психологии 

предшествовал длительный период двадцатого столетия, на протяжении 

которого накоплен богатейший теоретический и эмпирический материал в 

области психологии труда, организационной психологии, эргономики, 

гуманистической психологии и др. Однако, пусковым механизмом 

тематизации данной области научного знания и практики, безусловно 

послужило возникновение и бурное развитие, а также популяризация 

позитивной психологии. Научные изыскания, выполненные в рамках 

позитивной организационной психологии, это прежде всего практико-

ориентированные исследования, которые с уверенностью можно 

рассматривать как мощный инструмент повышения продуктивности 

персонала и экономической прибыли организации. 

Позитивная организационная психология представляет собой 

зонтичную концепцию, теоретические границы проблематики которой 

очерчены с одной стороны, осмыслением теоретических концепций, 

имеющихся в позитивной психологии, а с другой – анализом результатов 

исследований, достижений позитивной психологии и мотивацией  внедрения 

лучших практик в жизнь человека и организаций в сегодняшнее 

турбулентное время, с постоянно  возрастающей стрессогенностью жизни.          
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В статье отображены основные проблемы развития и формирования человеческого 

капитала и его переоценки в условиях пандемии COVID-2019.  Последствия пандемии 

COVID-19 для человеческого капитала и будущей производительности могут приобрести 

хронический характер, если на их устранение не будут решительно направлены 

масштабные инвестиции. Чтобы гарантировать наличие ресурсов для развития 

человеческого капитала, необходимо уделять приоритетное внимание расходам, 

способствующим накоплению и использованию человеческого капитала. 

Ключевые слова: пандемия, человеческий капитал, инвестиции, воспроизводство, 

кризис 

 

 

В результате пандемии коронавирусной инфекции COVID-19 

мировая экономика погрузилась в самую глубокую рецессию за последние 

восемьдесят лет. Распространение коронавирусной инфекции оказало 

негативное влияние на экономику, которая, помимо издержек из-за 

вводимых ограничений в экономической деятельности, терпит 

значительные убытки из-за выбытия трудоспособного населения из 

производственного процесса как вследствие заболевания, так и из-за резко 

возросшей смертности. Одним из вопросов, требующих повышенного 

внимания, является функционирование человеческого капитала в 

условиях пандемии, так как он непосредственно зависит от глубокого 

воздействия пандемии на здоровье и образование людей. 

 Человеческий капитал можно определить как совокупность 

человеческих свойств, которые зависят от индивидуальных и 

общественных инвестиций в него и приносящие доход при определенных 

условиях его использования. Для постоянного поддержания и увеличения 

уровня дохода, человеческий капитал нуждается в постоянном его 

воспроизводстве, так как со временем происходит ослабление здоровья, 

снижение способностей, устаревание знаний. Несложно увидеть, что 

результат реализации его компонентов зависит от здоровья, как 

фундаментального условия его формирования.  

Взяв за основу определение ВОЗ (1946), определяющее здоровье как 

отсутствие болезней, имея «состояние физического, психического и 

социального благополучия» можно сформулировать связь 

физиологических характеристик здоровья с реализацией человеческого 

капитала при осуществлении своей общественной деятельности, 

формируя тем ценностно – социальный взгляд на понятие  здоровья. 
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Качество здоровья представляет собой совокупность характеристик, 

тесно связанных с социально – экономическими условиями. При этом, 

процесс укрепления здоровья можно рассматривать и как следствие и как 

условие человеческого развития. Влияние состояния здоровья на 

человеческие ресурсы и воспроизводство богатства общества позволяет 

оценивать здоровье как экономическую категорию в качестве 

воспроизводственного ресурса современной экономики.  

Существует значительное количество доказательств, 

подтверждающих экономическое значение влияния здоровья на 

экономический рост. Определено, что экономическая отдача от здоровья 

оказывает влияние в виде экономических результатов для таких 

показателей как заработная плата, количество отработанных часов, 

влияние на производительность труда, время активной экономической 

деятельности.  

Поскольку человеческий капитал имеет значение для 

экономического роста и поскольку здоровье является важным 

компонентом человеческого капитала, здоровье также оказывает 

существенное влияние на экономическую деятельность. В то же время 

наблюдается и обратная зависимость. Определение размера 

экономического урона от потери здоровья дает возможность определить 

экономическую выгоду, которую могут принести меры по сохранению и 

воспроизводству здоровья человека необходимые для стабильного 

экономического и социального развития общества. Уровень здоровья, 

определяющий возможность человека в полной мере использовать свой 

человеческий капитал, может служить как ограничителем экономического 

роста, так и приносить экономические выгоды не только на уровне 

отдельных граждан, но и на уровне государства.  

Пандемия COVID-19 спровоцировала чрезвычайную ситуацию 

мирового масштаба в области здравоохранения и беспрецедентный 

экономический кризис, а также повлекла за собой негативные последствия 

во множестве областей – от здравоохранения, образования и питания до 

трудоустройства и равенства в гендерной и социально- экономической 

сферах, которые усугубляют существовавший ранее дефицит 

человеческого капитала и угрожают свести на нет достигнутый за десять 

лет прогресс в области его накопления [1].  

В 2020 году макроэкономические потери сопровождались 

серьезными человеческими потерями, которые стали очевидны из данных 

статистики только к концу года [2]. В условиях пандемии короновирусной 

инфекции важным параметром, оказывающий значительное влияние на 

состояние человеческого капитала и, как следствие, на темпы 

экономического развития требующего рассмотрения стал показатель 

смертности и убыли населения.  

В 2019 году естественная убыль населения РФ стала рекордной за 

последние 11 лет: смертность превысила рождаемость на 317 тыс. человек. 

Однако, по данным Росстата дополнительная (избыточная) смертность по 
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итогам 2020 года в РФ составила 360 тыс. человек, причем 144,6 тыс. 

имели в качестве основной причины смерти короновирусную инфекцию. 

За 2020 год численность населения страны сократилась почти на 600 

тысяч человек (- 577 575 чел.)  (см. рис. 1). 

В 2020 году коэффициент смертности в Саратовской области 

увеличился – до 16,4 на тысячу жителей (в 2019-м – 13,7), при среднем 

показателе в Российской Федерации – 14,5, в ПФО – 15,8. Данный факт 

привел к падению средней продолжительности жизни, показатель которой 

до 2019 года имел положительную динамику. 

 

 
Рисунок 1.  Показатели естественного прироста/убыли населения РФ 

 

Как следствие убыли населения, в 2020 году произошло серьезное 

снижение численности трудоспособного населения, увеличилось 

количество безработных, что привело к снижению ВВП 109,2 трлн. руб. 

до 106,6 трлн. руб. (рис 2). 

 

 
Рисунок 2. Численность рабочей силы 
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долей пожилых людей и что факторы риска для здоровья взрослого 

населения могут приводить к росту показателей заболеваемости и 

летальности определенных болезней. Так же выявились факторы риска, 

которые в условиях пандемии стали косвенными показателями 

латентного состояния здоровья, которое зависят от видов болезней. 

Широкое распространение сердечно – сосудистых заболеваний, 

потребление алкоголя, табака стали факторами риска, увеличивающих 

вероятность заболеваемости инфекционными заболеваниями, включая 

COVID-19, и уровень смертности от них.  

Однако подход, учитывающий только факторы риска, имеет свои 

ограничения, так как между ними и уровнем заболеваемости существует 

опосредующий их институциональный фактор, а именно - системы 

здравоохранения. Способность систем здравоохранения преодолевать 

последствия возросших факторов риска и эффективно лечить связанные с 

ними болезни – определяет то, приведет ли возросший риск к увеличению 

заболеваемости, а со временем и к увеличению смертности. Выявление 

данных факторов риска позволяет на текущий момент иметь более четкое 

представление о том, какие задачи, связанные со здоровьем взрослого 

населения, возможно, придется решать системам здравоохранения 

различных регионов.  

Потери человеческого капитала, особенно, для молодых поколений, 

обнаружатся в среднесрочной перспективе. Из-за небольшого временного 

промежутка исследований, посвященных последствиям перенесенного 

заболевания, на текущий момент недостаточно. Однако, с большой 

уверенностью можно говорить о том, что для полноценного 

восстановления человеческого капитала, необходимы реабилитационные 

мероприятия для восстановления утраченного здоровья. 

 Также на накопление человеческого капитала оказывает негативное 

воздействие нарушение большинства процессов жизнедеятельности 

общества (особенно в сфере образования и здравоохранения) в результате  

ограничений, связанных с пандемией.  Во всех сферах жизнедеятельности 

человека идет нарушение работы систем предоставления услуг, что ведет 

к экономическому спаду и, в последствии, будет иметь значительные 

последствия для восстановления потерянного за период пандемии 

человеческого капитала [4].   

Пандемия оказывает влияние не только на молодое поколение, но на 

развитие человеческого капитала сегодняшнего взрослого населения. Как 

показывает статистика, у лиц старших возрастных групп (старше 60 лет) 

риск возникновения осложнений и смертей от COVID-19 значительно 

выше. А перенесенное заболевание приводит к ухудшению состояния 

здоровья переболевших взрослых на длительное время. Помимо таких 

последствий, как ухудшение состояния здоровья населения, нарушение 

процессов жизнедеятельности общества и рост безработицы, пандемия 

может отрицательно сказаться на продуктивности человеческого 

капитала людей, которые в настоящее время являются участниками рынка 
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труда. Чем дольше будет длиться экономический спад, тем выше 

вероятность снижения уровня приобретенного человеческого капитала, и 

более длительного периода его дальнейшего восстановления в будущем.  

В условиях пандемии государство может обеспечить прирост 

человеческого капитала для граждан, принимая стратегические меры, 

действенность которых уже подтверждена практикой [5]. При этом 

первоочередной задачей становится стабилизация эпидемиологической 

обстановки посредством введения ограничительных мер и вакцинации 

населения.  

Восстановление человеческого капитала после пандемии возможно 

только в том случае, если правительства примут решительные меры в 

стимулировании инвестиций в восстановление человеческого капитала. 

Необходимо на основании данных об уровне смертности от 

неинфекционных заболеваний сделать акцент на профилактику факторов 

риска, связанных с их ростом.  

В настоящее время во многих регионах происходит старение 

рабочей силы. В целях увеличения продолжительности жизни, а также 

снижению уровню смертности следует предусмотреть меры в области 

здравоохранения, которые смогут обеспечить более качественную и более 

эффективную медицинскую и профилактическую помощь гражданам 

пожилого возраста для поддержание здоровой, активной и продуктивной 

жизни людей в пожилом возрасте.  
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В статье осуществлен анализ интерпретации феномена экономической 

деятельности социолога, психолога и философа Э. Фромма. За основу была взята его 

монография «Бегство от свободы». При спорности некоторых оценок Э. Фромма 

относительно влияния Реформации на развитие новой экономической модели западного 

общества его концепция не лишена объяснительной силы и оригинальности.  

Ключевые слова: Реформация, свобода, невроз, капитализм, экономический рост.  

 

В качестве феномена экономической деятельности, на который обратил 

внимание Э. Фромм, и которому он дал очень интересное толкование в 

монографии «Бегство от свободы» в 1941 г., можно указать интенсификацию 

хозяйственной активности, начавшуюся в XVI в. в европейских странах и 

выраженную в стремлении к выгоде даже не ради самой выгоды, а ради 

участия в процессе производства и накопления экономических благ. 

Согласно Э. Фромму, именно в XVI столетии экономический базис 

западного общества претерпел существенную трансформацию, которая 

сопровождались столь же радикальными переменами в психике человека [1, 

с. 24-25, 46, 112]. Позднее в 1953 г. в монографии «Философы от мира сего» 

американский экономист Р.Л. Хайлбронер назвал данное событие 

«экономической революцией» – утверждение в сознании людей идеи, 

согласно которой каждый работник должен постоянно стремиться улучшить 

свое материальное благополучие. Хотя Р.Л. Хайлбронер считал, что начало 

экономической революции было положено еще в XIII в., но наиболее 

стремительные обороты она начала набирать именно в эпоху Ренессанса и 

Реформации [2, с. 22, 28, 38, 40-41].  

Феноменологичность нового содержания экономической деятельности 

заключается в переходе от ориентации на удовлетворение минимального 

уровня потребностей к осознанию и пропаганде нормальности практически 

ничем несдерживаемого экономического эгоизма – преследования 

индивидуальной выгоды. И Э. Фромм, и Р.Л. Хайлбронер сходятся во 

мнении, что иррациональная идея главенства экономической сферы в жизни 

общества сравнительно нова, а сам мотив стремления к выгоде именно в той 

форме, в которой он известен нам, появился по меркам истории сравнительно 

недавно [1, с. 112; 2, с. 27].  

C вышесказанным согласен выдающийся российский экономист 

В.Т. Рязанов, отметивший, что в течение многих веков «природная» 

склонность человека к торгу и обмену не была распространена по миру в 

значительных масштабах, причем сам человек по своей изначальной природе 

не был создан для экономических отношений. Лишь в XVIII – XIX вв. 

склонность к обмену возникает как приобретенное качество человека, 

которое возникло в процессе утверждения капитализма в 

западноевропейских странах и одновременно как его важнейший результат. 

Более того, в ходе антропологических исследований архаичных обществ 

было обнаружено, что для примитивных племен, разбросанных по разным 

уголкам земного шара, нехарактерны экономический эгоизм, склонность к 

обмену или чувство частной собственности [3, с. 40–41].  
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Несмотря на расхождение во мнениях упомянутых ученых 

относительно хронологических рамок «экономической революции», никто из 

них не отрицает, что такое событие действительно имело место в 

человеческой истории. Э. Фромм объясняет стремительное протекание 

«экономической революции» в XVI в. изменениями в религиозной сфере 

европейского общества, то есть Реформацией. Здесь следует оговориться: 

Э. Фромм не первый исследователь, который пытался объяснить 

экономические успехи наций «правильностью» их религий. 

Родоначальниками данной традиции, с определенными оговорками, можно 

назвать представителей немецкой исторической школы: Д.Ф. Листа и его 

более известных коллег В. Зомбарта и М. Вебера [4; 5; 6].  

Э. Фромм описывает механизм влияния Реформация на общество 

следующим образом: 1) религиозная жизнь была ограничена чтением Библии; 

2) все индивиды были поделены на «спасенных» и «отвергнутых» без 

конкретизации. Люди стали рациональнее и свободнее в своей повседневной 

деятельности, которая теперь служила указанием на их «угодность» или 

«неугодность» Богу: успех сделался знаком божественной благодати, 

неудача – знаком проклятья. Свободные, но одинокие, индивиды стали 

подвержены неврозу навязчивых состояний, когда усердная трудовая 

деятельность (экономическая активность) помогала избавиться от 

невыносимого чувства бессилия. Так у людей развилась самомотивация к 

труду, которая и интенсифицировала экономический рост в Европе, став 

самым важным психологическим изменением, случившимся с человеком с 

конца Средневековья. Иными словами, Э. Фромм пытался развить и углубить, 

используя методы психологии, тезис М. Вебера о коэволюции капитализма и 

протестантизма в Европе [1, с. 46, 67, 96–98].  

Используя данные А. Мэддисона можно попытаться проверить тезис 

Э. Фромма эмпирически. Если оценивать действие «экономической 

революции» на практике в виде роста ВВП на душу населения, то можно 

обнаружить, что именно в странах Европы, где преимущественно 

исповедовался протестантизм в 1500–1600 гг. и в 1600–1700 гг. ВВП per 

capita вырос в среднем на 25,6% и 21,2% соответственно. В католических 

(непротестантских) странах рост подушевого ВВП за аналогичные периоды в 

среднем составил 15,7% и 10,1% соответственно [7].  

 

Таблица 1  

Экономические последствия Реформации для католических и 

непротестантских: Австрии, Бельгии, Ирландии, Испании, Италии, 

Португалии, Франции и Греции, – и протестантских: Англии, Германии, 

Дании, Нидерландов, Норвегии, Швейцарии, Швеции, Финляндии, – 

стран 

Год 

Отношение среднего ВВП 

на душу населения стран, 

оставшихся 

католическими, к 

Отношение среднего ВВП 

на душу населения стран, 

перешедших в 

протестантизм, к 
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среднемировому ВВП на 

душу населения 

среднемировому ВВП на 

душу населения 

1500 124,4% 115,8% 

1600 135,2% 140,0% 

1700 143,6% 169,3% 

Примечание: составлено автором по [7]. 

 

 
Рисунок 1. ВВП на душу населения Англии, Италии, Нидерландов, Франции 

и Швеции в 1310–1900 гг., долл. США (в ценах 2011 г.) [8] 

 

Интерес также представляют данные таблицы 1: мы видим, что в 1500 г. 

средний ВВП на душу населения и в странах, которые останутся 

католическими (непротестантскими), и в будущих протестантских 

государствах превышал среднемировой уровень подушевого ВВП в 1,2 раза, 

хотя незначительный перевес был все же у католических стран. Однако уже в 

1600 г. экономическими лидерами стали протестантские страны, 

существенно упрочив свое положение в 1700 г. (см. таблицу 1).  

К сожалению, детальный пострановой анализ взаимосвязи 

экономической динамики и общественных трансформаций пока что 

осуществить очень сложно. Вместе с тем, сравнительно полные данные по 5 

странам, представленные на рисунке 1 могут служить как подтверждением 

идеи Э. Фромма, так и поводом для ее критики. Резкий рост национальных 

экономик европейских стран начался все же в XIX в., и данный процесс вряд 

ли может быть объяснен каким-то одним социально-психологическим 

фактором. С другой стороны, динамика ВВП на душу населения и в Англии, 

и в Нидерландах может быть использована как доказательство 

стимулирующего влияния Реформации на экономическое развитие стран. 
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Однако экономическая динамика протестантской Швеции до второй 

половины XIX в. демонстрирует лишь два всплеска, хронологически 

относящихся до периода или к самому началу Реформации. Кроме того, 

отчетливо видно, что хоть резкий рост экономики Нидерланд приходится на 

конец первой половины XVI в., но сам экономический подъем начался 

задолго до Реформации [7; 8].  

Более всего поражает динамики Италии, которая в 1500 г. была самой 

масштабной: 4,7% мирового ВВП, – и развитой: итальянский ВВП на душу 

населения превышал среднемировой в 1,9 раза, – экономикой Европы [7; 8]. 

При этом данные показатели относятся уже к периоду, когда экономика 

итальянских городов-государств начала уступать провинциям Нидерланд. 

Экономический взлет Италии в данном случае никак не может быть объяснен 

Реформацией. Сам Э. Фромм объясняет экономическое возвышение Италии 

стечением обстоятельств, заключающихся в выгодном экономико-

географическом положении и политической конкуренции итальянских 

городов-государств. Данное бурное экономическое развитие разрушило 

«архаичное общественное сознание Средневековья», породив более 

прогрессивный рациональный тип мышления, которое, в свою очередь, 

стимулировало рост экономики. Близкой к данной концепции о 

благоприятном секулярном действии на экономику Ренессанса, а затем 

Реформации придерживался и Р.Л. Хайлбронер [1, с. 54, 55; 2, с. 40,41].  

Логично задаться вопросом о первичности факторов, приведших к 

изменениям в европейском обществе XVI в. То есть, это рост экономики и 

уровня жизни населения привел к пересмотру социально-религиозной 

доктрины, или все Реформация «породила» феномен капитализма? Э. Фромм 

не дает однозначного ответа на данный вопрос, он скорее проводит 

демаркацию между экономическим развитием, религиозным фактором и 

изменением в массовом мировоззрении. Экономическое развитие Европы, 

что отражено в статистике на примере некоторых стран, началось до 

Реформации. Но именно Реформация способствовала утверждению новой 

модели организации общества, построенного на массовой хозяйственной 

активности, которая была направлена не столько на удовлетворение 

потребностей, сколько помогала заглушить иррациональный страх перед 

будущим. Постепенно новые добродетели: трудолюбие, целеустремленность, 

аскетизм, гипертрофированное чувство долга, – возникшие как реакция со 

стороны новых экономических условий, стали производительными силами, 

без которых развитие нового экономического строя не было бы возможно [1, 

с. 97, 98, 105].  

Таким образом, с точки зрения формы аргументации в плане анализа 

взаимосвязи развития капитализма и изменений в массовом сознании 

Э. Фромм достиг больших успехов, чем М. Вебер. Однако это не означает, 

что и тот, и другой были правы. Масштабная критика исследований 

М. Вебера представлена в монографии Н. Фергюсона «Цивилизация: чем 

Запад отличается от остального мира». Хотя Н. Фергюсон делает 

своеобразную ремарку, отмечая, что М. Вебер в своих изысканиях 
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«споткнулся о правду». Автор полагает, что Реформация и правда в каком-то 

смысле повлияла на становление и развитие новой экономической модели, но 

вовсе не так, как представлял М. Вебер. Не было никакого особого «духа 

капитализма и протестантской этики», а были: 1) рост грамотности населения, 

вызванный необходимостью читать Библию; 2) рост уровня взаимного 

доверия, сформировавший так называемое «комьюнити» – характерную 

черту многих западных стран. Эти два фактора способствовали накоплению 

«человеческого капитала», что и привело в результате к небывалому росту 

экономики [9, с. 351–354].  

Возможные ошибки Э. Фромма могут заключаться в том, что в 

процессе интерпретации экономической деятельности автор не делал 

различий между психологией индивидуума и групп. Кроме того, сама 

концепция Э. Фромма о необходимости изучения ярких примеров 

невротических расстройств личности для объяснения поведения 

«нормальных» людей, у которых эти расстройства всего лишь менее 

выражены, представляется радикальной и устаревшей [1, с. 137, 138]. Хотя в 

погоне за оригинальностью можно, следуя логике Э. Фромма, представить 

предпринимательство как некую конструктивную форму неврастенического 

синдрома. Допустимо предположить, что в случае с отдельными 

бизнесменами действительно имеет место нечто подобное.  

Разумеется, стремительный экономический рост протестантских стран 

может быть объяснен иначе – с помощью анализа конкретных историко-

экономических фактов, связанных с Реформацией. Например, 

секуляризацией и вовлечением в хозяйственный оборот церковного 

имущества (земель) в Англии в XVI в., или установлением режима 

веротерпимости в Нидерландах, который косвенно способствовал развитию 

банковского дела и становлению Амстердама как финансовой столицы 

европейского континента: голландцы выдавали кредиты и ссуды клиентам 

независимо от их религиозных убеждений [10, 108, 134, 135].  

Озвученная критика не отменяет оригинальности и значимости 

изысканий Э. Фромма в области феноменов человеческой деятельности, в 

том числе и экономической, для различных сфер общественного знания.  
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В статье рассматриваются проблемы взаимодействия экономической культуры и 

экономической науки. Подчеркивается значение социентальности экономической 

культуры, как фактора устойчивого развития. Теоретически осмысливается 

индивидуальное и коллективное поведение в рамках универсализма и уникальности, что 

находит практическое воплощение в современных компаративистских исследованиях. 

Ключевые слова: демаркация культуры и экономики, этапы влияния и расхождения. 

 

Культура занимает странное место в экономической науке. 

Метаморфозы представлений о ее роли в объяснении экономических 

состояний, поведении субъектов, структурных изменений, хозяйственных 

практик и – шире – в экономическом развитии прошли долгий путь в виде 

идеологем, методологических поворотов и концептуальных пристрастий.  

К рубежу XX-XXI веков сложились три сферы взаимодействия: 1) 

культура и экономика; 2) экономика как культура; 3) культура как экономика. 

Ключевой момент: возможно ли органичное соединение постулатов 

экономической науки с полифонией культурного пространства? Соотносятся 

ли содержательно: ноумен и феномен, рационализм и субъективизм, 

априоризм и мозаичность, изменчивость и традиционность? Имеют ли 

схождение метатеоретические предпосылки изучения предметных областей 

социума и объяснения явлений? Более того встает вопрос о характере знания, 

транслируемой культурой и экономикой. Подходят ли эпистемические 

предпочтения и абстракции объяснений для конвергенции наук, и если да, то, 

на каком уровне действительности и каузальности? Отдельный вопрос о 

природе культурных и экономических изменений и их взаимодополняемости. 

Эволюционирование роли культуры в экономике было широко представлено 

в работах по истории экономической мысли [1].  

https://www.rug.nl/ggdc/histori
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Сама культура развивалась как концепция, сосредоточенная на 

структурах и коллективной идентичности. Специфическое поведение идеи, 

личностный выбор не относились к культурным явлениям. Экономическая 

наука с самого своего дисциплинарного выделения из гуманитарных наук 

выбрала теоретическую установку принятия решений на уровне индивида, то 

есть на микроуровне. Макроуровень, в какой-то степени объясняющий 

результативность общественных экономических действий, являлся 

производным от микродеятельности. Причем эта деятельность связана с 

предпосылкой универсального репрезентативного агента (актора). 

Возможность проникновения культуры в экономическую науку появилась в 

связи с концептуальными установками поведенческого раздела дисциплины, 

который потом стал тематически важным для теории институционализма. 

Согласно этой теории, существует укорененность индивидуальных действий 

в институтах или в коллективных источниках предпочтений. Также новый 

институционализм утверждает постулат об ограниченной рациональности. 

Тем самым экономический выбор индивида зависит от внешних факторов, в 

том числе и культурного. С одной стороны, коллектив не выступает как 

нечто самостоятельное (макрообобщение есть сумма индивидуальных 

решений), с другой стороны, решения находятся под влиянием внешней 

среды (не только природы, как в ранних объяснениях роли культуры), 

окружающего мира и, особенно, социальных структур [2, с. 467]. 

На лицо сущностный конфликт для экономической науки, который 

ставит и методологические, и практические проблемы. Одна из них – не 

возможность на макроуровне даже простого агрегирования поведения 

экономических субъектов, так как всегда существует разнородность 

потребления, экономической активности и доходов. Другая проблема: 

эндогенность предпочтений. Поведение индивидуальных агентов не 

автономно, оно осуществляется «с оглядкой» на других. Об этом писал еще в 

начале XX века социолог и основоположник институционализма Торстен 

Веблен [3, с. 341]. Культура проникает в данном случае в мышление и 

действия индивидов, как коллективная сущность. Это никак не стыкуется с 

главным основанием ортодоксальной экономической наукой – 

методологическим индивидуализмом. 

В эмпирических исследованиях применяют кросс-культурные 

регрессии на уровне отдельных стран и регионов в виде кейс-стади. Но 

обычно они сводятся к выявлению различий в управлении и организации 

процессов производства. Такие работы с 50-х годов XX века положили 

начало отдельному направлению экономической науки - корпоративной 

культуре. В последнее время стал применяться метод изучения структур с 

вложенными данными, взятый из социологической науки. По нему действие 

индивида объясняется как зависимыми переменными, так и независимыми на 

индивидуальном и более высоком уровнях (например, крестьянские общины, 

соседские поселения). Нобелевская премия 2019 года была присуждена А. 

Банерджи, Э. Дюфло и М. Кремеру за полевые эксперименты в условиях 
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бедности, которые показали значимость культурных приоритетов в выборе 

места работы, образовании, социальной идентичности [4, с. 32]. 

В теоретических исследованиях экономической науки концепция 

культуры противопоставляется экономическому мышлению в виде 

расчетливого эгоистического выбора индивидов. Это способствует 

сохранению дихотомии рационального и иррационального (культурного) 

поведения. Выдвигается инструментальный аспект объяснения поведения 

индивида: построение изощренных моделей предполагаемых решений 

вероятностного характера. Культура не входит в круг предпосылок, так как 

обычаи, традиции, убеждения, этнические и конфессиональные особенности 

являются (терминологически) иррациональными, или заурядно 

нерациональными. Такое теоретическое настаивание породило 

альтернативное представление в неортодоксальных экономических 

программах. Были выработаны новые подходы, занимающиеся генезисом и 

природой вообще экономического выбора, введены новые ментальные 

модели, связанные с каузальным объяснением поведения, как исторически, 

так и ситуативно. Нобелевский лауреат (1997 г.) Д. Норт попытался 

проследить происхождение культуры исходя из когнитивных способностей 

людей, выделяя нормы и ценности. Делался вывод, что именно культура 

естественным образом ограничивает рациональность. Последняя, становится 

частным случаем анализа экономического поведения субъектов [5, с.16].  

С философской точки зрения включение культуры в экономическую 

мысль, дает определенные перспективы преодоления противоречий в анализе 

общественных явлений. Культуру можно рассматривать не только как 

нормативные ограничения и ментальные ожидания, но и как представления о 

своей деятельности и ее последствиях. Э. Гидденс подчеркивал, что 

структура и деятельность не гетерогенные понятия, а сложно связанные, 

придающие друг другу смысл [6, с.128]. Классики социологии заявляли, что 

экономическое действие всегда наполнено смыслом и ценностями, 

интерактивно в сообществе (М. Вебер, П. Сорокин). 

Рациональные действия и культурные паттерны в ортодоксальной 

экономической науке считаются несовместимыми, но эволюционная 

концепция развития общества доказывает, что ценности могут быть 

результатом исторического рационального выбора, приспособления к 

окружающей среде. На их основе вырабатываются привычки, стереотипы, 

перерастающие в установки (убеждения), приобретая архетипические черты. 

Природная, а затем материальная составляющая поведения может быть 

ответом на изменения, становится реактивной и, подчас, проявляется на 

подсознательном или интуитивном уровне индивида. В экономической 

науке, при рассмотрении условий координации (взаимодействия) действий 

экономических субъектов фундаментальная категория - собственность 

берется как данное, как нечто выходящее за рамки анализа. В 

институциональной же теории признается, что собственность есть не 

ноуменальное, а феноменальное явление, имеющее две поведенческие 

характеристики, восходящие к истокам цивилизации и организации 
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хозяйственных порядков. Во-первых, - это поведенческие отношения, 

совершаемые в рамках обычаев, традиций и регулятивных, правовых норм. 

Во-вторых, - собственность есть ответ на ограниченность материальных и 

духовных ресурсов, исключающих доступ к ним индивида или групп. 

Отдельно можно рассматривать мета уровень наук об экономике и 

культуре. Проблема рефлексий ученых – экономистов в ходе интерпретации 

собственного анализа, проведенных исследований, полученных результатов 

и выдвинутых прогнозов поднимает вопрос об истинности знаний в 

экономике и трансляции их в виде «облегченных»  вариантов, утилитарного 

объяснения сложных процессов. Развитие экономической мысли на фоне 

создания и выделения экономической сферы из наук об обществе 

способствовало появлению ортодоксальной экономической теории с ее 

строгой формализацией, с упором на жесткую рациональность 

(«взвешивание издержек и выгод») и игнорированию социального контекста 

[7, с.156]. В этом ракурсе экономическую науку можно рассматривать как 

культурный артефакт современного капиталистического общества как 

теоретическое оправдание идеологической гегемонии правящих элит. 

Современный социолог П.  Бурдье утверждает, что экономические 

соображения следует рассматривать как исторически и социально 

обусловленные явления. «Нужно перестать, по умолчанию, считать 

экономическую рациональность, универсальной, независимой от контекста 

структурой человеческого поведения, как это делает экономическая теория» 

[8, с. 211].  По его мнению, экономическая наука приравнивается к набору 

убеждений, вдохновляющих проект по воспроизведению мира в виде 

зеркального отражения экономической мысли; мира без коллективов, где все, 

что имеет значение, - это преследование собственных интересов. Культура 

экономических исследований, на протяжении XX века, стала выразителем 

модернизма, нацеленную больше на методы естественных наук, чем на более 

релевантные методы наук об обществе. Возросло количество критических 

работ о культуре экономической науки, в которых указывается, что образцом 

является американская культура. Американское экономическое сообщество 

навязывает свое понимание знания, с помощью собственной системы 

смыслов и символов. Наиболее отчётливо это проявляется в математической 

версии экономической науки. Построение моделей строится на наборе 

упрощений и предпосылок, считающихся традиционными и принятыми 

внутри этого сообщества. Особый культурный подход объяснений 

реальности в действительности придает моделям псевдозначимость и 

аналитически является лишь нефальсифицированными гипотезами, о чем 

еще в 60-е годы XX века писал К. Поппер в работе «Объективные знания» [9, 

с.18]. 

Делая выводы, можно определить, что экономический mainstream готов 

принять культуру в рамках дополнения, приукрашивания теории [10, с. 94], 

так как это требует минимальной адаптации мышления экономистов. 

Выделение схемы «экономика, как культура» придает релятивистскую 

окраску, или метафизический подтекст, в виде бесконечной редукции 
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мнимой простоты. «Культура как экономика», легко была принята в 

экономическую теорию 50-60-е годы XX века, но в большинстве случаев, 

количественное измерение пристрастий, идей, жизненных ценностей несет в 

себе этическое несогласие, смысловые коннотации, навязывание эталонного 

поведения и, в конечном счете, упразднение свободы выбора. 

Следует признать, что наибольшее сближение двух сфер происходит в 

экспериментальной экономике, сосредоточенной на инклюзивной полевой 

практике, на интерпретативной, коллективной тематике. Эксперименты 

показывают, что люди куда больше склонны к сотрудничеству, и куда менее 

– к оппортунистическому поведению. Методика исследования сосредоточена 

на сравнении ценностей различных культур, понимаемых как 

цивилизационные сообщества, находящихся на одинаковых или не 

совпадающих ступенях развития. Составленные базы данных, 

сформированные Г. Хофстеде, Ш. Х. Шварцем, Р. Инглхартом и другими, 

обозначили многообещающие векторы сближения индивидуального и 

коллективного поведения в культуре и экономике. 
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Введение 

Особенностью спорта, как специфического вида человеческой 

деятельности, является тот факт, что данная деятельность имеет социальный 

характер: возникают различного вида взаимодействия между участниками 

спортивной деятельности (спортсменами, тренерами и т.д.). Как в 

любительских, так и профессиональных видах спорта, взаимодействие 

спортсменов на соревнованиях имеет два аспекта: по отношению к 

сопернику – противоборство, а по отношению к партнерам по команде – 

сотрудничество, взаимосодействие [5]. Особый интерес в рамках данной 

работы для нас представляет ответ на вопрос о том, как личность тренера, 

доминирующий субордер в структуре его лидерских характеристик, влияет 

на результативность команды? Существуют ли риски при полноценном 

доминировании одного субордера и что необходимо сделать, чтобы команда 

совместно с тренером достигла высоких результатов (победы)? 

В рамках ордерного подхода выделяют три базовых модели 

управленческого взаимодействия: «родительская», «командирская», 

«пастырская», которые задаются базовыми функциональными типами 

личности лидера («родитель», «командир», «пастырь» соответственно) [4, 

стр. 80]. Каждый тип личности лидера обладает собственными 

характеристиками, которые определяют стиль руководства. В данной работе 

мы рассмотрим то, как доминирование субордеров «семья», «армия» или 

«церковь» - влияют на результаты спортивной деятельности в командных 

видах спорта. 

Цель данной работы – рассмотреть особенности тренерской 

деятельности лидера при доминировании определенного субордера. 

Описание будет проводится через разбор инструментальных 

ценностных оснований («правильный» алгоритм действий) для каждого 

субордера («семья», «армия» и «церковь») по отношению к спортивной 

деятельности. 

Доминирование субордера «семья» 

Рассмотрим ситуацию, при которой в личности тренера проявляются 

все признаки доминирования «родительской» модели управленческого 

взаимодействия. Функциональный смысл такого лидера – «забота о семье», 

«забота о людях», базовый этический смысл – «жизнь - смерть». 
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Лидер с доминирующим «родительским» субордером будет иметь свод 

правил, в которых прописано, что является хорошим действием в отношении 

команды, а что плохим. Так же для такого тренера будет важно, чтобы члены 

команды («семьи») понимали и поддерживали его действия и намерения [4, 

стр. 69]. В качестве основной меры при нарушении дисциплины будет 

проведена «воспитательная работа».  

Для лидера – «родителя» его команда будет «семьей», для которой он 

будет делать все, что в его силах. В такой ситуации мы говорим о лидере, 

который имеет убеждение, что он «живет для семьи» и успехи «семьи», 

«членов семьи» являются мерилом его личных успехов [4, стр. 76]. Тренер – 

«родитель» будет проявлять потребности альтруистического характера 

(например, поддержать окружающих, поделиться с ними ресурсом). 

Потребность «питать» и воспитывать формирует избирательные 

психологические связи по типу «наставник – воспитанник». 

По мнению советского тренера по гимнастике, заслуженного тренера 

СССР Николая Григорьевича Толкачева, «личность тренера – краеугольный 

камень воспитания. Все, что осуществляется в процессе воспитательной 

работы: формирование взглядов, убеждений, идеалов, мировоззрения, 

интересов, увлечений – все, как в фокусе, сходится в личности наставника…» 

[8]. Воспитывая спортсменов, наставники прежде всего заботятся о создании 

дружного коллектива, если речь идет о команде.  

Если тренер является «родителем», то команда может быть настроена 

на формирование эмоционально-ценностного единства, отодвинув на второй 

план конечный результат. Взаимоотношения внутри команды, с самим 

тренером будут первостепенными в спортивной деятельности, что, очевидно, 

формирует неправильное представление о спорте. Да, необходимо уделять 

внимание взаимоотношениям внутри команды, но не стоит забывать, что 

приходят в спорт, чтобы достичь результатов. 

Доминирование субордера «армия» 

 При доминировании субордера «армия» тренер будет проявлять все 

качества «командира». Соблюдение дисциплины, нацеленность на результат 

(победа), превосходство цели над людьми и многое другое – это то, что будет 

проявляться в деятельности такого тренера.  

 Для тренера – «командира» функциональный смысл будет заключаться 

в «заботе о победе». Одним из алгоритмов действий тренера будет проверка 

имеющихся результатов – тестирование. Проверка состава команды на тех, 

кто будет результативен в дальнейшем, а кто будет «вести» команду к 

проигрышу.  

 У большинства тренеров происходит доминирование именно 

«командирского» субордера. По мнению многих тренер должен воспитывать 

спортсменов как солдат. Через смягчение условий тренировки, достижение 

положительного результата – победы – будет сведено к минимуму.  

 В качестве доминирования субордера «командир» можно привести 

величайших тренеров сборных СССР: заслуженного тренера по баскетболу 
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Владимира Петровича Кондрашина и советского хоккеиста, футболиста 

и тренера по этим видам спорта Анатолия Владимировича Тарасова.  

Прочитав интервью со спортсменами, членами семей выдающихся 

тренеров, можно сказать, что в их личности доминирующим субордером 

является «командир». В.П. Кондрашин, например, мог ни с того ни с сего 

повысить голос на тренировках, или отчитать спортсмена за то, что взял не 

тот мяч [6]. «С игроками он был очень жесткий» – говорит Валерий Диев, 

бывший игрок «Спартака».  

А.В. Тарасов был очень требовательным и всегда просил от игроков 

полной отдачи. Суть его работы четко характеризует его как «командира» - 

нацеленность на победу: если хочешь побеждать завтра, ты должен каждый 

день очень много работать[1]. 

 В.П. Кондрашин и А.В. Тарасов являются вероятнее всего примерами 

сбалансированного проявления субордерных характеристик. Да, 

доминирующую позицию в занимает субордер «командир», однако, они так 

же проявляют характеристики «родителя» и «пастыря». И как результат, 

благодаря им в истории спорта спортсмены Советского Союза оставили 

яркий след. 

Доминирование субордера «церковь» 

 Характерной особенностью доминирования «церковного» субордера 

будет являться в деятельности лидера «забота о соответствии принятого 

идеала с реальным поведением группы» [3, стр. 7].  

 В деятельности такой команды критерием сформированности 

смыслового единства является социально-психологический эффект  веры [3, 

стр. 9]. В качестве примера можно привести слова Этери Тутберидзе – 

российского тренера по фигурному катанию, когда Евгения Медведева ушла 

от нее к другому тренеру: «Это должна быть просто вера в тренера, вера 

ежедневная в результат, а не какие-то условия» [2]. Здесь видно, что для 

тренера важна вера его спортсмена в него, что позволяет,  в рамках 

ордерного подхода, отнести личностные характеристики Этери Тутберидзе к 

«пастырской» модели управленческого взаимодействия, но не говорит о том, 

что доминирующим субордером является «церковь». 

 В целом, для лидера – «пастыря» будет важным донести до своих 

спортсменов важность держаться имеющихся идеалов. И если подопечные 

будут отходить от представленного идеала, то будет производиться 

«воспитательная работа», а в случае серьезных нарушений может произойти 

«отлучение» [4, стр. 71]. 

Заключение 

  Существует много статей, описывающих влияние тренера на 

деятельность спортсмена и все упомянутые характеристики личности 

тренера сводятся к следующим: надежность, общительность, внимательность, 

ответственность и многое другое.  В данной статье предпринята попытка 

охарактеризовать личность лидера – тренера через ордерный подход в 

психологии: то, как доминирующий субордер будет влиять на его 

деятельность в работе со спортивной командой.  
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 Отличным примером, на наш взгляд, подобного тренера – лидера, 

сочетающего в себе все три субордерные характеристики, является главный 

тренер сборной России по синхронному плаванию Татьяна Николаевна 

Покровская. Проведенный анализ представленных интервью в сети Интернет 

позволяет сделать предположение, что Татьяна Николаевна находится на 

уровне интегрированности всех трех аспектов – «семья», «армия» и 

«церковь». На тренировках – «командир», вне стен бассейна – «родитель». 

Характеристики «пастыря» проявляются в том, что без существования 

конкретной идеи не было бы возможности достичь имеющихся результатов, 

при том, что состав команды претерпевает изменения.  

 Для тренера важны как сами члены команды, так и достижение 

результата, а именно победы. Через основные положения ордерного подхода 

существует возможность применения его в спортивной деятельности для 

социально-психологического анализа взаимодействия тренеров и 

спортсменов и выработки рекомендаций для достижения высоких 

спортивных результатов. 
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Ситуация пандемии спровоцировала резкий рост уровня цифровизации в 

человеческой культуре, что оказало существенное влияние на профессиональную сферу 

жизнедеятельности людей. В статье представлен анализ влияния цифровизации на 

параметры и качественные характеристики «семейного» субордера организационной 

культуры. «Семейный» субордер подразумевает эмоционально-ценностное единство 

организации, поэтому оказывается наиболее интересным для изучения в подобных 

условиях. Цель – проанализировать это влияние. Используются следующие методы: 

абстрактно-логический, обобщение и сравнительный анализ. 

Ключевые слова: организационная культура, ордерный подход, цифровизация, 

«семейный» субордер. 

 

Введение 

Ситуации пандемии поставила людей в совершенно новые условия. 

Эти условия, несомненно, оказывают влияние на многие аспекты 

человеческой жизни и деятельности. Одним из главных изменений 

становится распространение цифровизации – по большей части в сферах 

обучения и занятости. Изменения воспринимаются людьми весьма 

неоднозначно: одним они упрощают жизнь, а другим, напротив, усложняют 

[1]. 

Сфера занятости при росте цифровизации становится особенно 

интересной для анализа со стороны ордерного подхода Л. Н. Аксеновской [2, 

С. 46–47], а именно – в рамках «семейной» модели взаимодействия [3]. В 

связи с этим следует рассмотреть различные аспекты «семейного» субордера 

в данной работе. 

Цель – проанализировать влияние цифровизации на параметры и 

качественные характеристики «семейного» субордера организационной 

культуры. 

В работе используются следующие методы: абстрактно-логический, 

обобщение и сравнительный анализ. 

 

Параметры и качественные характеристики «семейного» 

субордера организационной культуры  
Основное назначение ордерного подхода – диагностика и изменение 

организационной культуры на разных уровнях (лидера, управленческой 

команды и организации, соответственно). Выделяется несколько типов такой 

культуры, носящих метафорические названия: «семья» (подразумевает 

эмоционально-ценностное единство организации), «армия» (направлен на 

целевое единство организации) и «церковь» (подразумевает смысловое 

единство) [2, С. 64–71].   

Данная работа направлена на рассмотрение параметров и качественных 

характеристик «семейного» субордера, поскольку именно он, 

предположительно, оказывается под сильнейшим влиянием цифровизации. 

Это связано с тем, что данный субордер центрирован на формировании 
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«семейных» отношений в организации и заботе друг о друге (заботе о 

«семье», то есть организации).  

«Семейный» субордер отличается наличием субордерного типа 

личности лидера (руководителя) метафорически назваемого «родитель». 

Особенность такого типа заключается в том, что он обычно умело 

договаривается с членами «семьи» и объясняет им, что «хорошо», а что 

«плохо» в рамках деятельности в организации. «Родитель» поощряет и учит 

сотрудников, чтобы придерживаться смысла, заключающегося в расширении 

организации и улучшении жизненных условий [2, C. 77]. «Семейная» модель 

включает такие аспекты как сотрудничество и взаимоподдержка различными 

ресурсами. Также в организационной культуре типа «семья» сотрудник 

всегда может получить прощение за собственные ошибки. 

Критерием сформированности «семейного» субордера культуры (то 

есть эмоционально-ценностного единства) выступает доверие к членам 

организации и самой организации в целом. В результате, стоит отметить, что 

в организации типа «семья» большая роль отводится отношениям между 

людьми. 

 

Влияние цифровизации на «семейный» субордер 
Изучая работы различных исследователей, можно заметить, что в сфере 

занятости люди теперь чаще прибегают к использованию интернет-

технологий, что связано с ситуацией пандемии [4]. Уровень цифровизации 

остается достаточно высоким даже после снятия ограничений. Организации 

до сих пор используют удаленный режим, если рабочие задачи возможно 

выполнить «из дома» [5]. По данным исследователей, ранее высокий уровень 

цифровизации присутствовал в трети организаций, теперь же – больше, чем в 

половине (чаще стали использоваться интернет-инструменты, облачные 

хранилища, корпоративная почта и пр.). 

С распространением цифровизации сотрудники меньше 

взаимодействуют лично («вживую»). Например, на видео-встречах они 

лишены возможности использования физических «приветственных 

ритуалов» (рукопожатие и др.). Из психологии известно, что прикосновения 

играют важную роль в отношениях людей. Они помогают преодолеть 

неуверенность в себе в какой-то момент времени, выражают поддержку, 

улучшают отношения и повышают доверие [6]. Если ранее в какой-либо 

организации приветственные ритуалы практиковались постоянно, то теперь 

их отсутствие, предположительно, угнетающе влияет на некоторые 

характеристики «семейного» субордера. В данном случае цифровизация 

способствует отдалению людей на работе, однако мы знаем, что и у нее есть 

свои достоинства (кому-то она экономит время, кого-то делает более 

мобильным и пр.). 

В последнее время к использованию видео-встреч люди прибегают все 

чаще; они отмечают, что такие технологии помогают им оставаться в 

контакте с семьями и друзьями. Несмотря на это, некоторых из них такой 

формат общения делает напряженными и нервными, а в дальнейшем – не 
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позволяет быстро «отключиться» от цифрового пространства [1]. Это 

говорит о том, что часть людей «увязает» в виртуальной среде, и даже такое 

достоинство цифровизации как «экономия времени» становится для кого-то 

сомнительным. В результате, продолжительные видео-встречи могут 

сказываться и на самочувствии сотрудников (головные боли, усталые глаза), 

делая их еще более раздражительными из-за работы, что влияет на качество 

предоставляемых услуг и отношения с коллегами, а также на «семейный» 

субордер. 

Цифровизация организаций проявляется не только в участии 

сотрудников в видеоконференциях, но и через взаимодействие с помощью 

социальных сетей и мессенджеров. Данные современных исследователей 

демонстрируют, что процент использования таких средств связи вырос [7]. 

Они помогают людям обмениваться информацией, однако, так или иначе, 

ограничивают возможности применения мимики, интонации и языка тела. 

Сообщение, лишенное интонационного контекста, иногда воспринимается 

как субъективно разное. Это может обратить взаимодействие сотрудников в 

негативное русло (ссоры и выяснения отношений) и привести к серьезным 

ошибкам в их работе. 

Важную роль в организациях играют и корпоративные праздники с 

совместным отдыхом. Коллективное времяпрепровождение и трапезы 

способствуют укреплению отношений работников. Если уровень 

цифровизации в какой-либо кампании становится слишком высоким, то 

растет и вероятность того, что подобные мероприятия будут проходить все 

реже[Ошибка! Источник ссылки не найден.]. Довольно часто идея о 

совместном времяпрепровождении возникает у работников случайно и 

неожиданно – во время общения в течение продолжительного рабочего дня 

или на перерыве. Например, на день рождения именинник приносит на 

рабочее место торт, а другие сотрудники организовывают ему поздравления; 

этот момент способствует тому, что большинство из них задержится на 

работе для празднования. Стоит предположить, что подобное почти 

невозможно, когда каждый из сотрудников решает свои задачи «из дома». 

Скорее всего, своего коллегу они поздравят с днем рождения по телефону 

или смс.  

Еще одной особенностью «семейного» субордера, как правило, 

является факт интереса и заботы руководителя в простых жизненных 

обстоятельствах о своих сотрудниках. О трудностях в жизни подчиненного 

руководитель может узнать во время «живого» общения по рабочим 

моментам: увидит по его поведению или узнает от коллег. В условиях 

цифровизации у руководителя подобные разговоры могут не произойти, а 

такая наблюдательность – не проявиться. Скорее всего, руководитель не 

узнает о проблеме сотрудника, если только тот не свяжется с ним лично (по 

телефону или через социальные сети). Это осложняется тем, что не многие 

люди могут обратиться к другим за помощью напрямую, если не 

предоставляется удобный случай. 
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В результате, перечисленные особенности, которые создает 

цифровизация, так или иначе отрицательно влияют на такие характеристики 

«семейного» субордера как улучшение отношений и формирование 

атмосферы доверия, а это, в свою очередь, не способствует поддержанию 

эмоционально-ценностного единства организации. Все перечисленные 

особенности цифровизации организаций могут быть применимы и к другим 

субордерам  организационной культуры («армии» и «церкви»), однако 

отношения сотрудников, доверие друг к другу и забота об организации в 

целом не являются их главными смыслами в отличии от «семьи». 

Предположительно, эти особенности для культур типа «армия» (забота о 

победе) и типа «церковь» (забота о соответствии Идее) не столь 

разрушительны с ростом цифровизации. 

 

Заключение 

Ситуация пандемии изменила жизнь людей, спровоцировав общий рост 

уровня цифровизации. Организации вынуждены адаптироваться к новым 

условиям деятельности. Нынешний уровень цифровизации оказывает 

определенное влияние на параметры и качественные характеристики 

«семейного» субордера организационной культуры, поскольку сотрудникам 

приходится взаимодействовать друг с другом совершенно иным образом.  

Поддерживать сформированность «семейного» субордера в условиях 

высокого уровня цифровизации возможно с помощью «трансляции» 

сотрудникам ценностей и целей организации. Это создаст чувство 

сопричастности, которое сделает их более сплоченными [7].  

Безусловно, сохранение высокого уровня цифровизации может 

привести и к другим изменениям в организациях. Данная работа является 

лишь первой попыткой анализа возможных последствий. 
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В статье представлен теоретический обзор креативных решений, которые были 

приняты организациями разного уровня в период пандемии. Рассматриваются примеры из 

сферы общественного питания (кафе, рестораны и т.д.), из сферы туризма, включая 

экскурсии в музеи, из спортивной и даже из видеоигровой сферы. Так же представлены 
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распространением короновирусной инфекции. 
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Введение 

Ситуация пандемии повлияла на все сферы жизни и пошатнула 

привычные устои. Чтобы не потерпеть крах, организации должны были 

адаптироваться к сложившейся ситуации, принимать такие решения, которые 

помогут им остаться на плаву. А организации высшего уровня (государства) 

должны были придумать, как сдержать распространение болезни. Чтобы эти 

решения привели к наилучшему результату, они должны быть максимально 

креативными. 

Цель данной статьи – теоретический обзор решений, принятых 

организациями разного уровня в период пандемии. 

 

Предприятия общественного питания в период пандемии. 

Именно предприятия общественного питания наиболее существенно 

почувствовали на себе удар пандемии [1]. И что же они предприняли? 

Начнём с того, что практически все кафе, рестораны, пиццерии и так далее 

открыли свои доставки ли подключись к уже известным в этом деле сервисам. 

Но не все смогли грамотно войти в эту новую для них сферу, так как 

https://www.forbes.ru/obshchestvo/420351-era-chelovechnosti-kak-pandemiya-i-udalenka-menyayut-otnosheniya-mezhdu
https://www.forbes.ru/obshchestvo/420351-era-chelovechnosti-kak-pandemiya-i-udalenka-menyayut-otnosheniya-mezhdu
https://www.forbes.ru/obshchestvo/420351-era-chelovechnosti-kak-pandemiya-i-udalenka-menyayut-otnosheniya-mezhdu
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доставка – не простая подача блюда, она требует грамотной упаковки, 

использование специального оборудования, использует свои критерии 

эффективности. Перейдём к наиболее интересным и необычным решениям 

организаций общественного питания.  

Можно заметить, что знаменитые сети ресторанов быстрого питания 

(McDonald’s, KFC, Burger King) работают на перспективу, а не на 

мгновенную прибыль. В период всеобщего роста цен, цены на продукцию в 

данных сетях практически не измелись, что помогло им сохранить 

приличный поток клиентов (работа на вынос, доставка, «авто» версии).  Во 

время карантина в Чили, компания Burger King, чтобы напомнить о себе в 

сотрудничестве с блогерами и модераторами видеоигр, разработали точную 

копию Burger King внутри модифицированной версии классической игры 

GTA San Andreas. Такой интересный, хоть и подходящий для не очень 

большой аудитории ход, помог компании привлечь к себе внимание в период 

пандемии [2].  

Креативное решение нашла для себя одна из московских кофеен. На их 

сайте можно оформить «кофейную подписку». Воспользовавшись данной 

услугой, клиент каждый месяц получает с доставкой кофейные зерна. А на 

сайте кофейни он может ознакомиться с подробными инструкциями к самым 

популярным способам приготовления кофе. Конечно, прибыль, которую 

получает данным с способом кофейня не сравнится с той, что она получала в 

период до пандемии, но такое решение позволило кофейне не закрыться 

совсем [3].  

Вывод: многие предприятия общественного питания закрылись, но 

нестандартные решения помогли некоторым из них остаться на плаву и в 

дальнейшем восстановиться. 

 

Туризм в период пандемии 

В связи с введенными ограничениями в 2020 году произошло 

сокращение международного туризма на 72%. Что касается внутреннего 

туризма, то количество путешествий по стране сократилось на 40% [4].  

С приходом COVID-19 экскурсионные услуги так же стали 

невостребованными из-за невозможности собираться в группы. К ним на 

смену пришли виртуальные и онлайн-экскурсии. Виртуальная экскурсия – 

это заранее записанный ролик с платным или бесплатным доступом. Онлайн-

экскурсия – это прямой эфир с гидом по достопримечательностям города или 

экспонатам музея. Виртуально можно рассмотреть Большой Барьерный Риф, 

погулять по Ватикану, по Афинам, пройтись по Великой Китайской Стене, 

прогуляться по замершему Байкалу, посетить некоторые залы Третьяковской 

галереи и всё это, не выходя из дома.  

Из-за пандемии японские гостиницы рёкан (гостиницы в традиционном 

японском стиле) на курорте Арима Онсэн в городе Кобе были вынуждены 

закрыться. Среди услуг таких гостиниц – онсэн-бани (горячие источники), 

пользующиеся особой популярностью среди туристов. Чтобы не лишать 

людей удовольствия совсем, владельцы гостиниц решили объединиться и 
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начать снимать ролики из онсэн-бань для их использования в VR-шлемах. Их 

стали выкладывать на отдельном YouTube-канале. Владельцы гостиниц 

считают, что таким образом могут хотя бы частично передать ощущения от 

онсэн тем людям, которые вынуждены изолироваться. Это отличный способ 

не заработать, а просто напомнить о себе, что тоже важно в период пандемии 

[5]. А в Китае пошли еще дальше. Там был открыт первый XP-парк (Extended 

Reality, расширенная реальность), в котором люди могут переместиться в 

другой климат и покататься на лыжах, прыгнуть с парашюта и просто 

поиграть со своими друзьями в VR (Virtual Reality, виртуальная реальность). 

Такой опыт максимально приближает виртуальное взаимодействие к тем 

эмоциям, которые человек получает при спортивных путешествиях в разные 

уголки планеты [6]. 

Вывод: с развитием цифровых и технологий VR и AR (Augmented 

reality, дополненная реальность) можно посетить множество интересных 

мест, не выходя из дома. Естественно, это имеет множество минусов и 

никогда не сравнится с живым посещением различных природных и 

культурных достопримечательностей. Но в условиях самоизоляции и 

карантина – это отличная возможность насладиться прекрасными пейзажами 

и произведениями искусства.   

 

Некоторые интересные события из других сфер 

Один необычный случай произошёл год назад в Польше. В городе 

Краков один из фитнес-клубов нашёл оригинальный способ избежать 

закрытия. Центр объявил себя церковью здорового тела. А тренеры клуба 

стали называть себя «совет старцев», потому что введённые в тот момент 

ограничения не касались костелов и церквей. По словам менеджера, церковь 

готова обеспечить соблюдение всех медицинских рекомендаций и 

санитарных норм тем, кто стремится поддерживать свое тело в хорошей 

физической форме [7]. 

Чтобы привлечь внимание к проблеме распространения 

короновирусной инфекции разработчики компьютерной игры Plague Inc. 

Ndemic Creations создали в игре новый режим, где вы боретесь с вирусом и 

его распространением, а не наоборот, как в оригинальной игре. В бесплатном 

обновлении игроки могут развивать системы здравоохранения, 

контролировать заболевших, в том числе следить за социальной дистанцией. 

Обновление помогло как привлечь внимание к проблеме, так и заработать. 

Хоть обновление вышло и бесплатно, для того, чтобы в него поиграть 

необходимо приобрести оригинальную версию игры [8]. 

 

Государства в период пандемии 

Некоторым государствам удалось сдержать распространение 

короновирусной инфекции несколько эффективнее, чем другим, благодаря 

порой жёстким, а порой достаточно креативным мерам. 

В Швейцарии, ученые разработали и установили в одну из больниц 

систему, которая следила за тем, регулярно ли персонал пользуется 
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антисептиком для рук. Данные, полученные с установленных в больнице 

камер, обрабатывал искусственный интеллект, который умел отличать 

медперсонал от других людей. Внедрение системы повысило точность 

выявление нарушений на 12% по сравнению с «тайными гостями», 

отвечавшими за это ранее [9]. 

В начале апреля 2020 года в Перу был объявлен необычный гендерный 

карантин. Мужчины могли покидать дом по понедельникам, средам и 

пятницам, а женщины – по вторникам, четвергам и субботам. Выходить на 

улицу в воскресенье не разрешалось никому. Президент Перу Мартин 

Вискарра объяснил, что эти ограничения нужны, чтобы сократить число 

прохожих. Спорное, но в то же время довольно необычное решение [10].  

 

Заключение 

Пандемия повлияла на все наши сферы нашей жизни и ни одна 

организация не осталась не затронутой. Многие предприятия общественного 

питания закрылись, но доставки и порой не самые стандартные решения 

помогли некоторым из них остаться на плаву. Некоторые туристические 

места смогли напомнить о себе и немного заработать с помощью грамотного 

и необычного использования компьютерных технологий компьютерных 

технологий. Государства были вынуждены принимать жёсткие меры.  

Возможно, принятые в пандемию решения оставят свой след и после её 

окончания, а внедрённые правила и технологии останутся с нами навсегда. 
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Введение 

Актуальность статьи обусловлена значимостью корректного решения 

задачи подбора и отбора персонала в организациях в современных и 

изменяющихся условиях. В рамках технологии управления персоналом 

имеется два основных способа поиска и получения 

высококвалифицированного сотрудника. Первый способ заключается в 

поиске персонала со стороны, а второй способ ориентирован на обучение, 

развитие специалистов внутри самой компании. Безусловно каждый способ 

(или стратегия) имеет свои преимущества наряду и со специфическими 

трудностями и особенностями.  

И все же, самым ресурсозатратным и трудоемким в процессе 

управления персоналом, остается поиск и оценка кандидатов на должности 

(вакансии). Это требует большого количества времени, опытности 

менеджеров и рентабельной базы соискателей. Поиском и оценкой 

кандидатов занимаются HR (Human Resources)- менеджеры рекрутинга. Для 

поиска соискателей сегодня существует множество методов, используемых 

при отборе и подборе персонала. Последние десятилетия оценка кандидата 

происходила в ходе предварительного отбора, предполагающего изучение 

интервью (или проведение его в дистанционном формате), изучение анкет 
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кандидатов. Наряду с этим применяется вторичный отбор, который 

предполагает проведение собеседований, различных тестов, направленных на 

проверку профессиональных навыков и знаний соискателей, проведение 

кейсов, ролевых игр и т.д. [1]. Вместе с тем, в период пандемии для 

рекрутёров встала новая задача и проблема – дистанционная занятость. 

Целью исследования является анализ имеющихся тенденций в среде 

рекрутмента в условиях пандемии и локдауна. 

 

Предпосылки к появлению нового в отборе персонала 

Согласно данным аналитического доклада ВЦИОМ и Social Business 

Group, в период локдауна процент российских сотрудников, которые 

перешли на удаленную работу вырос в 8 раз [2]; по данным Минтруда - в 110 

[3].  

Аналитические исследования показали, что в отрасли рекрутинга в 

период пандемии важным фактором изменения формата работы стал переход 

на дистанционную работу, а также более активное размещение объявлений о 

вакансиях в социальных сетях (Facebook, Telegram- каналы), переход на 

мессенджеры в области делового взаимодействия и рост использования 

формата коротких видео-интервью. 

Все эти данные означают, что рекрутеры столкнулись с задачей поиска 

кандидатов онлайн и подбирают специалистов в штат на основе договора о 

дистанционном сотрудничестве [4]. 

Новые тенденции в рекрутменте в условиях пандемии 

На сегодняшний день можно выделить некоторые тренды, которые 

появились в мире рекрутмента в условиях пандемии. 

1. Расширение географии поиска кандидата. В связи с удаленным 

форматом работы становится не важно, где находится кандидат, поэтому для 

рекрутеров расширяется спектр поиска соискателей, снимаются ограничения 

по релокации. Вместе с этим, такая возможность появится не у всех, а значит 

увеличится борьба за таланты. Для этого компаниям необходимо проводить 

на постоянной основе мониторинг рынка труда в различных регионах; 

менять инструменты поиска и подбора персонала; постоянно изучать и 

искать новые стратегии поиска, которые могут использоваться 

конкурентами, а также заниматься аналитикой по потенциально важным 

регионам. 

2. Цифровизация всего цикла отбора и подбора кандидатов. При 

дистанционной работе рекрутер и соискатель напрямую сталкиваются с 

онлайн-инструментами и весь процесс подбора становится более гибким. В 

связи с этим затраты на поиск, отбор, подбор и оценку персонала становятся 

меньше. Но возникает проблема в качественной оценке персонала. При 

очной встрече оценить кандидата легче. И со стороны соискателя возникают 

трудности в оценке организационной культуры компании. Здесь важно 

учитывать soft-скиллы в цифровой среде, необходимо постоянно развивать 

навыки как руководителям, так и менеджерам; заострить внимание на том, 
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как ввести кандидата в организационную культуру компании, который не 

имеет возможности находиться непосредственно в это культуре.  

3. Рескиллинг и гиг экономика. Новые форматы работы 

способствуют более гибкому сотрудничеству между компаниями и 

сотрудниками. У рекрутеров возникает потребность, связанная с поиском 

талантов, кандидатов, имеющих определенные умения и навыки. А также 

привлечение сотрудников не под конкретные должности и позиции в 

штатном расписании. Но пока в большинстве компаний не предполагается 

найм не на конкретную должность [5]. Здесь компаниям необходимо 

пересмотреть подходы к воронкам найма и к базе кандидатов; пересмотреть 

привычный цикл: найм-онбординг-вовлеченность-эффективность-

увольнение; а также больше привлекать специалистов, которые могут 

сотрудничать с компаниями в разных ролях и в разном формате работы. 

4. Социальные сети. Соцсети и раньше были одним из 

инструментов поиска персонала для рекрутеров, но к 2021 году онлайн-

ресурсы являются одним из самых многофункциональных инструментов, 

которые облегчают процесс поиска, снижают затраты времени и помогают 

сформировать имидж работодателя. Сейчас встает вопрос о создании чат-

ботов, которые автоматизируют и упростят работу в сфере поиска в 

социальных сетях [6]. 

5. Появление новых методик оценки персонала. Как говорилось 

ранее, как и у соискателей возникают трудности в оценке организационной 

культуры компании, так и у рекрутера встает задача оценить кандидата 

онлайн. В связи с чем возникает потребность в появлении методики, которая 

облегчит эту задачу. Для решения этой проблемы мы предлагаем 

модифицированную методику оценки степени выраженности субордеров 

организационной культуры для целей оценки кандидата на этапе подбора и 

отбора. В качестве основы мы используем ордерную методику диагностики 

степени выраженность субордеров организационной культуры. Социально-

психологическая диагностика организационной культуры основывается на 

положениях ордерной концепции организационной культуры [7]. В ордерном 

подходе организационная культура определяется как сложный социально-

психологический порядок интеракций, конституируемых и регулируемых 

подсистемами этических смыслов смысловых систем участников 

взаимодействия. Диагностика организационной культуры с помощью 

базовой методики выявляет степень выраженности каждого субордера 

корпоративной культуры и ее содержательное наполнение в компании 

(организации) на нескольких системных уровнях организационно-

культурной системы: на уровне лидера организации (собственника), на 

уровне топ - менеджмента и на уровне исполнительского персонала. 

Сущность применения методики состоит: а) в диагностике каждого уровня 

по двум позициям («как есть» и «как должно быть»), б) в сравнении 

результатов полученных на каждом уровне между собой и выявлении 

рассогласований с эталоном (1-й уровень), в) в разработке мер по сближению 

позиций 2 - 4 уровней с позицией (видением/культурой) лидера [8]. 
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Применяя методику ордерной диагностики организационной культуры на 

этапе подбора и отбора персонала в организации (предприятие/компания) 

можно минимизировать риски ошибок и сократить ряд проблем, которые 

могут возникнуть после некорректно принятого решения применительно к 

выбору кандидата в свой коллектив. 

Заключение 

Резюмируя вышеизложенное, можно сказать, что рекрутеров ждет 

новая эпоха. Для компаний (организаций) встает задача готовности к этой 

новой эпохи. Необходимо поддерживать и развивать свои цифровые навыки, 

инструменты и возможности. Условия пандемии показали значимость 

гибкости цифровых (диджитал) ресурсов, а также актуализировали на 

повестку дня новые задачи и проблемы, с которыми компании не 

сталкивались ранее. В совокупности данные обстоятельства служат 

катализатором развития нового в сфере рекрутмента. 

Прогнозирование консалтинговых компаний показывает, что в 2022 

году большее внимание будет уделяться развитию человеческого капитала. 

Все большие задачи будут переведены в автоматизированные системы. HR- 

менеджерам придется отвечать и решать новые задачи, которые касаются не 

только отбора персонала. 

Новые условия показывают, что можно управлять развитием персонала 

уже с момента найма и формировать кадры в соответствии с задачами 

компании. 

В заключение необходимо отметить, что пандемия не дала рекрутерам 

принципиально новых подходов, технологий и методик. Однако она усилила 

многие направления и тенденции, сделала их более доступными и 

предоставила возможность их использования широкому кругу компаний. 
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В статье рассматриваются теоретические аспекты принятия организационных 

решений и явления риска в современных условиях постоянных изменений. Автором 

проводиться теоретический обзор пяти известных методов принятия групповых решений 

и одного нового (авторского). Поднимается вопрос важности учета личностных 

особенностей членов организации и среды, в которой принимаются решения, при подборе 

метода принятия группового решения. 
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Введение 

Актуальность статьи обусловлена связью работы руководителя с 

необходимостью принимать решения, влияющие на стабильное положение 

организации и её развитие в будущем. Помимо ответственности, на процесс 

принятия решений влияет обстановка в компании, на рынке и в мире в целом. 

Эти показатели часто бывают изменчивыми и непредсказуемыми. Поэтому 

принятие организационных решений в условиях риска деятельности 

возникает из самой среды, в которой протекает производственная 

деятельность, а также из особенностей процесса, в котором принимается 

решение. 

Целью исследования является анализ существующих методов принятия 

организационных решений в контексте повышенного риска для 

существования организации.  

Проблема исследования заключается в глобальных опасных условиях, в 

которые попали организации за последние два года. Условия принятия 

решений усложнились, ошибка может привести к потере жизнеспособности 

компании. Важно понять, какие существуют методы по принятию 

организационных решений для спасения компании в крайне неспокойных 

обстоятельствах.  

 

Теоретические основы процесса принятия решений 
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Принятие решения – это выбор цели и способа действия для его 

реализации. Этот процесс включает в себя соотнесение целей, оценок 

реализации, мотивов [1]. Каждый процесс принятия решений приводит к 

результату, который может быть действием, рекомендацией или мнением. 

Поскольку бездействие или сохранение нейтралитета обычно входит в набор 

вариантов, из которых выбирает человек, выбор этого курса также является 

принятием решения. 

На стадии принятия решения осуществляется разработка 

альтернативных заключений, производится отбор критериев их оценки и 

выбор наилучшего, всесторонне обоснованного решения. Наилучший 

вариант действий принято называть оптимальным. Решение называется 

оптимальным, если оно обеспечивает максимум или минимум критерия 

выбора [2]. 

Существует бесчисленное множество точек зрения и тактик для 

эффективного принятия решений. Однако в теории принятия решений есть 

несколько ключевых моментов, которые имеют центральное значение для 

понимания того, как различные стили могут влиять на организационные 

траектории.  

Стили принятия решений можно разделить на три широкие категории: 

психологический - решения, принимаемые на основе потребностей, желаний, 

предпочтений и/или ценностей индивида, принимающего решение. Этот тип 

принятия решений сосредоточен на индивидуальном принятии решений. 

Когнитивный - это интегрированная система обратной связи между 

человеком или организацией, принимающим решение, и реакцией более 

широкой среды на эти решения. Этот тип процесса принятия решений 

включает в себя повторяющиеся циклы и постоянную оценку реакций и 

последствий решения. Нормативный - во многих отношениях принятие 

решений (особенно в группах, например, внутри организации) связано с 

коммуникативной рациональностью. То есть решения принимаются на 

основе способности общаться и делиться логикой, используя предпосылки и 

выводы фирм для управления поведением [3]. 

 

Явление риска при принятии организационных решений  

Риск - действие, направленное на привлекательную цель, достижение 

которой сопряжено с элементом опасности, угрозой потери, неуспеха [4]. 

Виды рисков по источникам возникновения:  

Внешний (систематический или рыночный) риск — это риск, не 

зависящий от деятельности предприятия. Этот риск возникает при смене 

отдельных стадий экономического цикла, изменении конъюнктуры 

финансового рынка и в ряде других случаев, на которые предприятие в своей 

деятельности повлиять не может. Примером нынешнего внешнего риска 

может стать пандемия, «поразившая» весь мир. Это привело к развитию 

всевозможных кризисов, породивших ещё более жёсткую конкуренцию, что 

стало угрожать существованию различных организаций [5].     
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Внутренний (несистематический или специфический) риск — это риск, 

зависящий от деятельности конкретного предприятия [5]. Их можно 

рассматривать через призму ордерного подхода Л. Н. Аксеновской, в 

частности через критерии сформированности субордеров организационной 

культуры: доверие, уверенность, вера. Если «семейный» субордер 

недостаточно сформирован, то отсутствует доверие членов организации друг 

к другу и к организации в целом. У слабо сформированного «армейского» 

субордера будет проявляться неуверенность членов организации в своей 

способности справиться с поставленными задачами и достижением цели. Не 

до конца сформированный «церковный» субордер приведёт к отсутствию 

веры в правильность целей организации, её ценностей и методов получения 

результата [6].  

Стоит понимать, что принятие решений — это принятие личной 

ответственности. Причём чаще всего отвечать приходится за других людей 

(сотрудников, например) и перед другими людьми (акционерами) и т.д. Тот, 

кто принимает решение, тот и отвечает как за успех, так и за поражение. 

Брать на себя ответственность в условиях риска — это непростое для многих 

людей дело [7].  

Ошибки в принятии решений могут обусловить большие негативные 

последствия, так как решения касаются не только одной личности, но и 

подразделения или организации в целом [8]. 

Обзор методов принятия организационных решений 
Чтобы выработать лучшее решение или несколько вариантов решений 

в проблемной ситуации обычно прибегают к различным методам группового 

принятия решений. Цель - произвести как можно больше качественных 

решений проблемы. Среди основных можно выделить следующие методы: 

«мозгового штурма», Дельфи, синектики, 635, «квадрат Декарта». О них 

будет идти речь далее [9]. 

В 1938 году А. Осборн, менеджер по рекламе, изобрёл процесс 

«организованной идеации» в компании, которую он возглавлял. Первые 

участники называли свои попытки «сеансами мозгового штурма» в том 

смысле, что они использовали мозг для штурма проблемы. Ценность этого 

процесса заключается в том, что за меньшее время вырабатывается большее 

количество идей, чем на обычной встрече или конференции. Обсуждение, 

оценка и отбор происходят позже [10]. 

Определяется цель обсуждения. В этом процессе обычно принимает 

участие от 5-8 до 20 участников. Они делятся на две группы: «генераторов 

идей» и критиков. Также присутствует ведущий, который следит за 

происходящим. Первая группа быстро предлагает всевозможные мысли по 

решению поставленного вопроса, время на подробное раскрытие идей не 

предусмотрено. Продолжительность этого этапа устанавливается заранее. 

Обычно этап генерации идей длится 20—40 минут (иногда больше).  Затем 

вторая группа начинает эти идеи, что были заранее зафиксированы на доске 

или общем листе, оценивать и отбирать. При внимательном изучении идей, 

может оказаться, что некоторые из них повторяют или просто дополняют 
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ранее высказанные. Активное обсуждение должно завершиться отбором 

наиболее ценных мыслей. Итоги «мозгового штурма» доводятся до всех 

участников. Это можно сделать на общем собрании группы или вывесить на 

информационный стенд. 

Метод Дельфи был основан американским стратегическим 

исследовательским центром «RAND». Авторство приписывают главным его 

разработчикам – О. Хэлмеру, Н. Дэлки и Н. Решеру. Название произошло от 

имени Дельфийского оракула, выстроенного самим Аполлоном для 

получения предсказаний. Метод был разработан в 50-60-е годы 20 века в 

США [11].   

Привлекается анонимная экспертная группа, обычно 20 человек, перед 

которой ставиться определённая задача. Её делят на несколько мелких 

пунктов. Весь процесс проходит заочно и на нескольких уровнях.  Аналитики 

собирают самые актуальные вопросы и на их основе формируют опросник. 

Он передаётся экспертам, которые могут внести свои изменения, новые 

данные. После получения подробных ответов, аналитики снова составляют 

опросник, предлагая варианты решений. Эти этапы повторяются до тех пор, 

пока эксперты не придут к единому мнению. Польза расхождения во мнении 

позволяет обнаружить нюансы в решении проблемы и учесть их. 

Промежутки в этапах опроса могут занимать от нескольких часов, до 

нескольких месяцев. Это зависит от сложности поставленного вопроса. Когда 

основная работа выполнена, необходимо проверить согласованность мнений 

экспертов, исследовать и проанализировать полученную информацию и 

придумать наилучший способ решения проблемы. 

Синектика – метод групповой генерации идей, основанный на 

комбинировании разнородных и даже несовместимых элементов в решении 

творческих задач. Метод был разработан в США американским 

изобретателем и исследователем человеческого мышления У. Гордоном 

совместно с его коллегой Дж. Принсом в начале 1950-х годов 20 века. 

Основной инструмент в решении творческих задач – аналогии, связывающие 

новую и известную информацию. Мышление развивается путем 

визуализации и использования сравнений [2].  

Как правило, формируется группа из 5-7 человек (синекторов), 

имеющих опыт проведения, склонных к эмоциональному восприятию 

проблемы и развитым творческим мышлением. Перед группой 

формулируется проблема и происходит её анализ. Генерируются идеи и 

перемещаются к проблеме, как она дана, а затем, как она была понята. В 

заключении происходит выявление возможностей сгенерированных идей и 

развитие с конкретизацией наиболее удачной идеи. 

Этап генерирования новых идей осуществляется путем приведения 

четырёх видов аналогий: прямой – объект сопоставляется со схожими 

объектами из других областей (культуры и природы); личной – сравнение 

себя с объектом, необходимо мысленно слиться с предметом; символической 

– представить метафорический образ объекта, раскрывающий его свойства. 

Формулируется парадоксальная фраза, отражающая суть явления; 
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фантастической – в решаемую задачу вводятся фантастические условия. 

Найдя фантастическое решение, анализируется, что не даёт применять его в 

обычных условиях, как устранить препятствие. 

Метод 635 или «brainwritting» был разработан немецким бизнес-

консультантом Б. Рорбахом в 1968 году. Главное особенность заключается в 

том, что участники обмениваются идеями письменно. В брейнрайтинге 

достаточно строгие правила. В групповой работе принимают участие 6 

человек, в каждом раунде каждый участник должен записать 3 идеи, всего 5 

раундов. Отсюда и второе название метода — 6-3-5 [12]. 
За 2-3 дня до рабочей сессии участникам озвучивают проблему и 

предлагают продумать варианты её решения, не обсуждая между собой. 

Каждый участник получает лист с тремя колонками и шестью строками. В 

колонки первой строки каждый должен вписать 3 идеи для решения 

проблемы. Через 3-5 минут листы передают по часовой стрелке. 

Во втором раунде участники должны развить/дополнить идеи, которые 

предложили до них. Так проходит 5 раундов. В результате за 30 минут 

можно собрать 108 идей (6*3*6). Метод «мозгового писания» состоит из двух 

фаз: первая — генерация идей, вторая — оценка и отбор. На втором этапе 

ограничений нет, каждый получает свой лист и пытается выбрать из 

предложенного — наилучшее.  

Р. Декарт – великий французский философ, математик и учёный, 

предложил уникальный метод для принятия правильного решения в 

зависимости от его сложности. Этот метод так и назвали «квадрат 

Декарта». Им можно пользоваться не только при индивидуальной, но и 

групповой работе [13].  

Лист или доска делиться на четыре части. На каждом участке 

предлагается записать следующие вопросы: что будет, если это произойдёт; 

что будет, если это не произойдёт; чего не будет, если это произойдёт; чего 

не будет, если это не произойдёт. Отвечая на вопрос конкретного сектора, 

важно абстрагироваться от других мыслей и стараться не смотреть на 

вопросы из соседних частей квадрата, чтобы они не отвлекали от 

обдумывания ответов. От одного к другому блоку нужно переходить только 

тогда, когда все ответы на него закончатся.  Каждый блок обдумывается как с 

положительной, так и отрицательной сторон. Когда на все вопросы были 

получены ответы, аргументы перечитываться и возле них ставиться плюс, 

если он оказался положительным, или минус, если отрицательным. 

Происходит поиск преимуществ и недостатков всех возможных вариантов, 

посмотрев с разных сторон на разрешение проблемы. После этого 

принимается решение.  

Было решено добавить в список данной статьи разработанный нами 

новый метод - неосимпосий. Это сделано для большего разнообразия 

теоретического обзора и возможности читателям пополнить личный список 

известных для них способов организации групповой деятельности по 

принятию решений.  Неосимпосий – авторский метод принятия групповых 

решений, основанный на опыте древнегреческой культуры. Был разработан в 
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феврале 2021 года. Его характеризует атмосфера эмоционального 

спокойствия, равенство участников, уважительное отношение к каждой идее, 

преобладание качества мыслей над их количеством, нестандартная 

обстановка для современного мира, важность каждой личности в процессе 

работы, сочетание индивидуальной работы с общим групповым успехом 

решения поставленной задачи [14].  

Сначала подготавливается помещение и создаются продукты 

совместного творчества. Руководитель оглашает правила встречи. После 

принятия этих правил всем участникам предлагается угоститься сладостями 

и напитками, что способствует улучшению настроения и активной 

мыслительной деятельности. «Симпосиарх» предлагает всем собравшимся 

посидеть в тишине в течение 15-20 минут, чтобы каждый мог обдумать 

решение поставленной на этом собрании проблемы. Каждому участнику 

отводиться 7 минут, чтобы рассказать о своей идее, получив право 

выступления. Когда презентация заканчивается, право выступать передаётся 

другому «гостю» и тот получает свою возможность говорить. Когда все 

ответили по кругу, то руководитель анализирует, были ли предложены идеи, 

действительно способные помочь с решением проблемы. Если этого не 

случилось, то все участники снова совершают «жертвоприношение» и 

раздумывают над новыми идеями. В конце устраивается праздничное 

шествие в честь того, что люди смогли найти решение поднятого вопроса 

или проблемной ситуации.  

Заключение 

В современном мире существует огромный риск для компании попасть 

в опасные условия работы. Они могут быть обусловлены внешними, 

независящими от деятельности организации, условиями, внутренними, то 

есть через профессиональные навыки и психологические характеристики 

личности каждого члена компании, или же всеми сразу. Это осложняет сам 

процесс принятия организационных решений, так как если ошибиться, то 

ценой потери может стать выживание компании и людей внутри неё. К 

нынешнему времени уже было создано множество социально-

психологических методов для принятия групповых решений. Среди них 

важно найти именно тот, что окажется наиболее адекватным при крайне 

неспокойных обстоятельствах жизни организации и людей, а также будет 

сочетаться с личностными характеристиками руководства и других членов 

компании. Благодаря этому организация сможет принять наиболее 

оптимальное решение и выстоять в условиях повышенного риска 

деятельности.  
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В статье рассматривается влияние личности лидера в истории на степень 

выраженности субордеров национальной культуры турецкого народа и русского народа. 
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Данное теоретическое исследование является пилотным для диагностики выраженности 

субордеров национальной культуры в различных этносах в связи с особенностями 

личности лидера. 

Ключевые слова: личность в истории, этнос, национальная культура, субордер. 

 

Введение  
Актуальность исследования заключается в возрастании потребности 

изучения национальных культур в виду появления новых угроз 

межнациональных конфликтов в современном мире. А также актуальность 

данного исследования обусловлена важностью изучения современного 

состояния этнических групп. 

Гипотеза: личностные качества лидера могут существенно изменить 

национальный характер и сформированную национальную культуру. 

Целью исследования является изучение влияния личности вождя 

турецкого народа Ататюрка и российского народа Петра I на формирование 

национальной культуры.  

Объект исследования: особенности личности лидера. 

Предмет исследования: влияние особенностей личности лидера на 

формирование национальной культуры. 

Методы исследования: идиографический метод и психологический 

анализ личности лидера. 

 

Теоретические аспекты исследования 

Под ролью лидеров государства подразумевается объединение сил 

большой группы в единое целое для достижения высшей цели. Лидер при 

всех своих возможностях и ресурсах может объединить сторонников для 

достижения цели и история показывала не раз такие примеры. В данном 

исследовании мы остановимся на Петре I и Кемале Ататюрке. На их примере 

найдем связь личностных качеств с теми изменениями, которые произошли в 

национальной культуре турецкой и российской наций. 

Первым мы рассмотрим Мустафу Кемаля Ататюрка, который в свою 

очередь является каноничной личностью Турции. В честь него поставлены 

памятники в каждом городе Турции, а в кабинетах министров и школ висят 

его портреты. Будучи военным, Ататюрк взял инициативу по решению 

глубокого политического кризиса Османской Империи, созвав конгресс по 

вопросу о «спасении отчизны». Страна погружается в войну за 

независимость и выходит оттуда в выигрыше, т.к. появилась новое 

суверенное государство Турция, в которой главой государства становится 

Мустафа Кемаль Ататюрк и провозглашает новую идеологию «кемализм» 

(названной в честь самого себя). Переходя к особенностям личности 

Мустафы Кемаля нужно сказать, что прозвище «Ататюрк» (переводится как 

«Отец турок») дали сами жители Турции, так как считали его основателем 

нации.  
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Психологический портрет Ататюрка 

Ататюрк был народным лидером, который ставил перед собой цели и, 

как правило, добивался их быстро. Обещав решить вопросы других народов, 

он решил их, но сделал это радикально и не учитывая их пожеланий. Создав 

новую идеологию, Кемаль назвал ее в честь себя же «кемализм», что говорит 

о зазнайстве. Поэтому можно сказать, что Ататюрк по темпераменту 

сангвиник. Лидерство, которое проявлялось у Ататюрка, создание своей 

идеологии, проведение реформ в короткие сроки, импульсивность, ложные 

доводы о непричастности к преступлениям, связанным с нацменьшинствами, 

говорят о том, что у Кемаля проявлялся демонстративный тип характера. 

Исходя из созданной идеологии, названной в честь самого себя и проводимой 

политики по отношению к нацменьшинствам, можно сделать вывод, что у 

Ататюрка присутствовала завышенная самооценка. 

Возвращаясь к новой турецкой идеологии «кемализм», важно сказать, 

что она включает в себя 6 («стрел») пунктов, впоследствии закреплённых в 

конституции 1937 года: народность; республиканизм; национализм; 

светскость; этатизм (государственный контроль в экономике); реформизм. 

Согласно Ататюрку, элементами, которые укрепляют турецкий 

национализм и единство нации, являются: Пакт о национальном согласии; 

национальное воспитание; национальная культура; единство языка, истории 

и культуры; турецкое самосознание; духовные ценности. 

После прихода к власти Ататюрка начал меняться не только 

государственный строй, но и начала зарождаться новая национальная 

культура Турции, так как изначально в Османской Империи писали и 

печатали арабскими буквами, а знать и народ говорили на двух разных 

языках. Проходила политика «тюркизма» Ататюрка, в рамках которой также 

был изменен алфавит (стала использоваться латиница), активно проходила 

секуляризация, эмансипация женщин, а также активно властями 

осуществлялось отуречивание других национальных элементов страны. 

Охарактеризовав резкие изменения в культуре нации, проводимой 

одной личностью за столь короткий срок, важно сделать сравнительный 

анализ, используя ордерный подход. Мы рассмотрим изначально структуру 

власти до Ататюрка и после, с помощью этико-смысловых кодов 

организационной культуры. 

1) В Османской империи исходя из культурных и исторических 

соображений сформировалось монархическое правление с религиозным 

уклоном. Исходя из этого, можно получить следующий культурный код: 

Церковь-Армия-Семья (Ц-А-С) 

Актуальной организационной задачей такого кода является прорыв при 

наличии времени. За 600 лет правления османов задача прорыва в Европу не 
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была выполнена, из-за чего последовал крах. Панисламизм, монархия и 

деление страны на османские вилайеты, где правили дети или приближенные 

султана и ущемляли христианское население,  подтверждают этот 

культурный код. 

2) С приходом Ататюрка началось создание нового турецкого 

общества, которое не стремится воевать с Европой, а принять отчасти ее 

каноны (сменяемость власти и эмансипация женщин) и двигаться в этом 

направлении. Исходя из этого, можно получить следующий культурный код: 

Армия-Церковь-Семья (А-Ц-С) 

Актуальной организационной задачей такого кода является прорыв на 

следующий уровень в условиях ограничения временного ресурса. Тогда 

развитием государства занимались бывшие и действующие военные, которые 

и вели прагматичную и жесткую политику. В кратчайшие сроки было 

сформированы новая армия, правительство, общество и культура. 

 

После изучения личности Ататюрка мы переходим к первому 

императору и основателю Российской Империи – Петру I. Еще в раннем 

детстве, Петр I увидел убийство своих близких родственников (по линии 

матери), которое было совершено взбунтовавшимися стрельцами (1682). 

После борьбы со своей сводной сестрой Софьей, Петр смог вернуть власть и 

начать строить новое государство. 
Русский историк Н.Н. Фирсов еще в 1916 году дал следующую 

характеристику личности Петра I: «В этой личности сразу бросалось в глаза, 

действительно просто – склонность Петра к физической работе, его 

практическая сметливость и сноровка, его веселость, кажущаяся прямота и 

чисто стихийные порывы в выражении ласки и гнева, склонность этого человека 

к простой жизни и к грубым шумным удовольствиям, к близкому общению с 

простым людом, - все это в царе, слишком громко и открыто заявлявшее о себе, 

весьма упростило образ того, кого называют преобразователем России. И в 

нашем воображении особенно крепко засело представление о Петре, как о 

"царе-плотнике", "мастеровом", как о "моряке" с "матросским аппетитом" и 

проч., к чему как-то больше подходила необычная для царя повадка, и вообще, 

вся простецкая обстановка жизни этого государя.  

   В личности Петра I, как и в личности каждого человека, соединились 

разнообразные особенности, из коих иные не кричат о себе, а иные хотя и 

сейчас же заметны, но далеко не сразу подвигаются в своих настоящих 

причинах, только и способных дать об этих особенностях правильное 

понятие4». 

                                                      
4
 Фирсов Н.Н. Петр I Великий, московский царь и император Всероссийский. Личная 

характеристика. - М., 1916. 
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Исходя из описания историка Петра Великого можно удостовериться, что 

правитель имел адекватную самооценку и не стеснялся помогать своим 

подчинённым. Быстрая смена настроения, неуравновешенность и 

эмоциональные вспышки свидетельствуют о том, что император был 

холериком по темпераменту. Открытое выражение и отношение к людям 

позволяют допустить, что у Петра был демонстративный тип характера. 

Будучи царём и потом уже императором, Петр I кардинально менял строй 

государства. Церковь не играла весомую роль для власти и проводилась 

секуляризация в широком смысле слова. Страна полностью повернулась в 

сторону Европы и начала масштабное строительство мануфактурных 

предприятий и флота, для освоения морских горизонтов. Создавались губернии, 

в которых главами назначались губернаторы, что позволило развить в России 

административное управление. Введенная реформа «Табель о рангах» 

позволила создать профессиональную армию с опытными 

главнокомандующими. Из других достижений Петра отметим присоединение 

земель на Дальнем Востоке, победу в «Северной Войне». 

Рассмотрим структуру власти до Петра I и после, с помощью этико-

смысловых кодов организационной культуры. 

  

1) В Московском Царстве, исходя из культурных и исторических 

соображений, сформировалось монархическое правление с религиозным 

уклоном. Исходя из этого, можно получить следующий культурный код: 

Церковь-Армия-Семья (Ц-А-С) 

Актуальной организационной задачей такого кода является прорыв при 

наличии времени. Междоусобицы, разорения во время войн и набегов, 

сильная централизация не позволили добиться желаемого результата. 

2) С приходом Петра I началась создание нового российского 

государства, которое стремится перенять лучшие традиции Европы, 

происходит экономический рост, начинается рождение имперского духа с 

поставленными задачами. Культурный код: 

Семья-Армия-Церковь (С-А-Ц) 

Актуальной организационной задачей такого кода является начало 

деятельности или перезапуск активности. Тогда новой задачей государства 

являлись экономический и военный подъем и выход к морям, расширение 

границ на востоке, что улучшило бы торговлю с европейскими странами. За 

время правления Петра I была сформирована новая армия, правительство и 

внедрялись европейские ценности. 

 

В заключение своего теоретического исследования хочется добавить, 

что особенности личности лидера – это новое интересное исследование, 
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которое позволит изучить и проанализировать историческую личность и ее 

влияние на формирование национальной культуры. Исследование, в котором 

изучались особенности личности Ататюрка и Петра I, основаны на 

объективном взгляде. Данные личности смогли добиться результатов для 

своей страны с помощью ряда реформ и особенностей личности.  

 

 

 

ВОЛЯ В СТРУКТУРЕ ЛИДЕРСКИХ КАЧЕСТВ ПРЕДПРИНИМАТЕЛЯ  

 

Плеханов А.А., магистрант 1 курса (профиль «Ордерные технологии в 

психологии»), факультет психологии СГУ им. Н. Г. Чернышевского 

 

Научный руководитель: Аксеновская Л.Н, доктор психол.н., профессор,  

зав.кафедрой кафедрой общей и социальной психологии 

 
 

Актуальность исследования обусловлена тем, что в условиях 

пандемии СOVID-19 (стрессовой нагрузки) происходит ослабление волевых 

качеств лидеров (предпринимателей), что негативно сказывается на принятии 

управленческих решений. 

 

Гипотеза исследования: под влиянием стресса ослабевают волевые 

качества предпринимателя, что влечет за собой принятие избыточно-

осторожных управленческих решений, и затягивание процесса принятия 

решения во времени. 

 

Задачи исследования: 

1. Изучение литературы по проблемам воли и принятия управленческого 

решения. 

2. Анализ конкретного случая принятия управленческого решения 

предпринимателя в условиях пандемии. 

 

Объект исследования:Воля как сотериологический феномен. 

Предмет исследования: Влияние воли на принятие управленческих 

решений в ситуации риска.  

 

Методы исследования: 

1. Анализ кейсов. 

2. Включенное наблюдение. 

3. Беседа. 

 

Результаты исследования: 
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Выполненный нами анализ литературы по теме исследования показал, 

что: 

1) Воля понимается как способность достигать поставленных целей, 

преодолевая трудности, возникающие на пути к ним. 

2) Управленческое решение понимается как творческое, волевое 

действие субъекта управления, которое основывается на знании объективных 

законов в сфере функционирования управляемой системы и анализа 

информации об её функционировании. Данное действие заключается в 

выборе цели, программы и способов деятельности коллектива в сфере 

разрешения проблемы или в сфере изменения цели. Управленческое решение 

- волевой акт. Логико-мыслительный, эмоционально-психологический 

процесс. 

В книге Ж.Л. Серван-Шрейбера «Ремесло предпринимателя» 

называются шесть характерных качеств лидера-предпринимателя, 

выявленные  в результате анкетирования большого числа предпринимателей, 

консультантов и преподавателей  школ бизнеса. В этом списке называется и 

волевое качество – способность сохранять хладнокровие в критических 

ситуациях (другие пять : доверять сотрудникам, культивировать риск и 

оставлять право на ошибку, стимулировать; стимулировать возражения и не 

поощрять «поддакиваний»; развивать наблюдательность, связывать 

настоящее дальней перспективой, прибегать к упрощению с целью 

выяснения главной цели). 

Во время пандемии COVID-19 произошло закрытие значительной 

части бизнеса в городе Саратове, что являлось волевым управленческим 

решением предпринимателей. По мнению автора, в настоящее время при 

позитивной динамике борьбы с COVID-19 в синтезе с грамотными 

управленческими волевыми решениями, существует вероятность 

восстановления бизнеса. 

Можно выделить пять основных задач, на которые необходимо 

нацелить свое внимание предпринимателям для принятия управленческого 

решения: 

1) изучение актуального законодательства Российской Федерации, а 

также мер поддержки бизнеса государством во время пандемии. 

2) Диверсификация рисков. 

3) Дальновидность и адекватная оценка своих возможностей. 

4) Внедрение новых технологий. 

5) Возможность ведения бизнеса дистанционно. 

Наибольшая трудностью для предпринимателей является 

непредсказуемость распространения COVID-19, а также риск введения новых 

ограничительных мер.   

 

Анализ кейса 
1 (самоанализ). Я являюсь индивидуальным предпринимателем. Моим 

основным видом деятельности является сдача в аренду собственного 

недвижимого имущества. До начала пандемии СOVID-19 мной были 
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заключены договора аренды, с несколькими сетевыми магазинами, но после 

принятия ограничительных мер, несмотря на то, что данные виды 

деятельности не попали под закрытие и они продолжали работать без каких 

либо ограничений, компании уведомили меня, что необходимо снизить 

арендную плату, в противном случае произойдет расторжение договора, 

обосновав свою позицию пандемий.  

В результате мне было необходимо принять волевое решение, но 

сделать это решительно и быстро, мне не удалось, поскольку потребовался 

тщательный анализ возможных рисков от ухода арендатора, оценивание 

количества времени на поиски нового арендатора в трудный период 

распространения COVID-19, когда актуальность открытия какого- либо 

нового бизнеса вызывала большие вопросы и сложности. 

Вывод: 

Под влиянием стресса ослабевают волевые качества предпринимателя, 

что влечет за собой принятие избыточно-осторожных управленческих 

решений, и затягивание процесса принятия решения во времени. 

 

Заключение 
На следующем этапе исследования планируется увеличить численность 

индивидуальных предпринимателей, которых предполагается опросить, а 

также расширить географию исследования. 
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Тема взаимодействия подразделений в организациях представляет 

теоретический и практический интерес в связи с кардинальным изменением 

условий труда в настоящее время. Возникают новые виды специфических 

взаимодействий и способов коммуникации между сотрудниками. 

Вырабатываются новые способы управления в менеджменте, возникают 

новые причины конфликтов и потери управляемости. На текущий момент эта 

тема изучена слабо, практические рекомендации по улучшению 

взаимодействия в новых условиях практически отсутствуют. 

Цель исследования: изучить возможности ордерной диагностики 

организационной культуры для оптимизации межподразделенческих 

взаимодействий в изменившихся условиях деятельности. 

Объект исследования – организационная культура как социальный 

феномен. 

Предмет исследования – особенности межподразделенческих 

взаимодействий. 

Гипотеза исследования: причиной проблем в межподразделенческом 

взаимодействии является рассогласование организационной культуры 

подразделений ТПК. 

Дополнительная гипотеза: причиной проблем в 

межподразделенческом взаимодействии являются также ослабленное 

влияние руководителя и работа на удалении. 

Задача исследования: провести диагностику организационной 

культуры подразделений ТПК. 

 

Методы исследования:1) ордерная методика оценки степени 

выраженности ордеров организационной культуры (Л.Н. Аксеновская), 2) 

включенное наблюдение, 3) беседа. 

Методология исследования: ордерный подход к социально-

психологическому изучению организационной культуры. 

Эмпирическая база исследования: руководители структурных 

подразделений ТПК (женщины – 2 человека,мужчины– 1 человек). 

 

Результаты исследования и их анализ 

 

Ниже представлены результаты ордерной диагностики 

организационной культуры, полученные в ходе опроса руководителей 

структурных подразделений ТПК. 

 
Сводные результаты ордерной диагностики степени выраженности субордеров 

организационной культуры 

Таблица 1 

 

Субордер «Семья» «Армия» «Церковь» 

  СС ЖС СС ЖС СС ЖС 
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№ 

Участника 

            

1 106 97 84 87 70 60 

2 53 32 53 97 60 41 

3 87 99 87 93 88 105 

 

Как видно из таблицы, существуют заметные рассогласования в оценке 

существующего и желательного состояния организационной культуры у всех 

опрошенных руководителей. Так, состояние «семейного» субордера в 

существующем состоянии оценено 1-м руководителем в 106 баллов, 2-м – в 

53 балла (почти в два раза ниже), 3-м – в 87 баллов. Состояние «армейского» 

субордера в существующем состоянии оценено в 84 балла (1-й руководитель), 

53 балла (2-й руководитель) и 87 баллов (3-й руководитель). 

Выявленные в ходе диагностики ордерные коды организационной 

культуры представлены ниже: 

 

  СС ЖС 

№ участника Код Код 

1 САЦ САЦ 

2 ЦСА АЦС 

3 ЦАС ЦСА 

 

 

 

Полученные данные свидетельствуют о том, что руководители по-

разному оценивают актуальные управленческие задачи, которые связаны с 

кодом. Если 1-й руководитель воспринимает организационную культуру 

предприятия как решающую задачу выживания, то два других руководителя 

видят ее как решающую прежде всего идеологическую задачу. При этом 2-й 

руководитель хотел бы ослабления идеологической функции и усиление 

ориентации на достижение результата, а 3-й руководитель видит будущее как 

долгосрочное развитие именно идеологической составляющей в 

организационной культуре (развитие «церковного» субордера).  

Выявленное рассогласование в оценках организационной культуры 

руководителями обнаруживает наличие проблемы в управленческом 

взаимодействии и требует поиска решения этой проблемы.  

 

Выводы 

Ордерная диагностика дает возможность: 
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- получить достоверную информацию о существующем состоянии 

культуры в подразделениях; 

- выявить сходства и рассогласования в оценке состояния 

организационной культуры в подразделениях; 

- получить информацию о желательном состоянии организационной 

культуры подразделений; 

- оценить сходства в желательном состоянии организационной 

культуры подразделений. 

      На основании полученной в ходе ордерной диагностики 

организационной культуры информации можно принимать обоснованные 

управленческие решения для оптимизации межподразделенческого 

взаимодействия. 

 
Список использованной литературы 
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зав.кафедрой кафедрой общей и социальной психологии 
 

Проблема времени является одной из самых привлекательных и 

противоречивых. Постоянно ускоряющийся темп жизни, внедрение новых 

технологий, компьютеризация, а также пандемия, оказавшая влияние на 

привычный уклад жизни людей, обусловливают постоянно повышающуюся 

актуальность данной темы.  

Целью исследования является изучение отношения людей к феномену 

времени. 

Объект: время как сотериологический феномен 

Методы исследования: авторский опросник отношения людей к 

феномену времени, состоящий из 5 вопросов.  

Гипотеза: большинство людей испытывают постоянное ощущение 

нехватки времени, что негативно влияет на качество жизни. 

 

Сотеринг — это часть ордерной концепции организационной культуры. 

Ордерный подход исходит из предположения, что ключом к организационно-

культурному порядку является личность лидера организации.  Слово 

«сотеринг» является соединением греческого слова «сотер» (спаситель, 

целитель) и английского «ингового» окончания, подчеркивающего 
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деятельностный характер явления. Внутренний психологический порядок 

личности лидера представлен моделью «сотериологического круга». В ней 

отображены шесть критических точек психологической структуры 

управленческой деятельности: внимание, воля, вера, видение, время, власть, 

и в центре сотериологического круга находится седьмой элемент — 

«внутренний сотер». 

Главной средой обитания современного человека является время, и эту 

среду сложно контролировать. Время является невосполнимым ресурсом, 

которого всегда не хватает.  В постиндустриальную эпоху время 

превратилось в меру (что может быть произведено, приобретено или 

потреблено). Время связывает все структуры нашей действительности: все 

социальные процессы, профессиональную деятельность. В жизни человека 

структура времени состоит из прошлого, настоящего и будущего. Рост 

неопределенности среды требует способности лидера управлять 

психологическим временем последователей, так как временной режим 

оказывает прямое влияние на процесс деятельности. Наиболее часто 

исследователи в качестве важнейших управленческих функций выделяют те, 

которые требуют от руководителя определенного «чувства времени». 

С помощью времени люди осуществляют структурирование 

индивидуальной и коллективной реальности. Психологическое время может 

не совпадать с реальным, «уплотняясь» в эмоционально и деятельно 

насыщенные периоды и «замедляться» в период бездействия. В сотеринге 

работа осуществляется преимущественно с социопсихологическим и 

личностно-психологическим аспектами времени. Одной из основ управления 

является структурирование времени, тесно связанное с планированием.     

Актуальность использования психотехнологий управления временем 

подтверждается проведенным опросом. В исследовании приняли участие 22 

респондента в возрасте от 19 до 50 лет.  

На первый вопрос: «Часто ли вы ощущаете нехватку времени?» 70% 

испытуемых ответили «да, часто» и 30% «редко». Вариант «нет, никогда» не 

выбрал ни один человек.  

На вопрос «Чувствуете ли вы, будто время "утекает" незаметно, и вы не 

в силах это контролировать?» 70% ответили «да, часто», 26% «редко» и 4% 

(1 человек) «нет, никогда».  Из этого следует, что большое количество людей 

испытывают трудности с контролем времени в своей жизни. 

Ответы на вопрос «Стало ли вам сложнее контролировать время в 

период пандемии (с начала введения ограничений и перевода на 

дистанционную форму работы/обучения большого количества людей)?» 

разделились почти поровну - 45% «да» и 55% «нет». Это означает, что 

пандемия несомненно внесла коррективы в привычный уклад жизни людей и 

не все смогли подстроиться к изменившемуся темпу жизни. 

Вопрос «Считаете ли вы, что проблема нехватки времени сильно 

отражается на условиях жизни и здоровье людей?» разделил мнения людей в 

пропорции 82% согласных и 18% несогласных. Столь большой процент 

согласившихся означает, что люди испытывают трудности в жизни из-за 
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постоянного ощущения нехватки времени. Бесспорно, у каждого человека 

зачастую нет времени на свое здоровье, а также врачи (в особенности врачи 

скорой помощи и инфекционисты) часто испытывают недостаток времени 

для помощи всем нуждающимся людям. Особенно это стало заметно в 

условиях пандемии, когда на медиков легла большая ответственность за 

жизни заболевших ковидом людей. 

Последний вопрос показал, что 73% опрошенных считают, что 

«…каждый современный человек испытывает нехватку времени, и адаптация 

к постоянно меняющимся условиям жизни вызывает трудности». 27% не 

согласились с данным высказыванием. Большой процент согласившихся 

обусловлен постоянными изменениями, влиянием пандемии и 

изменившимися условиями жизни и труда людей.  

Постоянно изменяющиеся условия жизни требуют от человека 

адаптации. Время, как главная мера жизни человека, нуждается в 

структурировании. Необходимость использования для этого психотехник 

управления временем была подтверждена проведенным исследованием, 

которое показало, что большинство людей испытывают нехватку времени и 

её негативное влияние на жизнь. 

 
Список использованной литературы  

1. Абульханова К. А., Березина Т. Н. Время личности и время жизни. СПб.: Алетейя, 2001. 

2. Аксеновская Л. Н. Ордерная модель организационной культуры. М.: Академический 

проект; Трикста, 2007. 

3. Нестик Т. А. Социальная психология времени. М.: Институт психологии РАН, 2014. 

 
 

 

Статьи студентов экономического факультета 

 

СОСТОЯНИЕ РОССИЙСКОГО ПРЕДПРИНИМАТЕЛЬСТВА В 

УСЛОВИЯХ ПАНДЕМИИ 

  

Юрина Е.А., студентка 3 курса экономического факультета,                       

СГУ им. Н.Г. Чернышевского 
  

В статье представлено современное состояние предпринимательства в РФ. Научная 

новизна исследования заключается в изучении статистических данных малого и среднего 

бизнеса в период пандемии. В результате выделены ограничения, препятствующие 
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Предпринимательская деятельность - это самостоятельная деятельность 

лиц, зарегистрированных в установленном порядке, осуществляемая на риск 
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предпринимателей, направленная на получение прибыли от продажи товаров 

или услуг, выполнения работ [1]. «Предпринимательство — одно из 

направлений хозяйственной деятельности, одна из черт которой — 

получение прибыли. Но десятки тысяч субъектов хозяйственной 

деятельности создаются и функционируют не ради извлечения прибыли, а в 

целях решения социальных задач. Предпринимательство реализуется в 

различных формах: ИП (индивидуальный предприниматель), хозяйственные 

товарищества и общества, ООО, производственный кооператив (артель), 

акционерные общества, ОАО, ЗАО, государственные и муниципальные 

унитарные предприятия. ИП-физическое лицо, зарегистрированное в 

установленном законодательством порядке и осуществляющее 

предпринимательскую деятельность без образования юридического лица [2]. 

 Предпринимательство оказывает большую роль на экономику России. 

 Во-первых, оно является одним из источников налоговых поступлений 

в государственный бюджет. 

 Во-вторых, предпринимательство оказывает большое значение в 

формировании рабочих мест в государстве, развитие предпринимательства 

является фактором увеличения уровня занятости населения. 

 В-третьих, развитие предпринимательства способствует росту доли 

ВВП, создаваемой предприятиями [3]. 

В-четвертых, развитие предпринимательства способствует повышению 

степени удовлетворения спроса на определенные группы товаров и услуг в 

региональном масштабе страны, что зачастую не выгодно крупному бизнесу.  

Несмотря на неоспоримую значимость предпринимательства для 

экономики России, фактически число индивидуальных предпринимателей 

имеет тенденцию к снижению. Число индивидуальных предпринимателей и 

объектов малого бизнеса снижается в последние годы и в Саратовской 

области (рисунок 1).              

                                

 
 Рисунок 1 - Число ИП и малого бизнеса в Саратовской области I квартал 2021 года

5
  

                                                      
5
 URL: https://rosreestr.gov.ru     

74682 

75354 
74793 

72308 

71669 

69000

70000

71000

72000

73000

74000

75000

76000

2017 2018 2019 2020 2021

Число ИП и малого бизнеса в Саратовской области  

Число ИП и малого 

бизнеса в Саратовской 

области с 2017-2021 гг. 

https://rosreestr.gov.ru/


 82 

Проанализировав рисунок 1, можно заключить, что количество ИП и 

малого бизнеса в Саратовской области с 2017 по 2018 г. возросло в 1,009 раза, 

но затем наблюдается тенденция к снижению их числа: в 2021 году (71669 

фирм) число фирм уменьшилось на 3124 по сравнению с 2019 (74793 фирм) 

годом [4]. Уменьшение ИП началось с 2019 года и сохраняется по настоящее 

время, по данным ФНС по итогам 2019 года, число вновь созданных ИП в 

госреестре сократилось на 0,99% в сравнении с тем же периодом 2018 года. 

По данным аудиторско-консалтинговой сети FinExpertiza в 2019 

прекратили свою деятельность свыше 600 тыс. компаний. Число 

закрывшихся за год предприятий превысило число открывшихся в 2,14 раза. 

Столица России занимает 14-е место в списке FinExpertiza по самой высокой 

отрицательной динамике «рождаемости» предприятий [5]. На тенденции 

сокращения ИП сказались ограничения деятельности в условиях пандемии. В 

этих условиях были приняты ограничительные меры такие, как запрет 

работы в ночные часы отраслям общепита, отказ от массовых мероприятий, 

закрытие фуд-кортов, торгово-развлекательных центров, введение QR-кодов 

на посещение ресторанов, кафе и многое другое. В связи с ограничениями 

число объектов малого и среднего предпринимательства значительно 

сократилось, что можно проследить на рисунке (рисунок 2). 

          

              
Рисунок 2 – Число закрытия малого и среднего бизнеса в РФ, 2021 год
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жизни в стране, особенно сложная ситуация будет складываться в 

предпринимательском секторе, что отражается на прибыли [6] (рисунок 3).  
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Рисунок 3 – Прибыль и убытки малого и среднего бизнеса в РФ (в трлн руб.), 2020 год

7
 

 

В связи с сегодняшними событиями пандемии по covid-19 правительство 

РФ опубликовало антикризисный план для бизнеса. В антикризисный план 

вошли следующие мероприятия: 

1) отсрочка арендных платежей для арендаторов государственного и 

муниципального имущества; 

2) отсрочка по уплате взносов с зарплаты для микропредприятий. Для 

малых и средних предприятий размер страховых взносов снизится с 30% до 

15% на зарплаты выше МРОТ; 

3) освобождение от весового контроля транспортных средств с товарами 

первой необходимости; 

4) отсрочка по уплате взносов для отраслей, которые пострадали из-за 

коронавируса; 

5) мораторий на налоговые, таможенные и иные проверки малого и 

среднего бизнеса; 

6) субсидирование до 1/2 ставки по договору, но не более ключевой, по 

кредитам субъектов малого и среднего бизнеса; 

7) снижение требований к обеспечению контрактов госзакупок у 

субъектов малого и среднего бизнеса [7]; 

8) предоставление Правительству права продлевать срок представления 

налоговых деклараций и расчетов. До 1 июня 2020 года приостанавливается 

проведение выездных проверок субъектов малого и среднего 

предпринимательства. Также организациям предоставляются послабления и 

отсрочки: ФНС поручено обеспечить предоставление отсрочки (налоговых 

каникул) по уплате налогов, страховых взносов, срок уплаты которых 

приходится на период до 1 мая 2020 года, в отношении налогоплательщиков. 

Федеральный закон от 08.06.2020 №172-ФЗ, который освобождает бизнес и 

некоммерческие организации, пострадавшие от коронавируса, от уплаты 
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налогов и сборов за II квартал 2020 года. Для страховых взносов за этот 

период освобождение реализовано в виде установления тарифов по ставке 

0%. Правительство безвозмездно выделит компаниям малого и среднего 

бизнеса средства на зарплаты сотрудникам за два месяца из расчета 12 130 

руб. на человека [8]. 

Меры, принятые в условиях пандемии, помогли предприятиям 

сохранить 5,4 млн рабочих мест. Благодаря программе «ФОТ 2.0» позволила 

в течение 6 месяцев брать кредит под 2% и сохранить занятость работников 

до 90%. Также меры предусматривали отложения срока уплаты процентов по 

кредиту по основному долгу на 6 месяцев. Минэкономразвития предоставил 

отсрочки по страховым и налоговым платежам, арендной плате, бессрочно 

был снижен вдвое размер страховых взносов и введены льготные кредитные 

программы. Благодаря этому предприниматели сэкономили около 300 

миллиардов рублей, а за счёт списания за 2 квартал 2020 года налогов и 

страховых платежей – еще 100 миллиардов рублей, что позволило 

освободить значительные ресурсы на заработную плату и развитие [9].    

Как нам видится, введение антикризисного плана имеет положительный 

эффект для предпринимательства. Государство должно создавать 

благоприятные условия для предпринимательской и иной экономической 

деятельности, устанавливать в данный момент и на перспективу общие 

положения и правила деятельности предпринимательства, координировать 

отрасли и виды экономической деятельности. Прежде всего правительство 

обязано сочетать публичные и частные интересы для достижения целей 

государственного регулирования, а это и есть основополагающая задача 

такого регулирования. 

 
Список использованной литературы 

1. Багиев Г.Л. Организация предпринимательской деятельности. Учебное пособие/ Г.Л. 

Багиев, А.Н. Асаул / Под общей ред. проф. Г.Л.Багиева. - СПб.: Изд-во СПбГУЭФ, 2017. 

1. Предпринимательское право Российской Федерации: учебник. — 3-е изд., перераб. и 

доп. / Е. Г. Афанасьева, А. В. Белицкая, В. А. Вайпан [и др.]; отв. ред. Е. П. Губин, П. Г. 

Лахно. — М.: НОРМА; ИНФРА-М, 2017. 22 c. 

2. Налоговый кодекс РФ Статья 11. Институты, понятия и термины, используемые в 

настоящем Кодексе (в ред. Федеральных законов от 23.12.2003 N 185-ФЗ, от 27.07.2006 N 

137-ФЗ) 

3. Черкасов Д. О. Роль малого предпринимательства в экономике России // Молодой 

ученый. — 2016. № 2. 626–629 с. 

4. Гоcреестр по Саратовской области. URL: https://srtv.gks.ru (дата обращения: 24.09.2021). 

5. Почему в России исчезают индивидуальные предприниматели. URL: 

https://ofd.nalog.ru/statistics.html (дата обращения: 24.09.2021). 

6. Росреестр. Малый и средний бизнес в России. URL: https://rosreestr.ru (дата обращения: 

24.09.2021). 

7. Карантинная помощь: разбираем меры господдержки бизнеса в период COVID-19. URL: 

https://www.rbc.ru/economics (дата обращения: 25.09.2021). 

8. Меры государственной поддержки бизнеса и граждан в период пандемии. URL: 

https://www.garant.ru  (дата обращения: 25.09.2021). 

9. Стратегии выживания малых и средних бизнесов во время пандемии. URL: 

https://www.rbc.ru/economics (дата обращения: 25.09.2021). 

https://srtv.gks.ru/
https://ofd.nalog.ru/statistics.html
https://rosreestr.ru/
https://www.rbc.ru/economics
https://www.garant.ru/
https://www.rbc.ru/economics


 85 
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В статье исследовано влияние распространения удаленного формата работы, 

вызванного COVID-19, на функционирование рынка труда, на воспроизводства, качество 

и изменения в структуре человеческого капитала. 

Ключевые слова: рынок труда, безработица, занятость, удаленная работа, 

человеческий капитал. 

 
 

В 2020 г. на международном и национальных рынках труда произошли 

существенные изменения, отразившиеся на человеческом капитале, ставшие 

следствием «коронокризиса» [1]. Одна из главных перемен – это рост 

удаленного режима занятости. Online формат работы существовал и до 

пандемии, но не пользовался значительным спросом. Сегодня большинство 

фирм используют удаленный формат работы. Так, в США, около 85% 

офисных сотрудников и до пандемии имели возможность минимум один 

день в неделю работать из дома. В Англии 35% субъектов экономики (в том 

числе крупнейшие компании и банки) с конца 1980-х гг. прошлого века 

используют приемы SOHO (small office – home office). 

Центр трудовых исследований и Дирекция по экспертно-аналитической 

работе НИУ ВШЭ провели интернет-опрос «Работа и трудоустройство в 

условиях эпидемии», охвативший более 5 тыс. чел. из разных регионов 

России. В ходе исследования удалось установить, что 

1) в российской экономике наблюдается сокращение зарплаты и 

значительное уменьшение премий и бонусов;  

2) происходит «сжатие» рабочего времени из-за перевода сотрудников 

предприятий на неполный рабочий день (неполную рабочую неделю), 

введение вынужденных отпусков (либо за свой счет, либо с частичной 

компенсацией за время простоя). При этом 16% работников оказались 

вынуждены работать больше, чем в докарантинный период. Переводы на 

дистанционный режим работы составили 22% опрошенных. Только каждый 

пятый участник исследования сообщил об отсутствии у него каких-либо 

негативных изменений в оплате или условиях труда. Наиболее ощутимые 

изменения произошли в сферах строительства, торговли, обслуживания: 

негативная динамика фиксировалась в 65-75% случаев. Среди самозанятых 

заработки уменьшились у 75% опрошенных, а у занятых на средних и 

крупных предприятиях – у половины (48%).  

Исследование также показало, что малые предприятия меняли условия 

труда примерно в 1,5 раза чаще, чем средние или крупные. Работники, 

живущие в крупных городах, сталкивались с переводами на неполное 

рабочее время и вынужденными отпусками также в 1,5 раза чаще, чем 

работники, живущие в сёлах или небольших городах. Для работников с 
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высшим образованием риск недозанятости был заметно ниже, чем для 

обладателей образования более низкого уровня [2]. 

Международная организация труда (МОТ) выявила нарастание потерь 

в сфере занятости (305 млн. рабочих мест). Причем в первую очередь у 

молодёжи. Несмотря на то, что молодые люди более адаптивны, многие уже 

потеряли свои рабочие места. 

Вместе с тем, заметна активизация регуляторной функции государства. 

Развитие получили различные формы поддержки бизнеса: кредиты для 

малого, среднего и крупного бизнеса с меньшими процентными ставками, 

финансовая помощь предприятиям наиболее пострадавших отраслей, 

отсрочка и снижение налоговых и страховых платежей. Однако 

государственная поддержка направлена только на 3,5 млн. человек, но это 

стабилизирует ситуацию на российском рынке труда. 

Как уже было сказано, в период пандемии ярко обозначилась 

тенденции развития удаленного формата работы и фриланса [3]. Причем 

означенные тенденции на российском рынке труда носят устойчивый 

характер: уровень безработицы (по мировым меркам) остается невысоким, 

что объясняется не столько государственной политикой, сколько самим 

институциональным устройством отечественного рынка труда. С другой 

стороны, на рынок труда не нужно смотреть с точки зрения объемов 

безработицы, важнее учитывать динамику показателей занятости, которая 

может быть разного качества. На российском рынке труда преобладает спрос 

на специалистов, которые будут работать за минимальную заработную плату. 

Такой спрос создает низкоэффективный бизнес [1]. 

Положительные и отрицательные стороны удаленного формата работы 

в России исследовались сервисом «SuperJob». Так, 50% работников, 

трудящихся online, указали в качестве главного плюса «удаленки» – 

снижение расходов на транспорт и питание. Второе преимущество – меньшее 

количество контактов с носителями инфекций – 39%, 32% назвали плюсом 

режима online возможность работать отовсюду, где есть доступ к Интернету. 

Кроме того, сотрудниками, работающими дистанционно, отмечены 

следующие плюсы: меньше разговоров, отвлекающих от работы – 27%, 

больше свободного времени – 23%, меньше стресса и больше времени семье 

– по 18%, 14% опрошенных в качестве преимущества отметили отсутствие 

обязательного dress-кода, 13% отметили, что у них появилась возможность 

взять подработку, для 9% респондентов главный плюс – снижение контроля 

со стороны начальства. 

В качестве недостатков удаленной работы отмечены: 

ненормированный рабочий день – 37%, совмещение домашних и рабочих 

обязанностей – 31%, коммуникативные сложности с коллегами – 28%, 

снижение социализации – 27%, рост числа отвлекающих факторов в 

домашних условиях – 26%, развитие гиподинамии – 19%, 14% посетовали, 

что стали уделять меньше внимания своему внешнему виду и физической 

форме, 13% пожаловались на прокрастинацию [4]. 
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Таким образом, удаленная занятость позволяет гибко распоряжаться 

трудовым графиком, свободным времени, а также эффективно использовать 

информационные технологии. Вместе с тем, online-занятость как формат 

организации, не до конца устоялась в современном обществе. Традиционную 

модель организации труда переносят на цифровой формат, из чего следует, 

что многое не вписывается в такой формат. 

Удаленная работа также влечет к институционально-правовым 

изменениям на рынке труда в России: соответствующие поправки в ТК РФ 

уже действуют с 1 января 2021 г. и включают в себя: 

1) регламенты дистанционной работы (трудовой договор, 

дополнительное соглашение к договору, локальный нормативный акт); 

2) новые виды дистанционной работы – полная, непрерывная в течение 

6 месяцев, «гибридная форма», экстренный перевод на дистанционную 

работу без согласия работника; 

3) ограничения на снижение заработной платы, которая не может быть 

уменьшена при переводе на дистанционный формат; 

4) компенсацию затрат сотрудника при переходе на удаленный формат 

работы; 

5) закрепление режима работы в трудовом договоре. 

 

 
Рисунок 1. Динамика индивидуальных пользователей Интернета в Российской Федерации 

в 1990–2020 гг., % от общей численности населения 

[https://data.worldbank.org/indicator/IT.NET.USER.ZS]. 

 

Отметим, что технологии удаленного формата работы существовали и 

до карантина: это подтверждается количеством индивидуальных 

пользователей сети Интернет в нашей стране, отраженном на рисунке 1, но 

этим редко пользовались, не понимая, какие возможности даёт удаленный 

режим работы. Однако изменились и требования к сотрудникам при 

трудоустройстве: нанимателям нужны работники с навыком свободного 

владения ПК, что обесценивает «старый» человеческий капитал [5]. 

Разумеется, фирмы могут проводить курсы по повышению квалификации, 

https://data.worldbank.org/indicator/IT.NET.USER.ZS
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чтобы люди обогащали человеческий капитал, но для этого нужны 

дополнительные расходы, что невыгодно работодателям. 

Человеческий капитал оценивается на основе количества лет обучения 

и продолжительности трудового стажа. Такой подход не учитывает 

постоянные изменения требований к навыкам. Особенно ярко изменения к 

навыкам работников проявились во время пандемии СOVID-19. Однако 

пандемия лишь ускорила процессы, которые начались задолго до нее: 

цифровизацию экономики, переход многих профессий на удаленный режим 

работы, развитие дистанционного образования. Влияние данных процессов 

на накопление и развитие человеческого капитала изучено недостаточно. Тем 

не менее, как отмечают К. Берен, С. Кичко и Ж.-Ф. Тис, в краткосрочной 

перспективе удаленная работа повышает производительность труда, так как 

сотрудникам не нужно тратить время на дорогу. Однако в долгосрочной 

перспективе эти преимущества оказываются нивелированы тем, что 

сотрудники, не находясь вместе, не обмениваются идеями, что снижает 

производительность [6, с. 220], [7]. 

В России в период пандемии в 2020 г. уровень безработицы резко 

вырос, но всё же не достиг показателя 2009 г. Это говорит о том, что 

российская экономика переживает «COVID-кризис» лучше мировой 

экономики по сравнению с мировым экономическим кризисом 2009 г. 

(«Великой рецессией»). Данный тезис подтверждает динамика прироста ВВП 

на душу населения в 2009 – 2020 гг. (см. таблицы 1 и 2).  

 
Таблица 1 

 

Динамика уровня безработицы в 2009–2020 гг., % 
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Российская 

экономика 
8,3 7,4 6,5 5,4 5,5 5,2 5,6 5,6 5,2 4,9 4,6 5,7 

 

Примечание: составлено автором по 

https://data.worldbank.org/indicator/SL.UEM.TOTL.ZS?view=chart. 

 

Таблица 2 

 

Динамика темпов прироста ВВП на душу населения в 2009–2020 гг., % 

 

https://data.worldbank.org/indicator/SL.UEM.TOTL.ZS?view=chart
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Экономика 

России 
-7,8 4,5 4,2 3,8 1,5 -1,0 -2,2 0,0 1,7 2,8 2,1 -2,8 

 

Примечание: составлено автором по 

https://data.worldbank.org/indicator/NY.GDP.PCAP.KD.ZG?view=chart.  

 

В настоящее время цифровизация не оказывает существенного влияния 

на риск вытеснения рабочей силы и массовой безработицы. Уровень 

безработицы находится в пределах естественной нормы, а структура 

занятости, хотя и претерпевает изменения, но незначительные. 

Влияние цифровизации, ускоренного развития информационно-

компьютерных, коммуникативных технологий на распределение трудовых 

ресурсов заключается не столько в трансформации структуры занятости, 

вытеснении определенных профессий и специальностей с рынка труда, 

сколько в трансформации контента отдельных видов деятельности. 

Происходит сокращение числа выполняемых работниками 

алгоритмируемых, стандартных функций и рутинных операций, которые 

переходят в сферу машинных компетенций. Научно-технический прогресс 

(НТП) и 4 промышленная революция создают запрос на совершенствование 

навыков пользования ИКТ, освоение цифровой среды и цифровой культуры 

потребления. Трансформируются бизнес-процессы – характер производства и 

труда. Однако масштабные изменения в структуре рынка труда растянутся на 

десятилетия. Трансформационные процессы цифровой экономики можно 

сравнить по характеру с долгосрочными технологическими сдвигами в 

сельском хозяйстве развитых стран в XX веке. В тот период они не привели к 

длительной массовой безработице, поскольку сопровождались развитием 

новых видов занятости и созданием новых рабочих мест. Риски безработицы 

в долгосрочном аспекте будут сглаживаться компенсационными 

механизмами рынка труда – созданием новых рабочих мест в ответ на 

совершенствование производства, рост производительности живого и 

машинного труда. В краткосрочном аспекте специфический механизм 

российского рынка (низкая эластичность занятости и безработицы), а также 

меры содействия безработным и социальной защиты трудящихся будут 

способствовать сглаживанию циклических колебаний и ослаблению 

отрицательных последствий воздействия НТП [8, с. 689]. 

Необходимость обеспечения развития человеческого капитала 

стимулирует принятие решений по совершенствованию модели организации 

труда в условиях удаленного формата работы сотрудников. 
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В данной статье перечислены основные меры поддержки малого и среднего бизнеса 

в Российской Федерации в период пандемии. Кратко охарактеризованы принятые 

государством меры по поддержке малого и среднего бизнеса России в сфере услуг, 

утратившего в период пандемии значительную часть своих доходов. Сделан вывод, что 

пандемия значительно отразилась на состоянии малого и среднего бизнеса в России, а 

государство осуществляет все необходимые меры для его поддержки с помощью 

различных подходов, результат реализации которых должен минимизировать ущерб от 

пандемии для предпринимателей. 

Ключевые слова: меры поддержки, пандемия, малый и средний бизнес 

 

В настоящее время малый и средний бизнес Российской Федерации 

является одним из важнейших способов ведения предпринимательской 

деятельности. Малые и средние предприятия – это почти 6 млн. 

хозяйствующих субъектов, рабочие места для более 15 млн. граждан. Около 

одной пятой валового внутреннего продукта Российской Федерации.  

2020 год принес миру пандемию, а введение в России в целях снижения 

распространения вируса режима самоизоляции и ограничение деятельности 
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предприятий серьезно ударили, в первую очередь, по малым и средним 

предприятиям. 

Однако и в настоящее время государство продолжает оказывать 

всестороннюю поддержку субъектам малого и среднего бизнеса.  

Постановлением Правительства РФ от 3 апреля 2020 года № 434 «Об 

утверждении перечня российской экономики, в наибольшей степени 

пострадавшей в условиях ухудшения ситуации в результате распространения 

новой коронавирусной инфекции» был утверждён список сфер деятельности, 

которые несут максимальные убытки из-за мер борьбы с распространением 

COVID-19. Прежде всего помощь государства была направлена именно на 

эти отрасли: 

- перевозки (авиа-, авто-, аэропорты);  

- негосударственные образовательные организации, дополнительное 

образование;  

- гостиничный бизнес;  

- туризм;  

- спорт;  

- общественное питание;  

- розничная торговля непродовольственными товарами;  

- организация досуга и развлечений;  

- бытовые услуги: ремонт, клининг, салоны красоты; 

Какие же конкретно меры государственной поддержки осуществляются? 

Постановлением Правительства РФ №428 (от 3 апреля 2020 года) был 

введен временный запрет на банкротство по инициативе кредитора. 

Запрещено возбуждение дел о банкротстве по заявлению кредиторов в 

отношении отдельных категорий должников. В этот период не будут 

начисляться неустойки, включая штрафы и пени за неисполнение 

обязательств, платежей.  

Был введен временный мораторий на проведение выездных проверок. 

Начатые ранее проверки также приостанавливались. Все лицензии и 

разрешения продлевались на полгода автоматически. Также до 1 мая 2020 

года налоговой приостановлен процесс взыскания долгов по налогам и 

сборам, штрафов и пени с предпринимателей.  

29 октября Президент предложил продлить мораторий на плановые 

проверки малого бизнеса на 2021 год, а также продлить на три месяца 

отсрочку по налогам и страховым взносам для пострадавших на фоне 

пандемии коронавируса отраслей. 

Отсрочка и уменьшение арендных платежей. 

При аренде здания, нежилых помещений или земельных участков любой 

формы собственности предусматривается отсрочка по арендным платежам и 

уменьшение их размера в 2020 году. Рассчитаться за аренду можно будет 

начиная с 2021 года, но не позже 2023 года. Отсрочка предоставляется на 

срок действия режима повышенной готовности или чрезвычайной ситуации 

на территории региона. Ее размер: 

   - 100% от арендной платы на период действия указанного режима, 
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   - 50% от арендной платы за период со дня прекращения действия 

указанного режима и до 1 октября 2020 г. 

На период отсрочки не применяются штрафные санкции по договору 

аренды. Органы власти могут установить иные условия отсрочки, если они 

не ухудшают положение арендатора. 

Нулевая ставка аренды федерального имущества. 

Если арендуемое имущество — федеральное, то плата за его аренду в 

апреле — сентябре 2020 года обнуляется. 

Рассрочка выплаты задолженности за аренду госимущества. 

Погашать долги по арендной плате за пользование госимуществом 

можно будет в течение двух лет – с 1 января 2021 года по 1 января 2023 года. 

Налоговые послабления для арендодателей. 

Арендодатели, которые предоставили своим арендаторам отсрочку по 

арендной плате, получат отсрочку по уплате отдельных налогов и авансовых 

платежей по ним. 

Ещё одной мерой поддержки малых и средних предприятий стали 

налоговые каникулы. После окончания льготного периода задолженность 

можно будет реструктурировать и гасить разными долями в течении года.  

Был подписан закон о предоставлении льготного периода заемщикам в 

связи с распространением коронавирусной инфекции (вступил в силу 3 

апреля 2020 года), гарантирующий отсрочку платежей по кредитам и займам 

на срок до полугода в том случае, если заемщик оказался в трудной 

жизненной ситуации и столкнулся со снижением дохода на 30% и более. 

Право на льготный период имеют индивидуальные предприниматели, малый 

и средний бизнес. Льготный период распространяется на кредиты и займы до 

определенной суммы, их лимиты определены Постановлениями 

Правительства (от 3 апреля и от 10 апреля 2020 года). Льготный период 

предоставляется по запросу заемщика сразу же.  

Банк России рекомендует банкам и микрофинансовым институтам 

реструктурировать займы граждан, столкнувшихся с существенным 

сокращением доходов и (или) заболевших коронавирусной инфекцией, до 1 

октября 2021 года. Банки могут предлагать перенос сроков платежа, 

снижение его размера и другие варианты, чтобы сделать выплаты 

посильными. 

Следующей мерой поддержки для предприятий малого и среднего 

бизнеса стала возможность получения грантов. В рамках данной программы 

предоставляется безвозмездная финансовая помощь на решение неотложных 

задач малых и средних предприятий из наиболее пострадавших отраслей, в 

том числе на выплату заработной платы в мае и июне 2020 года и на 

сохранение уровня оплаты труда. Сумма гранта определяется из расчёта один 

МРОТ (12 130 рублей) на одного наёмного сотрудника. Для индивидуальных 

предпринимателей в грант включается дополнительно один МРОТ на самого 

ИП. Одним из существенных условий финансирования по данной программе 

является то, что количество работников в месяце, за который выплачивается 

субсидия, составляет не менее 90% количества работников в марте 2020 года. 
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Использовать данный грант организация может не только на выплату 

заработной платы сотрудникам, но и на иные необходимые расходы, 

например, для погашения долгов за коммунальные платежи.  

Кроме получения субсидии на неотложные нужды, организация из 

перечня пострадавших отраслей может воспользоваться программой 

беспроцентного кредитования на выплату зарплат, на реализацию которой 

Правительством РФ было выделено 150 млрд. рублей.  

Максимальная сумма заёмных средств высчитывается, как произведение 

численности официально трудоустроенных наёмных работников и МРОТ (с 

учётом районных коэффициентов и выплат в фонды), умноженное на шесть 

месяцев. Заём под 0% рассчитан на полгода. Срок ссуды может быть продлен 

ещё на полгода, но уже по ставке 4% годовых.  

Каждый участвующий в данной программе Минэкономразвития банк 

должен не менее 40% полученных от государства субсидий на цели 

беспроцентного кредитования на поддержку индивидуальных 

предпринимателей, малых и средних предприятий.  

В соответствии с Федеральным законом от 3 апреля 2020 года № 106-ФЗ 

«О внесении изменений в Федеральный закон «О Центральном банке 

Российской Федерации (Банке России)» и отдельные законодательные акты 

Российской Федерации в части особенностей изменения условий кредитного 

договора, договора займа» банками «кредитные каникулы» 

предпринимателям, малым и средним предприятиям, входящим в перечень 

наиболее пострадавших из-за ситуации с распространением COVID-19 

отраслей экономики. Такие каникулы предполагают возможность отсрочки 

для платежей по кредитам на полгода (до 1 октября 2021 года). 

Те отрасли, которые не вошли в перечень пострадавших, согласно 

Постановлению Правительства № 434, банк поддерживает самостоятельно, 

предлагая отсрочку платежей по действующему кредиту по основному долгу 

до двенадцати месяцев.  

Банк также предлагает действующим клиентам из наиболее 

пострадавших отраслей и новым клиентам из всех отраслей на период до 

трёх месяцев следующие услуги: 

- бесплатное открытие расчётного счета;  

- бесплатное обслуживание по пакетам услуг «Первый шаг», «Быстрый 

рост», «Свой бизнес»;  

- бесплатные расходные платежи в дистанционных каналах сверх 

лимита пакета;  

- отмену комиссии за выдачу заработной платы из кассы банка. 
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