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Феномен «профессионального благополучия» является относительно но-
вым для психологической науки: несмотря на широкий спектр теорети-

ческих подходов, содержательно связанных с изучением феномена психо-
логического благополучия личности, эта проблема до сих пор не получила 
целостного и систематического научного анализа в контексте профессио-
нальной деятельности. Как предмет научного исследования в зарубежной 
психологии он появился в конце 80-х годов ХХ в.; в отечественной психо-
логии публикаций, рассматривающих благополучие личности на рабочем 
месте или в организационном контексте, крайне мало. В многочисленных 
исследованиях, представленных в англоязычной литературе, наблюдается 
существенное разнообразие в терминах, описывающих данный феномен (oc-
cupational well-being, employee well-being, work-related well-being, job-related 
well-being, well-being at work/workplace). Также в литературе можно встретить 
упоминание и описание таких психологических конструктов, описывающих 
разные аспекты позитивного функционирования человека в организацион-
ном и профессиональном контекстах, как состояние потока, процессуаль-
ная мотивация, сопричастность работе, страстная приверженность работе, 
организационная лояльность, гражданское поведение, экстраролевое по-
ведение, счастье в работе и др. Все перечисленные понятия объединяет то, 
что в их описании присутствуют позитивные установки и позитивные пере-
живания, связанные с деятельностью. Это отражает, с одной стороны, рас-
тущий интерес к данной проблематике, а с другой стороны – многообразие 
принципов и путей исследования, а также неустойчивость концептуального 
аппарата, который используется в рассматриваемой области.

Исследования благополучия в настоящее время являются мейнстримом 
как в организационной психологии, так и в психологии профессионального 
здоровья, цель которой – изучение социально-психологических и организа-
ционных аспектов сложного динамического взаимодействия между работой 
и здоровьем человека, а также содействие в создании здоровых рабочих мест 
(Березовская, 2016; Houdmont et al., 2012). Профессиональное благополучие 
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может быть рассмотрено как интегральный критерий профессионального 
здоровья, которое определяется как «процесс сохранения и развития регу-
ляторных свойств организма, его физического, психического и социально-
го благополучия, обеспечивающих высокую надежность профессиональной 
деятельности, профессиональное долголетие и максимальную продолжи-
тельность жизни» (Разумов, 1996, с. 26). Профессиональное здоровье, в свою 
очередь, выступает в качестве системного свойства субъекта деятельности 
и обеспечивает не только его работоспособность и эффективность, но и яв-
ляется условием и предпосылкой сбалансированного профессионального 
развития специалиста во всех условиях протекания профессиональной дея-
тельности (Вербина, 2010; Митина, 2005; Шингаев, 2011).

Определение понятия и модели профессионального благополучия. Анализ 
отечественных публикаций показывает, что в научной литературе представ-
лены различные варианты толкования понятия «профессиональное благопо-
лучие», которое рассматривается как критерий профессиональной идентич-
ности (Шамионов, 2008); как процесс и состояние, интегрально отражающие 
условия и содержание профессиональной деятельность, а также отношение 
субъекта труда к ее результатам (Бояркин и др., 2007); как интегральное об-
разование, структуру которого составляют связанные с работой положитель-
ные эмоции и чувства, а также осознаваемые субъектом ценности и смысл 
профессиональной деятельности (Бородкина, 2012); как результат направлен-
ности специалиста на позитивное функционирование в условиях профессио-
нальной деятельности, достигнутый посредством саморазвития личностных 
качеств, как переживание удовлетворенности ее результатами (Минюрова, 
Заусенко, 2013). Разные дефиниции указывают на многоплановость проб-
лемы изучения психологического благополучия в профессиональной сфере.

В зарубежной психологии одним из наиболее известных подходов к из-
учению благополучия в контексте профессиональной деятельности является 
модель П. Варра, которая была разработана в конце 1980-х годов по аналогии 
с моделью К. Рифф и рассматривает благополучие не в целом, а в контексте 
профессиональной деятельности как обусловленное ее условиями и содер-
жанием. Автор считает, что структуру профессионального благополучия 
формируют четыре первичных компонента: эмоциональное благополучие, 
стремление к росту и развитию, автономия и компетентность – которые за-
тем обобщаются в один интегральный показатель «общее функциониро-
вание», характеризующий личность профессионала в целом (Warr, 2007). 
Особое внимание автор уделяется такому компоненту, как эмоциональное 
профессиональное благополучие. П. Варр был первым, кто адаптировал мо-
дель эмоционального благополучия с учетом контекста профессиональной 
деятельности. По аналогии с двухмерной круговой моделью эмоционального 
опыта Дж. Рассела модель профессионального эмоционального благополу-
чия включает классификацию эмоций, связанных с работой, в соответствии 
с такими характеристиками, как «удовольствие» и «уровень психического 
возбуждения».

В модели предлагается рассматривать эмоциональное благополучие, при-
нимая во внимание не только содержание, но и интенсивность связанных 
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с работой чувств, в соответствии с тремя ключевыми измерениями: (1) удо-
вольствие–отсутствие удовольствия, (2) комфорт–тревожность, и (3) энту-
зиазм–депрессия. Следует также отметить, что ось «удовольствие» считается 
более важным параметром эмоционального благополучия, чем ось «воз-
буждение», поэтому форма модели имеет эллиптическую форму, а не фор-
му круга (Березовская, 2016). Полюса оси «уровень психического возбуж-
дения» не конкретизированы, так как, по мнению автора, она не является 
эмпирическим индикатором общего уровня эмоционального благополучия 
и непосредственно его не характеризует: ее роль в модели обусловлена тем, 
что данная ось позволяет рассматривать оттенки проявления переживае-
мых эмоций и чувств.

Классификация типов профессионального благополучия А. Баккера 
и В. Улеманса также может служить примером часто цитируемого в зару-
бежных научных публикациях подхода к выделению типов субъективного 
благополучия в контексте профессиональной деятельности. Авторы предла-
гают выделять следующие типы эмоционального благополучия: увлеченность 
работой, удовлетворенность работой, выгорание, трудоголизм (Bakker, Oer-
lemans, 2011). Предложенная классификация типов по аналогии с моделью 
П. Варра представляет собой модификацию модели Дж. Рассела и основана 
на двух критериях (см. рисунок 1): уровень удовлетворенности работой, полю-
сы оси представлены параметрами «удовольствие» и «отсутствие удовольст-
вия»; и уровень активности, демонстрируемой человеком в профессиональ-
ной деятельности, полюсы оси «высокая активность» и «низкая активность».

Многомерная модель профессионального благополучия, разработанная гол-
ландскими исследователями на основе обобщения подходов К. Рифф и П. Вар-

Рис. 1. Типы субъективного профессионального благополучия (Bakker, Oerlemans, 
2011)
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ра, предполагает выделение следующих компонентов профессионального 
благополучия (van Horn et al., 2004): 1) эмоциональный компонент, который 
рассматривается более широко, чем просто совокупность эмоций различной 
модальности (включает показатели отсутствия эмоционального истощения, 
удовлетворенности работой, а также организационную лояльность); 2) когни-
тивный компонент показывает уровень познавательной усталости и характе-
ризует состояние когнитивных функций работника (например, способность 
воспринимать новую информацию или сконцентрироваться на своей работе); 
3) поведенческий компонент включает два показателя – качество межлич-
ностных взаимоотношений (в том числе с коллегами по работе) и отсутствие 
признаков деперсонализации (обезличенного или негативного отношения 
к людям, с которыми работает профессионал); 4) мотивационный компо-
нент предполагает учет таких критериев профессионального благополучия, 
как уровень автономности специалиста, его стремление к профессиональ-
ному росту и развитию, наличие осознаваемых целей и смыслов выполняе-
мой деятельности, а также уровень его профессиональной компетентности; 
5) психосоматический компонент характеризует наличие или отсутствию 
психосоматических жалоб, например, головных болей и болей в спине (дан-
ное измерение было добавлено, так как многочисленными эмпирическими 
исследованиями доказана тесная взаимосвязь между соматическими жало-
бами и уровнем субъективного благополучия).

Факторы профессионального благополучия личности. Перейдем теперь 
к краткому описанию факторов, оказывающих влияние на профессиональ-
ное благополучие, изучению которых в научных публикациях уделяется до-
статочно большое внимание. При этом следует отметить, что большинство 
зарубежных работ опирается на традиции экологического подхода к изуче-
нию профессионального стресса и здоровья, в основе которого лежит пара-
дигма соответствия в системе «личность–среда». В этой парадигме профес-
сиональное здоровье и благополучие рассматриваются как результат баланса 
между требованиями окружающей среды (физической, трудовой, социальной) 
и имеющимися у человека ресурсами, т. е. акцент делается на организацион-
ные факторы и факторы, связанные с условиями и содержанием деятельнос-
ти. Основные подходы к изучению характеристик рабочей среды, которые ис-
пользуются в исследованиях профессионального благополучия в зарубежной 
психологии, – это модель требований и контроля Р. Карасека (Karasek, 1979); 
модель характеристик работы Р. Олдхэма и Г. Р. Хакмана (Hackman, Oldham, 
2005); модель дисбаланса усилий и подкрепления И. Зигриста (Siegrist, 1996); 
а также модель рабочих требований и ресурсов (Demerouti, 2001).

В отличие от зарубежных исследований в отечественных публикациях 
при рассмотрении факторов профессионального благополучия основное вни-
мание уделяется не средовым, а личностным факторам. Так, например, в дис-
сертационном исследовании И. В. Заусенко представлены результаты ана-
лиза личностных детерминант психологического благополучия педагогов. 
Автор рассматривает личностные качества в континууме «мотивирующие–
стабилизирующие»: к стабилизирующим детерминантам психологического 
благополучия педагогов, которые характеризуют устойчивость функциони-
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рования личности и субъектный уровень ее проявления, отнесены жизне-
стойкость, карьерная устойчивость/жизнеспособность, уверенность в себе, 
низкая внутренняя конфликтность. В исследовании было доказано, что нали-
чие у специалиста данных качеств определяет направленность его активнос-
ти на самовосстановление, саморазвитие и длительное эффективное функ-
ционирование в профессии (Заусенко, 2012).

Таким образом, профессиональное благополучие имеет множественную 
детерминацию, следовательно, и меры, направленные на его сохранение 
и укрепление могут быть использованы для развития различных ресурсов. 
На наш взгляд, феномен жизнеспособности в этом контексте заслуживает 
особого внимания, так как он может быть рассмотрен и как средовая (орга-
низационная жизнеспособность), и как личностная детерминанта (жизне-
способность сотрудника) психологического благополучия личности в про-
фессиональной деятельности.

Исследования жизнеспособности в контексте профессиональной 
деятельности

Анализ концептуальных и методологических подходов к изучению жизне-
способности (resilience) не входит в задачи нашей работы; однако научный 
подход к изучению жизнеспособности предполагает необходимость ее опре-
деления. Обобщив точки зрения разных авторов (Лактионова, 2013; Махнач, 
2012; Нестерова, 2011; Рыльская, 2014; Bonanno, 2004; Fletcher, Sarkar, 2013; 
Reich et al., 2010; Zellars et al. 2011), мы выделили основные моменты, важные 
в контексте рассматриваемой нами темы: 1) жизнеспособность определяет-
ся как устойчивая диспозиция, системное качество и/или интегральная ха-
рактеристика личности человека; 2) жизнеспособность связана с возможнос-
тью и умениями человека использовать внутренние и внешние (средовые) 
ресурсы; 3) функциональная роль жизнеспособности выражается не только 
в преодолении трудных/неблагоприятных жизненных ситуаций, но и в свое-
временности решения нормативных жизненных задач; 4) жизнеспособность 
ведет к сохранению системной целостности личности и ее психологическо-
го благополучия; 5) жизнеспособность не только обеспечивает возвраще-
ние личности на докризисный уровень функционирования, но и может при-
водить и к посткризисному личностному росту; 6) жизнеспособность – это 
многокомпонентный конструкт, который характеризуется множественной 
детерминацией, т. е. на нее могут оказывать влияние факторы как на уровне 
личности, так и на макро- и микроуровне; 7) критериями жизнеспособнос-
ти выступают удовлетворенность жизнью, успешность в различных сферах 
жизнедеятельности, а также осознание человеком своей востребованности.

Исследование проблемы общей жизнеспособности человека предполага-
ет необходимость учета способностей преодолевать трудные жизненные си-
туации, возникающие в различных сферах жизнедеятельности, в том числе 
и в профессиональной деятельности. К сожалению, в настоящее время в оте-
чественной научной литературе крайне мало работ, рассматривающих во-
просы профессиональной жизнеспособности (Валиева, 2014; Кондратенко, 
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2010; Рыльская, 2009, 2013; Третьяков, 2006). В то же время есть понимание 
того, что перспектива исследования жизнеспособности в контексте профес-
сионализации как важной части жизненного пути человека является много-
обещающей (Рыльская, 2014).

Кратко остановимся на тех отечественных и зарубежных исследованиях, 
в которых проблема жизнеспособности рассматривается в контексте профес-
сиональной деятельности. Анализ научных публикаций показал, что условно 
можно выделить три уровня анализа данного феномена: организационный, 
межличностный (групповой) и индивидуальный (Reich et al., 2010).

Организационный уровень исследований профессиональной жизнеспособ-
ности. В зарубежных исследованиях при изучении жизнеспособности в кон-
тексте профессиональной деятельности фокус исследования направлен 
на рассмотрение данного феномена с позиции организационной перспекти-
вы. Жизнеспособность организации определяется как функция управления 
нарушениями нормального процесса организационного функционирования 
и способность восстанавливать динамически устойчивое состояние в слож-
ной среде, что является условием достижения организационных целей, свя-
занных как с производством, так и с безопасностью (Hodliffe, 2014; McMa-
nus et al., 2008; Tillement et al., 2009). Актуальность темы жизнеспособности 
в организационном контексте обусловлена условиями функционирования 
компаний в настоящее время, которые характеризуются постоянно возрас-
тающей сложностью, внедрением новых технологий, неопределенностью, 
изменчивостью и глобальной конкуренцией.

А. ван Бреда предлагает использовать термин «жизнеспособность на ра-
бочем месте», которое по аналогии с жизнеспособностью семьи, определя-
ется им как «характеристики, свойства и особенности рабочих мест, направ-
ленные на сохранение устойчивости в условиях изменений и поддержание 
адаптированности в условиях кризиса» (van Breda, 2011, p. 39).

В обобщенном варианте жизнеспособность организации включает следу-
ющие качества: (а) способность адаптироваться в сложных или неблагопри-
ятных условиях и минимизировать негативные последствия; (б) умение вос-
станавливаться после неблагоприятных событий и использовать полученный 
опыт для дальнейшего развития; (в) способность поддерживать выполнение 
желаемых функций и достижение необходимых результатов, несмотря на ока-
зываемое давление (Baird et al., 2013; Lengnick-Hall et al., 2011; van Breda, 2011).

В отечественных публикациях тема организационной жизнеспособнос-
ти пока не представлена. Однако А. А. Нестерова отмечает, что современные 
исследователи используют понятие «жизнеспособность» в качестве опре-
деления сущностной характеристики таких объектов изучения, как поко-
ление, большая социальная группа, социальные институты или общество 
(Нестерова, 2011). На наш взгляд, тема жизнеспособности организации так-
же нуждается в отдельном осмыслении как на теоретико-методологическом, 
так и на эмпирическом уровне. В качестве рабочего определения может быть 
предложен вариант, в основе которого лежит определение жизнеспособнос-
ти общества, предложенного А. В. Махначом: жизнеспособность организации 
может быть рассмотрена как степень реализации на рабочем месте потреб-
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ностей сотрудников в безопасности, здоровье, обучении, развитии и само-
реализации (Махнач, 2014).

Групповой (или межличностный) уровень исследований профессиональ-
ной жизнеспособности. Организационные исследования жизнеспособности, 
проводимые группой исследователей из Новой Зеландии с 2004 г. (Resilient 
Organisations, 2015), позволили выделить основные индикаторы жизнеспо-
собности организации, к которым относятся, в частности, показатели, опре-
деляющие данный феномен на групповом уровне: 1) характеристики сетей 
контактов и межличностных отношений; 2) особенности лидерства.

Следует отметить, что, к сожалению, исследование жизнеспособности 
на групповом уровне (team resilience) пока недостаточно. Жизнеспособность 
группы (команды) рассматривается как динамичный, психосоциальный про-
цесс, который защищает ее от потенциально негативных последствий стрес-
сов, возникающих в групповой деятельности; она включает возможности 
использования как индивидуальных, так и групповых ресурсов для позитив-
ного преодоления сложных ситуаций (Bennett et al., 2010; West et al., 2009).

Актуальным в настоящее время также является изучение «жизнеспособ-
ного» лидерства (resilient leadership) в современных организациях, которые 
характеризуются менее выраженным уровнем централизации и большим 
вниманием к обеспечению эффективности командной работы. В качестве 
ключевых характеристик таких лидеров выделяют следование моральным 
и нравственным ценностям, навыки эффективной коммуникации, оптимизм, 
умение брать на себя ответственность, навыки построения организацион-
ной культуры жизнеспособности, навыки сохранения и укрепления своего 
физического здоровья как конкурентного преимущества (Everly et al., 2010). 
Лидеры вносят существенный вклад в развитие организационной жизне-
способности через осмысление и развитие неявных знаний, направленных 
на стимулирование новых идей о том, как наилучшим образом реагировать 
на новые вызовы (Bardoel et al., 2014; Luthans et al., 2002; Zellars et al., 2011).

Индивидуальный уровень исследований профессиональной жизнеспособнос-
ти. Необходимость изучения жизнеспособности человека как субъекта труда 
впервые была показана в отечественной психологии в работах Б. Г. Ананье-
ва. Он отмечал, что жизнеспособность не только характеризует способность 
человека к эффективному функционированию, соотносящуюся с высоким 
уровнем жизненных функций, но и позволяет подойти к вопросу изучения 
проблемы потенциала и внутренних ресурсов развития субъекта труда, не-
обходимых для повышения производительности и сохранения профессио-
нального долголетия (Ананьев, 1968).

В современных работах отечественных авторов профессиональная жизне-
способность (витагенность) понимается как наличие определенного уровня 
знаний, умений, навыков и опыта, которые обеспечивают возможность вы-
живания в трудных профессиональных ситуациях (Рыльская, 2009); как осо-
бое состояние человека, его жизненный и профессиональный опыт, который 
обеспечивает личностную ситуационную адаптацию к социуму (Третьяков, 
2006); как «потенциальная возможность личности, обеспечивающая успеш-
ный поиск индивидуально-личностного способа существования в профессии» 
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(Кондратенко, 2010, с. 145); как личностная характеристика, направленная 
на обеспечение более эффективной адаптации и высокой результативности 
в условиях профессиональной деятельности (Валиева, 2014).

В зарубежных исследованиях мы также наблюдаем разнообразие подхо-
дов к изучению профессиональной жизнеспособности, что находит отраже-
ние в многообразии используемых терминов и часто осложняет понимание 
сущности изучаемого явления, механизмов и закономерностей его разви-
тия. Так, например, Э. Финк-Самник определяет профессиональную жизне-
способность (professional resilience) как личностное качество, характеризую-
щее способность человека «разрастаться» и преуспевать в условиях высоких 
требований и продолжительного давления; иными словами, она включает 
в себя не только возможность оправиться от значительных проблем, труднос-
тей и неудач, но и использовать их для обучения и личностного роста на ра-
бочем месте (Fink-Samnick, 2009).

В литературе по карьерному менеджменту и консультированию (Bimrose, 
Hearne, 2012; Kidd, 2006; London, 2002) широкое распространение получил 
термин «карьерная жизнеспособность». В соответствии с теорией, разрабо-
танной Мануэлем Лондоном, карьерная жизнеспособность* рассматривается 
как один из структурных компонентов карьерной мотивации наряду с карь-
ерной интуицией (career insight) и карьерной идентичностью (career identity). 
Карьерная жизнеспособность определяется как способность адаптировать-
ся к изменениям и справляться с профессионально-трудными ситуациями 
(London, 2002), используя индивидуальные ресурсы совладания для преодо-
ления структурных и/или диспозиционных барьеров, возникающих в про-
цессе работы/на рабочем месте (Bimrose, Hearne, 2012).

М. Ходлифф предлагает рассматривать такой конструкт как жизнеспо-
собность сотрудника, который она определяет как способность человека ис-
пользовать ресурсы для того, чтобы эффективно справляться со стрессами, 
адаптироваться и развиваться («расширяться») в ответ на изменяющиеся ра-
бочие обстоятельства (Hodliffe, 2014, p. 10–11). При этом жизнеспособность 
рассматривается ею не как устойчивая индивидуальная характеристика, 
а как качество, которое может быть развито при содействии и поддержке 
со стороны организации.

Также следует упомянуть многочисленные исследования жизнеспособ-
ности в контексте профессиональной деятельности, проводимые с позиций 
концепции психологического капитала, который в широком смысле рассмат-
ривается как обобщенное позитивное психологическое состояние, позволя-
ющее человеку развивать и реализовывать свой потенциал (Мандрикова, 
2011). Жизнеспособность является одним из позитивных ресурсов, который 
формирует структуру психологического капитала† и рассматривается в орга-

* В русскоязычной версии опросника «Мотивация к карьере» А. Ноэ, Р. Ноэ, Д. Бах-
хубера (адаптация Е. А. Могилевкина), разработанного на основе теории карь-
ерной мотивации М. Лондона, название шкалы «Career resilience» переведено как 
«карьерная устойчивость».

† В работе Е. Ю. Мандриковой (2011) в описании структуры конструкта «психоло-
гический капитал» термин «resilience» переводится как «жизнестойкость» и рас-
сматривается как синонимичный по содержанию с термином «hardiness».
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низационном контексте не как устойчивая личностная черта, а как способ-
ность, которая может быть изменена с помощью обучающих и развивающих 
программ (Luthans et al., 2006; Youssef, Luthans, 2007).

Результаты эмпирических исследований показывают, что работники, об-
ладающие высокими показателями жизнеспособности, характеризуются вы-
соким уровнем производительности, удовлетворенностью и увлеченностью 
работой, готовностью к изменениям/инновациям, отсутствием профессио-
нальных деформаций и психологическим благополучием, а также профес-
сиональным долголетием (Валиева, 2014; Третьяков, 2006; Hodliffe, 2014; 
Shin et al., 2012; van Breda, 2011). Жизнеспособность отражает их способность 
к адаптации и возможности использования ресурсов, способствующие эф-
фективному совладанию с изменениями и неблагоприятными ситуациями 
на рабочем месте, что, как следствие, определяет возросший интерес к ис-
следованию данной темы в контексте управления человеческими ресурсами 
(Bardoel et al., 2014; Lengnick-Hall et al., 2011; Rossi et al., 2013).

Обобщая результаты исследований, следует отметить перспективность 
применения ресурсного подхода для исследования жизнеспособности в про-
фессиональной деятельности. В психологии профессионального здоровья ши-
рокое распространение получили две модели:

 – модель рабочих требований и ресурсов (Job Demands–Resources model, 
JD-R), в соответствии с которой любая организационная среда характе-
ризуется определенным набором требований и ресурсов (Bakker, Demer-
outi, 2007). Рабочие требования описываются в модели как физические, 
психологические, социальные и организационные аспекты работы, ко-
торые требуют постоянных физических и/или психологических усилий 
и поэтому связаны с определенными физическими и/или психологи-
ческими затратами. А рабочие ресурсы, к которым может быть отнесена 
и организационная жизнеспособность, определяются как совокупность 
физических, психологических, социальных или организационных аспек-
тов рабочего задания, которые могут приводить к любому из следую-
щих действий: (а) содействие в достижении профессиональных целей; 
(б) снижение рабочих требования и связанных с ними физиологических 
и психологических издержек; и (в) стимулирование личностного роста 
и развития (Demerouti et al., 2001). Высокий уровень рабочих требований 
в сочетании с доступностью и достаточным количеством ресурсов при-
водит к повышению уровня профессионального благополучия, а в ситуа-
ции дефицита ресурсов или их отсутствия является причиной выгорания 
и профессионального стресса;

 – теория сохранения ресурсов (Conservation of Resources theory, COR), разра-
ботанная С. Хобфоллом, может примяться и в организационном контекс-
те (Hobfoll, 2010). В рамках теории ресурсы определяются как в основном 
осознаваемые субъектом его физиологические, когнитивные, личност-
ные и социально-психологические качества, обладающие возможностью 
к приобретению, накоплению, расходованию, развитию и преумноже-
нию (Постылякова, 2010). Личностные ресурсы, к которым с полным 
правом может быть отнесена и профессиональная жизнеспособность, 
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рассматриваются как значимые предикторы устойчивости и психологи-
ческого благополучия (Иванова, 2013; Shin et al., 2012).

Таким образом, организационная жизнеспособность и профессиональная 
жизнеспособность сотрудников взаимосвязаны и взаимообусловлены. Здесь 
уместно вспомнить еще одно положение теории сохранения ресурсов, в соот-
ветствии с которым суть трудовой деятельности состоит в обмене ресурсами 
между работником и организацией (Hobfoll, 2010). Иными словами, органи-
зационные ресурсы и развивающие их практики могут быть рассмотрены 
как условия для развития жизнеспособности сотрудников; а сотрудники с вы-
соким уровнем жизнеспособности, в свою очередь, являются существенным 
фактором, определяющим способность организации справляться с вызовами 
окружающей среды и в идеале создавать конкурентное преимущество (Hod-
liffe M., 2014; Shin et al., 2012).

Сохранение и укрепление профессионального благополучия
в организационном контексте

Проблема психологического обеспечения профессионального благополучия 
сотрудников сложна и недостаточно исследована. Необходимость и эффек-
тивность профилактических мер для поддержания здоровья является обще-
признанной. Однако, к сожалению, до сих пор крайне мало исследований, 
в которых рассматриваются вопросы разработки, реализации и оценки эф-
фективности организационных программ вмешательства, целью которых яв-
ляется улучшение субъективного и психологического благополучия на рабо-
чем месте. Их актуальность во многом связана с растущим интересом к идеям, 
разрабатываемым в позитивной психологии, которые находят свое приме-
нение не только в контексте позитивно-ориентированных организационно-
психологичес ких подходов, но и с активным развитием позитивной психоло-
гии профессионального здоровья (Bakker, Derks, 2010; Macik-Frey et al., 2009). 
Далее мы рассмотрим различные подходы к решению данного вопроса.

В отечественной психологии нам удалось найти лишь единичные работы, 
в которых делается попытка ответить на вопрос о том, как может быть улуч-
шено субъективное или психологическое благополучие в контексте профес-
сиональной деятельности (Бояркин и др., 2007; Заусенко, 2012; Мандрикова, 
2011; Нестерова, 2011). Далее мы приведем обзор основных подходов к улуч-
шению благополучия сотрудников на рабочем месте, описанных преиму-
щественно в зарубежных исследованиях. Кроме того, при описании подхо-
дов мы будем опираться на работы, в которых рассматриваются программы 
развития жизнеспособности как ресурса профессионального благополучия.

Так, например, Е. Ю. Мандрикова (2011) приводит краткую характеристи-
ку проактивных и реактивных концепций развития жизнестойкости (жизне-
способности) сотрудников в контексте управления человеческими ресурсами 
(HRM), выделенных и описанных в ряде зарубежных исследований (Bonanno, 
2004; Luthans, 2006; Youssef, Luthans, 2007). Реактивные концепции направ-
лены на переосмысление тех негативных событий, которые уже произошли, 
и поиск их возможного позитивного значения; а проактивные (превентив-
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ные) концепции предполагают опережающее структурирование жизненно-
го и профессионального опыта сотрудников, целью которого является раз-
витие их жизнестойкости.

В настоящее время в зарубежных исследованиях особое внимание уделя-
ется разработке и реализации организационных программ вмешательства, 
ориентированных на сохранение и укрепление профессионального здоро-
вья и благополучии, которые приходят на смену широко распространенным 
до этого программам стресс-менеджмента (Bardoel et al., 2014; Bauer, Jenny, 
2013; Joseph, 2015). Рассмотрим в качестве примера одну из моделей, кото-
рая служит основой для разработки так называемых позитивных интервен-
ций, к которым относятся стратегии, направленные на повышение произ-
водительности и улучшение здоровья сотрудников для обеспечения более 
эффективного достижения организационных целей.

Модель здоровой и жизнеспособной организации (HEalthy and Resilient 
Organizations, HERO) разрабатывается коллективом авторов под руководст-
вом М. Саланóва, начиная с 2008 г. Растущий интерес со стороны исследова-
телей к изучению организационной жизнеспособности был обусловлен по-
следствиями экономического и финансового кризиса, а также проблемами 
глобальной конкуренции и привел к созданию этой модели. Здоровая и жиз-
неспособная организация, по мнению авторов, прикладывает систематичес-
кие, запланированные и проактивные усилия по улучшению внутренних 
процессов и результатов; эти усилия предполагают создание организацион-
ных ресурсов и разработку практических мер, направленных на улучшение 
условий труда на уровне (1) рабочих заданий (автономия, обратная связь), 
(2) межличностных отношений (социальные отношения, трансформацион-
ное лидерство) и (3) организации в целом (различные HR-практики), особен-
но во время кризисов и перемен (Salanova et al., 2012).

В соответствии с предложенной моделью структура здоровой и жизне-
способной организации включает три взаимосвязанных компонента: (a) ор-
ганизационные ресурсы и практики, способствующие сохранению и под-
держанию здоровья; (б) здоровые сотрудники/команды, которые обладают 
позитивными личностными ресурсами и характеризуются высоким уров-
нем увлеченности работой, а также удовлетворенностью процессом и ре-
зультатами своей деятельности; (в) результаты деятельности организации, 
свидетельствующие о ее здоровье, включая производительность, организа-
ционную лояльность, конкурентные преимущества, удовлетворенность кли-
ентов, показатели финансовой деятельности и корпоративную социальную 
ответственность.

Обзор программ вмешательства, основанных на позитивной психоло-
гии, с точки зрения модели HERO позволяет выделить две группы практик 
поддержания психологического благополучия сотрудников в организации 
(Llorens et al., 2013). Программы вмешательства на организационном уровне 
включают: (а) (ре)дизайн и изменения рабочих мест – инвестиции в рабочие 
(контроль времени и способов деятельности) и социальные (командная ра-
бота, поддерживающие отношения, эффективная обратная связь) ресурсы; 
инвестиции в организационные практики, направленные на поддержание 
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здоровья (профилактика моббинга, обеспечение баланса работы и личной 
жизни); инвестиции в изменения работы (программы ротации персонала, 
участие в проектной деятельности, изменение должностных обязанностей); 
(б) программы развития навыков трансформационного лидерства (побужде-
ние подчиненных к более полному развитию их потенциальных возможнос-
тей; обучение; поощрение творческих и инновационных идей; создание ат-
мосферы, основанной на отношениях доверия и открытости), использование 
которых приводит к улучшению благополучия сотрудников через изменение 
субъективного восприятия характеристик рабочего задания; (в) организаци-
онные программы обучения (например, программы развития самоэффектив-
ности, основанные на положениях теории социального научения, в соответст-
вии с которыми уверенность в себе является ключевым условием развития 
субъектности и самодетерминации); (г) программы управления карьерой, це-
лью которых является разработка индивидуальных траекторий карьерного 
развития в организации, поддержание высокого уровня профессиональной 
конкурентоспособности, а также обеспечение возможностей для внутриор-
ганизационной карьерной мобильности.

Программы вмешательства на индивидуальном уровне в широком смыс-
ле ориентированы на повышение уровня переживаемого счастья на работе 
и задействуют основные ценности человека, его интересы и предпочтения. 
Позитивные интервенции могут быть реализованы на разных уровнях и на-
правлены на стимулирование изменений в поведении, установках или це-
лях: (а) поведенческие стратегии включают развитие сильных сторон лич-
ности, обучение навыкам выражения благодарности (например, выражение 
признательности коллегам или руководителю, написание благодарствен-
ных писем клиентам) и прощения, актуализация альтруистических потреб-
ностей (оказание помощи и проявление доброты по отношению к другим 
людям), развитие навыков построения поддерживающих межличностных 
отношений (выслушивание, обмен информацией/опытом и хорошими но-
востями, совместное проведение свободного от работы время); (б) когни-
тивные стратегии объединяют подходы к развитию навыков использования 
оптимистических установок (например, выполнение упражнения по визуали-
зации «наилучшего» варианта своего профессионального будущего) и поло-
жительных эмоций (способность осознанно выделять, сохранять и приумно-
жать приятные моменты, связанные с получением удовольствия от работы); 
(в) мотивационно-волевые стратегии (например, тренинг целеполагания, 
который предполагает развитие навыков выбора, уточнения и достижения 
личных и профессиональных целей, которые являются значимыми для че-
ловека в долгосрочной перспективе). Важно отметить, что программы вме-
шательства, реализуемые на индивидуальном уровне, дают эффект в более 
широком контексте; так, например, они вызывают положительные реакции 
со стороны других людей (ответные улыбки, благодарности, проявление доб-
роты, предложение помощи и содействия), которые поощряют и мотивируют 
сотрудника к продолжению положительного поведения. Кроме того, такие 
вмешательства не только увеличивают профессиональное благополучие со-
трудника, принимающего участие в программе, но и улучшают социальный 
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климат на работе, способствуют сплочению группы, конструктивному раз-
решению конфликтов, формированию командного духа и просоциального 
поведения (Schaufeli, Salanova, 2010).

Завершая обзор практик, используемых в управлении персоналом для под-
держания профессионального благополучия, отметим, что растущее коли-
чество исследований позитивных интервенций, по мнению ряда авторов, 
связано с появлением в научном лексиконе такого конструкта, как amplition 
или «усиление» (от лат. «amplio» – расширять, увеличивать, повышать). Уси-
ление определяется как положительное вмешательство, которое укрепля-
ет, улучшает и способствует сохранению здоровья и включает в себя три ха-
рактеристики: (1) понимание/осмысление того, что объектом воздействия 
или вмешательства является улучшение здоровья и благополучия команд 
и организаций; (2) в качестве целевой аудитории выступают все сотрудники, 
а не только группы риска; и (3) вмешательство носит долгосрочный характер 
и требует постоянных усилий для его поддержания (Schaufeli, Salanova, 2010).

Перспективы развития организационных программ вмешательства, на-
правленных на улучшение профессионального благополучия сотрудников. В за-
ключение перечислим некоторые актуальные направления, идеи которых 
в настоящее время проверяются на практике и, вероятно, получат более ши-
рокое распространение в ближайшие годы:

 – Коучинг все чаще упоминается в научных публикациях как метод, кото-
рый используется современными организациями не только как техноло-
гия обучения и развития персонала, но и как подход к решению вопросов, 
связанных с сохранением и/или ростом субъективного благополучия 
сотрудников (Passmore, Anagnos, 2008). Коучинг здоровья является со-
ставной частью комплексных программ поведенческого менеджмента, 
основной целью которого является достижение долгосрочных изменений 
связанного со здоровьем поведения. Основной аргумент в пользу широ-
кого внедрения коучинговых технологий в практику психологического 
сопровождения профессионального благополучия заключается в том, 
что недирективный стиль взаимодействия между коучем и клиентом 
снижает сопротивление изменениям (в том числе реактивное сопро-
тивление, связанное с желанием человека быть независимым и сопро-
тивляться принуждению извне) и повышает эффективность программ 
вмешательства. В настоящее время хорошо зарекомендовала себя в ор-
ганизационном контексте технология коучинга, основанная на мотива-
ционном интервьюировании.

 – Использование информационных и коммуникационных технологий 
в организационных программах вмешательства. В начале 2000-х годов 
Г. Айзенбахом был предложен специальный термин eHealth для обозна-
чения тенденции, которая характеризует не только и не столько раз-
витие технических возможностей, но и, прежде всего, изменения, кото-
рые произошли в понимании, отношении и приверженности сетевому 
мышлению. Информационные технологии в настоящее время широко 
используются для проведения исследований; для обучения специалис-
тов в сфере профессионального здоровья; как средство дистанционного 
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консультирования; а также как новая форма организации программ 
вмешательства. В последние годы все более востребованными стано-
вятся интервенции, использующие возможности мобильных устройств, 
в том числе различные приложения для смартфонов, которые помогают 
человеку эффективнее изменять свое поведение в сфере здоровья и под-
держивать мотивацию здорового образа жизни.

Заключение

Современное состояние психологии профессионального здоровья характе-
ризуется осознанием значимости изучения феноменов, характеризующих 
позитивные и ресурсные проявления субъекта деятельности, и недостаточ-
ной изученностью природы этих феноменов. Проблема исследования пси-
хологического благополучия в контексте профессиональной деятельности 
относится к числу актуальных и малоизученных проблем, и сейчас мы на-
ходимся в самом начале пути ее решения.

Профессиональное благополучие является сложным, системным социаль-
но-психологическим образованием, имеющим многокомпонентную струк-
туру и многоуровневую организацию; оно играет существенную роль в про-
фессиональном становлении, выступая как фактор детерминации процесса 
и результата профессионального становления личности. Показано, что проб-
лема психологического обеспечения профессионального здоровья может быть 
рассмотрена с позиции ресурсного подхода. В этом контексте жизнеспособ-
ность, в обобщенном виде определяемая как ресурс или потенциал личности, 
может быть рассмотрена как один из наиболее значимых предикторов уровня 
субъективного благополучия на рабочем месте. Подчеркивается значимость 
жизнеспособности одновременно как личностного и организационного ре-
сурса благополучия, а также необходимость ее изучения на индивидуаль-
ном, групповом и организационных уровнях. Важную роль в обеспечении 
профессионального благополучия играют программы организационного 
вмешательства, разработанные на основе положений позитивной психоло-
гии: позитивные интервенции могут быть реализованы как на организаци-
онном, так и на индивидуальном уровне.

Перспективы изучения профессионального благополучия личности в ор-
ганизационном контексте, на наш взгляд, могут быть связаны с развитием 
нового направления исследований – психологии профессиональной жизне-
способности. Особую актуальность приобретает задача исследования жизне-
способности не только и не столько в стрессовых ситуациях, но и в более широ-
ком жизненном контексте (Рыльская, 2013) – в контексте профессионального 
пути личности, что вполне согласуется с основными положениями концепции 
психологического обеспечения профессионального здоровья (Шингаев, 2011).
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