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Введение 

Актуальность исследования определяется сочетанием высокой теоретиче-

ской и практической значимости и недостаточной изученностью психологических 

аспектов функционального комфорта работающего человека как многоплановой 

проблемы современных форм организации компьютеризированного труда. Суще-

ствует множество подходов эргономической оценки субъективного комфорта че-

ловека в системе «пользователь – компьютер», однако особого внимания заслужи-

вает исследование специфики функционального комфорта работников различных 

типов организации трудовой деятельности и видов виртуальной организации ком-

пьютеризированного труда. 

Проблематика исследования функционального комфорта работников вирту-

альной организации на теоретико-методологическом уровне способствует осмыс-

лению вопросов работоспособности, эффективной саморегуляции поведения и 

функциональных состояний, успешного индивидуального стиля, адаптации рабо-

тающего человека в компьютеризированном труде. В частности, отмечается дефи-

цит данных о параметрах самостоятельной организации работником условий ком-

пьютеризированного трудового процесса. Необходимо расширение и углубление 

научных представлений о структурно-компонентном составе функционального 

комфорта в отношении представителей профессий субъектно-информационного 

класса деятельности. Вместе с тем, на практико-диагностическом уровне суще-

ствует потребность в актуализации и пополнении инструментария психодиагности-

ческих методов оценки, анализа, качественной интерпретации и проектирования 

функционального комфорта человека в компьютеризированной деятельности как 

интегрального критерия оптимизации интеллектуально насыщенного («когни-

тивно-нагруженного») труда. 

Развитие цифровых инструментов, информационных систем и изменения в 

структуре занятости, связанные с последствиями пандемии 2019 года, способство-

вали становлению новых форм виртуальной организации труда. Созданы условия 
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для формирования нового субъектно-информационного класса деятельности, что 

требует научно обоснованных подходов к изучению психологических аспектов 

субъективного опыта человека во взаимодействии с информационной системой. На 

уровне Трудового кодекса РФ разработаны и утверждены понятия: «дистанционная 

(удаленная) работа», «дистанционный работник». Таким образом, законодательно 

оформлена нормативно-правовая база, необходимая для регулирования трудовых 

функций географически распределенных работников. Согласно определению, ор-

ганизация дистанционным работником трудового процесса и времени отдыха про-

изводится «по своему усмотрению», в связи с чем компьютеризированный труд 

становится все более персонализированным и ситуативным. 

Проблема обеспечения состояния функционального комфорта работника 

виртуальной организации является одним из актуальных теоретических и приклад-

ных аспектов в киберпсихологии как часть фундаментального направления иссле-

дований в психологии труда функциональных состояний оптимального и деструк-

тивного типа, типичных для различных профессий и форм организации оператор-

ского труда. 

В отечественной психологии системным анализом функциональных состоя-

ний человека-оператора в системе «человек – техника» занимались ученые веду-

щих научных центров и государственных университетов (ИП РАН, ВНИИТЭ, 

МГУ, СПбГУ, КФУ и др.). Проблемами исследования, оценки, разработки методов 

оптимизации функциональных состояний человека-оператора занимались авторы: 

В.В. Барабанщикова, Ю.В. Бессонова, В.А. Бодров, Б.М. Гольдштейн, Ф.Д. Гор-

бов, Л.Г. Дикая, А.Н. Занковский, Г.М. Зараковский, Е.П. Ильин, А.С. Кузнецова, 

Л.В. Куликов, Н.Д. Левитов, А.Б. Леонова, В.Л. Марищук, В.И. Медведев, 

О.Г. Носкова, А.А. Обознов, К.К. Платонов, А.О. Прохоров, В.В. Семикин, 

Ю.К. Стрелков, Е.Д. Хомская, Л.Д. Чайнова, А.В. Чернов, С.А. Шапкин, Д.А. Яко-

вец. Исследования сфокусированы, главным образом, на операторах сложных ав-

томатизированных технических систем, предъявляющих высокие требования к без-

опасности в экстремальных условиях. На современном этапе в отечественной пси-

хологии труда исследования функциональных состояний работающего человека 
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представлены в основном на выборке государственных служащих (работники по-

лиции, врачи, военнослужащие, психологи, преподаватели, студенты и неуточнен-

ные социальные группы). Изучением субъективных состояний работающего чело-

века-оператора занимались авторы зарубежной школы психологии: G.Z. Bedny, 

M. Csikszentmihalyi, G.R. Hackman, G.R.J. Hockey, J.R. Oldham, J.C. Vischer. Совре-

менные исследования состояний субъективного комфорта в системе «пользователь 

– компьютер» в русле инженерной психологии проводятся, прежде всего, с пози-

ции удобства использования («usability») и эргономических стандартов информа-

ционной системы (С.Ф. Сергеев, N. Bevan, J. Levy, J. Nielsen). Эмпирические ис-

следования аспектов психологического благополучия и субъективного комфорта в 

контексте трудовой деятельности описаны в трудах отечественных и зарубежных 

ученых: Р.А. Березовская, Ю.В. Бессонова, М.В. Бучацкая, Л.Н. Захарова, 

А.А. Обознов, Е.И. Рут, А. Baldschun, R.S. Gajendran, B.E. Pakhol и реализованы на 

представителях различных профессиональных сфер интеллектуального труда. 

Лишь небольшое количество эмпирических исследований влияния виртуальной ра-

боты на человека проведено на работниках сферы информационных технологий и 

представлено в трудах авторов: Д.В. Бородатов, Л.А. Верещагина, С.А. Дружилов, 

А.В. Карпов, А.А. Карпов, С.Л. Леньков, Е.В. Павлова, Н.Т. Панина, Е.А. Родио-

нова, И.Н. Романько, Н.Е. Рубцова и др. Представляется значимым исследовать и 

сравнить качественное своеобразие состояния функционального комфорта в груп-

пах работников различных типов и видов виртуальной организации труда. 

Таким образом, малоизученность поставленной проблемы в психологии 

труда и киберпсихологии обуславливает актуальность темы исследования и позво-

ляет сформулировать цель, задачи, объект, предмет и гипотезы исследования. 

Цель исследования: определение специфики состояния функционального 

комфорта работников виртуальной организации как интегрального критерия инди-

видуальной эффективности компьютеризированного труда. 

Задачи исследования: 

1. Проанализировать современное состояние и основные подходы к изуче-

нию психологических аспектов состояний работающего человека во взаимосвязи с 
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индивидуальной эффективностью в компьютеризированной деятельности. 

2. Сформулировать теоретико-методологическую базу эмпирического иссле-

дования качественного своеобразия состояния функционального комфорта работ-

ников профессий компьютеризированного труда. 

3. Исследовать на аналитическом и структурном уровнях основные (общие и 

специфические) закономерности базовых психологических компонентов состояния 

функционального комфорта работников различных типов и видов организации. 

4. Проанализировать результаты эмпирического исследования состояния 

функционального комфорта работников виртуальной организации и сформулиро-

вать выводы о возможностях практического применения результатов в киберпси-

хологии. 

Объект исследования: типы и виды организации компьютеризированной 

деятельности и их детерминационное влияние на состояние функционального ком-

форта работающего человека. 

Предмет исследования: основные (общие и специфические) закономерно-

сти в содержании и структуре базовых психологических компонентов состояния 

функционального комфорта в группах работников, специфицированных по типу и 

виду организации компьютеризированного труда. 

Общая гипотеза исследования: тип и вид организации компьютеризирован-

ного труда является значимой детерминантой состояния функционального ком-

форта работающего человека. 

Общая гипотеза раскрывается в ряде частных гипотез: 

1. Специфика состояния функционального комфорта работающего человека 

имеет два аспекта: типоспецифический и видоспецифический. 

2. Качественное своеобразие состояния функционального комфорта работа-

ющего человека детерминируется на двух уровнях: аналитическом и структурном. 

Методологические основы исследования: 

− сетевая парадигма организации деятельности (А.Л. Журавлев, Т.А. Нестик, 

Е.А. Сергиенко), позволяющая изучать психологические аспекты трудовой дея-

тельности, опосредованной компьютерными технологиями и сетью Интернет; 
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− информационная парадигма филогенеза деятельности (А.В. Карпов, 

А.А. Карпов, С.Л. Леньков), воплощающая синтез положений психологической 

теории деятельности и современного метакогнитивизма (A.В. Карпов, А.А. Кар-

пов, М.А. Холодная, В.Д. Шадриков) и позволяющая изучать профессиональную 

деятельность принципиально нового субъектно-информационного класса, в кото-

рой предметом деятельности выступает информация; 

− концепции культурно-исторической обусловленности деятельности и пси-

хики человека (Л.С. Выготский, О.К. Тихомиров), определяющие возможность 

психологического осмысления аспектов высших психических функций человека в 

компьютеризированной трудовой деятельности; 

− общенаучные принципы и положения экспериментальной психологии и 

психодиагностики (В.Н. Дружинин, А.Г. Шмелев), математико-статистической об-

работки эмпирических данных. 

Теоретические основы исследования: 

− концепции виртуальной формы организации трудовой деятельности 

(J.C. Messenger; A. Mowshowitz, A. Toffler) и дистанционной (удаленной) работы 

(D.E. Bailey, N.B. Kurland, R.S. Gajendran), исследования виртуальных и иммерсив-

ных сред (С.Ф. Сергеев) и фундаментальные положения о влиянии цифровых тех-

нологий на человека (Б.Б. Величковский, А.Л. Журавлев, А.Н. Занковский, 

А.В. Карпов, А.А. Карпов, С.Л. Леньков, Т.А. Нестик); 

− концепция функционального комфорта (Г.М. Зараковский, Л.Д. Чайнова), 

в которой определено компонентное содержание и структура функционального 

комфорта работающего человека как функциональное состояние оптимальной 

напряженности в операторской деятельности; 

− исследования психологического благополучия в контексте профессиональ-

ной деятельности (Р.А. Березовская, Ю.В. Бессонова, Л.Н. Захарова, А.А. Обознов, 

K. Ryff), которые позволили рассмотреть субъективное благополучие и комфорт 

работающего человека как системный феномен эффективного функционирования 

и развития личности; 

− системно-деятельностный подход к оценке состояний работоспособности 
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человека-оператора (Л.Д. Дикая, Е.П. Ильин, А.Б. Леонова, Л.Д. Чайнова). 

Методы исследования. Используется комплекс научно обоснованных ис-

следовательских методов, сгруппированных в четыре категории: 

1. Общенаучные методы: анализ, синтез и обобщение научной литературы по 

теме исследования; описание, систематизация и интерпретация результатов. 

2. Исследовательские методы: качественный анализ материалов, анкетирова-

ние, психодиагностическое тестирование в нормальных условиях естественного 

эксперимента, экспертная оценка, экспертный опрос. 

3. Диагностические методы включали комплекс компьютеризированных ме-

тодик оценки базовых психологических компонентов функционального комфорта 

работающего человека на общем и специфическом уровнях. 

а) на общем уровне (в контексте трудовой деятельности): шкала психологи-

ческого благополучия К. Рифф (в адаптации Л.В. Жуковской и Е.Г. Трошихиной); 

диагностика личностной и групповой удовлетворенности работой (Л.А. Вереща-

гина, В.А. Розанова); опросник «Стиль саморегуляции поведения» (В.И. Мороса-

нова); способы совладающего поведения Р. Лазарус и С. Фолкман (адаптация: 

Т.Л. Крюкова, Е.В. Куфтяк, М.С. Замышляева). 

б) на специфическом уровне (в процессе выполнения трудового задания): 

оценка когнитивного стиля переработки информации, тест «Сравнение похожих 

рисунков» (J. Kagan, B.L. Rosman, D. Day, J. Albert, W. Phillips); корректурная 

проба уровня развития внимания «Методика элементарной шифровки Пьерона-Ру-

зера»; методика определения индивидуальной меры рефлексивности (А.В. Карпов, 

В.В. Пономарева); опросник «Оценка острого умственного утомления» (А.Б. Лео-

нова, М.С. Капица); опросник «Оценка субъективного чувства усталости» (по 7-ми 

балльной шкале Ликерта) (К.Р. Спицына). 

в) общие методики: «Личностный опросник NEO FFI» (в адаптации 

В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин); опросник «Субъектив-

ный опыт виртуальной работы» (К.Р. Спицына). 

4. Математическо-статистические методы обработки данных: описательные 

статистики, тест на нормальность распределения (Z-одновыборочный критерий 
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Колмогорова-Смирнова), корреляционный анализ (коэффициент корреляции 

r-Пирсона); однофакторный дисперсионный анализ (ANOVA); непараметрические 

статистики сравнения выборок: U-критерий Манна-Уитни (для двух выборок),  

H-критерий Краскела-Уоллиса (для трех и более выборок), «Метод структурно-

психологического анализа» (А.В. Карпов, А.А. Карпов). Математико-статистиче-

ская обработка данных осуществлялась с помощью программ Microsoft 365 Excel 

(версия 2108), IBM SPSS Statistics (версии 23.0, 26.0). 

Выборка и основные этапы исследования. 

В исследовании приняли участие пользователи интернета, основным сред-

ством труда которых является компьютерное устройство, работники различных 

профессиональных сфер интеллектуального труда (ΙΤ-специалисты, инженеры, ди-

зайнеры, архитекторы, экономисты, юристы и др.). 

Итоговую выборку составили 543 человека, работники профессий субъектно-

информационного класса, мужчины (N=280) и женщины (N=263) в возрасте от 20 

до 60 лет (средний возраст 37 лет), имеющие высшее или среднее специальное об-

разование. 

Спецификация работников по типу организации трудовой деятельности про-

изводилась по параметру взаимодействия работника с работодателем (опосредо-

ванное или неопосредованное). Спецификация работников по виду организации 

компьютеризированного труда производилась по параметру самостоятельной ор-

ганизации рабочего места в условиях опосредованного взаимодействия с работода-

телем. 

Исследование проходило в период с 2020 по 2024 год в три этапа: 

С 2020 по 2021 год – первый этап – теоретико-аналитический. Проведено изу-

чение научной литературы по проблеме исследования, ее теоретического и концеп-

туального аппарата, сформулированы рабочие гипотезы исследования. 

С 2021 по 2023 год – второй этап – эмпирический, включал две части: 

1. Эмпирическое исследование (N=50) работников различного типа органи-

зации («традиционная организация», «виртуальная организация»): жители России 

(Москва и Московская область), мужчины (N=19) и женщины (N=31) в возрасте от 
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24 до 60 лет, имеющие высшее образование. 

2. Эмпирическое исследование (N=493) работников различного вида вирту-

альной организации («основное рабочее место», «альтернативное рабочее место»), 

жители 15 стран территории Европы и Азии, в том числе России (N=399): мужчины 

(N=261) и женщины (N=232) в возрасте от 20 до 60 лет, имеющие среднее специ-

альное или высшее образование. Выборка обеспечена дистанционными работни-

ками, исполнителями платформенного сервиса «Яндекс.Толока». 

 С 2023 по 2024 год – третий этап – интерпретационный. Теоретически 

осмыслены, проанализированы и обобщены данные эмпирического исследования, 

результаты оформлены в виде текста диссертации. 

Научная новизна исследования. Впервые в русле организационной психо-

логии и киберпсихологии выдвинуты и экспериментально доказаны научные пред-

ставления о содержании, структуре и динамике базовых психологических компо-

нентов функционального комфорта работающего человека в условиях современ-

ных форм (типов и видов) организации компьютеризированной трудовой деятель-

ности (работников профессий субъектно-информационного класса), что проявля-

ется на методологическом, теоретическом и эмпирическом уровнях. 

Исследованы основные (общие и специфические) закономерности в содержа-

нии и структуре базовых психологических компонентов состояния функциональ-

ного комфорта в группах работников, специфицированных на двух уровнях в рам-

ках общего субъектно-информационного класса по типу организации («традицион-

ная организация» и «виртуальная организация») и внутри «виртуальной организа-

ции» по виду организации компьютеризированного труда («основное рабочее ме-

сто», «альтернативное рабочее место»). 

На аналитическом уровне исследования установлены общие закономерности 

функционального комфорта работников в трудовой деятельности в целом, а также 

в процессе выполнения трудового компьютеризированного задания на обработку 

информации различной модальности (знаковой и образной). Ведущим фактором 

функционального комфорта работников субъектно-информационного класса в кон-

тексте деятельности является «профессиональный стаж», при этом отсутствует 
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линейная зависимость от возраста испытуемых. Ведущим фактором функциональ-

ного комфорта работников виртуальной организации непосредственно в трудовом 

процессе является психологический (индивидуально-личностный) фактор субъект-

ной антиципации уровня сложности трудового компьютеризированного задания и 

условий осуществления деятельности. 

На структурном уровне установлены типоспецифические и видоспецифиче-

ские закономерности в структурах базовых психологических компонентов функци-

онального комфорта. Качественное своеобразие определяется в группах работни-

ков различного типа деятельности: структуры функционального комфорта в груп-

пах «традиционной организации» и «виртуальной организации» гетерогенны, в 

подгруппах «виртуальной организации» различного вида организации труда ин-

декс организованности структуры снижен, выявлены лишь количественные разли-

чия, группы гомогенны. 

Теоретическая значимость исследования. Впервые проведено исследова-

ние, посвященное синтезу проблематики трех актуальных направлений в психоло-

гии: киберпсихология, информационная парадигма филогенеза деятельности 

(субъектно-информационный класс деятельности) и парадигма сетевой организа-

ции деятельности. Впервые показана возможность и необходимость операционали-

зации психологического конструкта «функциональный комфорт» по отношению к 

принципиально новому субъектно-информационному классу деятельности, в кото-

ром информация является предметом труда. 

Установленное и описанное качественное своеобразие структуры базовых 

психологических компонентов функционального комфорта в группах работников 

компьютеризированного труда позволило разработать положение, в котором не 

только класс, но тип и вид организации являются детерминантой функционального 

комфорта. Понятие «функциональный комфорт» является действенным, конструк-

тивным средством исследования современных типов и видов организации компь-

ютеризированного труда. 

Конструктивность понятия «функциональный комфорт» обуславливается 

тем, что оно определяет преемственность типов деятельности субъектно-
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информационного класса в соотношении с традиционными субъект-объектным и 

субъект-субъектным классами. Фундаментальные, общие закономерности функци-

онального комфорта работающего человека-оператора сохраняются, но также воз-

никают новые, специфические (типоспецифические и видоспецифические). При 

этом тип организации является значимой детерминантой состояния функциональ-

ного комфорта работников профессий субъектно-информационного класса. 

Основные результаты исследования вносят вклад в развитие частной «Тео-

рии функционального комфорта» Л.Д. Чайновой в части эмпирического обоснова-

ния стилевого разнообразия состояний, отличных от состояния функционального 

комфорта – состояние функционального дискомфорта. На основании соотношения 

показателей индивидуальной эффективности и уровня когнитивного утомления ра-

ботников стили функционального дискомфорта определены как «реактивный» – 

высокая эффективность и высокое утомление, «пассивный» – низкая эффектив-

ность и низкое утомление, «неэффективный» – низкая эффективность и высокое 

утомление. 

Практическая значимость исследования. Результаты исследования могут 

быть использованы в существующей практике управления и оптимизации трудо-

вых процессов на предприятиях интеллектуального производства, и, что особенно 

важно, в самостоятельной практике проектирования оптимальных условий труда 

работников виртуальной организации. Учет полученных результатов может спо-

собствовать повышению индивидуальной и, как следствие, групповой эффектив-

ности виртуальных команд. 

Разработанный авторский опросник «Субъективный опыт виртуальной ра-

боты» позволяет на практике специфицировать выборку работников компьютери-

зированного труда в рамках общего субъектно-информационного класса по типу 

(«традиционная организация», «виртуальная организация») и виду организации 

компьютеризированного труда («основное рабочее место», «альтернативное рабо-

чее место»). 

Полученные эмпирические данные психодиагностической оценки работни-

ков субъектно-информационного класса открывают возможность локальной 
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валидизации используемых методик с учетом российской выборки. 

Предложенный авторский принцип стилевого определения состояний функ-

ционального дискомфорта работающего человека («реактивный», «пассивный», 

«неэффективный») может в перспективе найти применение в междисциплинарных 

исследованиях деятельности географически распределенных (виртуальных) ко-

манд и в математическом моделировании поведения и функционального состояния 

человека в системе «пользователь – компьютер», в том числе на основании «боль-

ших данных». 

Положения, выносимые на защиту: 

1. Обусловленность специфики функционального комфорта работающего че-

ловека в различных типах и видах организации компьютеризированного труда яв-

ляется комплексной и многоплановой. Это проявляется на аналитическом и струк-

турном уровнях и синтезирует общие и специфически обусловленные (типоспеци-

фические и видоспецифические) закономерности. Тип организации компьютеризи-

рованной трудовой деятельности является значимой детерминантой функциональ-

ного комфорта работников и определяет работников виртуальной организации как 

особую подгруппу, имеющую качественную специфику на структурном уровне ба-

зовых психологических компонентов функционального комфорта. Ведущим фак-

тором состояния функционального комфорта работников виртуальной организа-

ции является психологический (индивидуально-личностный) фактор субъектной 

антиципации уровня сложности трудового задания и условий трудового процесса. 

Специфика функционального комфорта работников виртуальной организации обу-

славливает индивидуальную эффективность в отношении профессий субъектно-

информационного класса деятельности. 

2. Существует совокупность общих закономерностей в содержании функци-

онального комфорта, которые являются таковыми для работников компьютеризи-

рованного труда. Обнаруженные общие закономерности соотносятся с существую-

щим концептуальным содержанием функционального комфорта работающего че-

ловека-оператора в отношении работников различных типов и видов организации 

компьютеризированного труда и включают: высокий уровень индивидуальной 
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эффективности в обработке информации знаковой и образной модальности и удо-

влетворение самостоятельным (не вынужденным) выбором объективных (эргоно-

мических) условий осуществления деятельности на фоне низкого уровня когнитив-

ного утомления. Содержание психологического конструкта «функциональный 

комфорт» определено в отношении работников принципиально нового субъектно-

информационного класса деятельности. 

3. Совокупность типоспецифических закономерностей отличает состояние 

функционального комфорта групп работников «традиционной» и «виртуальной ор-

ганизации». Это проявляется на структурном уровне ростом отношений компенса-

торного плана в структуре базовых психологических компонентов функциональ-

ного комфорта в группе работников «традиционной организации» и снижением 

меры интегрированности компонентов в группе работников «виртуальной органи-

зации». Выявленный факт гетерогенности структур функционального комфорта в 

группах работников различного типа организации объясняется тем, что в «тради-

ционной организации» объективно не представлен ряд параметров и условий труда, 

имеющихся в «виртуальной организации», в которой условия персонифицированы, 

представлены в субъективно требуемом объеме и качестве. Структура обладает вы-

сокой мерой организованности, что находит подтверждение на уровне видовой спе-

цификации групп внутри «виртуальной организации». 

4. Совокупность видоспецифических закономерностей состояния функцио-

нального комфорта работников «виртуальной организации» определяет схожие 

особенности групп работников вне зависимости от вида организации компьютери-

зированного труда («основное рабочее место», «альтернативное рабочее место»). 

Это проявляется на структурном уровне подобием индексов общей организованно-

сти структур и наличием лишь количественных различий на уровне компонентов. 

Выявленный факт гомогенности структур функционального комфорта в подгруп-

пах работников «основного» и «альтернативного рабочего места» интерпретиру-

ется как позитивный эффект утраты или отсутствия необходимости в высокой ин-

теграции компонентов функционального комфорта в группе «виртуальной органи-

зации», поскольку в ней работник самостоятельно выбирает субъективно 
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комфортный режим, условия и средства труда. 

5. Ведущий фактор состояния функционального комфорта работников раз-

личных типов и видов организации компьютеризированного труда имеет принци-

пиально субъективный, синтетический характер (не субъектный и не объектный) и 

определяется тем, насколько ожидаемая субъектная оценка сложности трудового 

компьютеризированного задания и условий осуществления деятельности совпа-

дает с фактической. Эмпирически выявленный фактор субъектной антиципации 

определяет состояние функционального комфорта работающего человека в компь-

ютеризированном труде как показатель субъектной рефлексии метакогнитивного 

уровня, типичный для профессий субъектно-информационного класса. 

Апробация результатов исследования. Основные положения диссертаци-

онного исследования обсуждались на международных и всероссийских научно-

практических конференциях студентов, аспирантов и молодых ученых, в том 

числе: конференции ФГБУ ВО «Технологический университет» (г. Королев, Рос-

сия, 2021-2023); международные конференции Кафедры психологического кон-

сультирования ГОУ ВО МО «Московский государственный областной универси-

тет», (г. Мытищи, Россия, 2020, 2022); международные конференции Кафедры пси-

хологии управления ННГУ им. Н.И. Лобачевского (г. Нижний Новгород, Россия, 

2021, 2023); международная конференция «Зимняя школа по психологии состоя-

ний» ФГА ОУ ВО «Казанский (Приволжский) федеральный университет» (г. Ка-

зань, Россия, 2022, 2023); Всероссийская конференция памяти Дж.С. Брунера 

ГБОУ ВО «Ярославский государственный университет им. П.Г. Демидова» (г. Яро-

славль, Россия, 2022); международная конференция МГУ им. М.В. Ломоносова и 

РАН «Ломоносов-2023» (г. Москва, Россия, 2023); международная конференция 

«Современные психотехнологии в управлении, политике, бизнесе, образовании и 

искусстве» МГИМО МИД РФ (г. Москва, Россия, 2023); Всероссийская конферен-

ция «Человек, субъект, личность: перспективы психологических исследований», 

посвященная 90-летию со дня рождения А.В. Брушлинского, ФГБУН «Институт 

психологии российской академии наук» (г. Москва, Россия, 2023); XXIV Между-

народная студенческая научно-практическая конференция «Психология развития 
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личности в системе образования: проблемы и перспективы» УО БГПУ 

им. М. Танка, Институт психологии (г. Минск, Беларусь, 2024). 

Результаты диссертации отражены в 27 печатных работах, 7 из них в изда-

ниях, рекомендованных ВАК РФ по специальности 5.3.3, общий объем – 14 п.л., 

авторский вклад – 11 п.л. 

Достоверность результатов обеспечена теоретическо-методологической 

обоснованностью заявленной проблемы в русле психологической науки; примене-

нием комплекса апробированных, надежных и валидных психодиагностических 

методик, релевантных цели и задачам, гипотезе исследования; репрезентативно-

стью эмпирической выборки, эмпирической проверкой выдвинутых гипотез, при-

менением адекватных компьютеризированных методов математико-статистиче-

ской обработки данных, количественным и качественным анализом полученных 

результатов. 

Соответствие диссертации паспорту научной специальности. Диссерта-

ционное исследование соответствует пунктам: п.2.2. – «профессиональный опыт и 

индивидуальный стиль трудовой деятельности; разработка технологий диагно-

стики и развития профессионально важных качеств работника в разных видах 

труда»; п.5.4. – «особенности когнитивной сферы человека при выполнении про-

фессиональных задач; требования к когнитивной сфере работника в современных 

компьютеризованных видах труда в реальной и виртуальной среде, при взаимодей-

ствии с искусственным интеллектом; когнитивная эргономика», п.6.2. – «функцио-

нальные состояния оптимального и деструктивного типа, типичные для различных 

видов профессий и форм организации труда»; п.7.5. – «методы анализа и проекти-

рования работоспособности и функциональных состояний человека в трудовой де-

ятельности» паспорта специальностей ВАК РФ п. 5.3.3 – «Психология труда, ин-

женерная психология, когнитивная эргономика». 

Структура и объем диссертации. Диссертация состоит из введения, трех 

глав, заключения, списка литературы. Текст диссертации изложен на 174 страницах 

и содержит 34 рисунка, 38 таблиц и 13 приложений. Список литературы содержит 

230 источников, в том числе 56 – на иностранных языках. 
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Глава 1. Психологические аспекты эффективности деятельности и состояний 

работающего человека в современных компьютеризированных видах труда 

1.1. Виртуальная (дистанционная) форма организации трудовой деятельно-

сти как объект исследования в русле психологических наук о труде 

Последствия объективных трансформаций в обществе, связанных с разви-

тием и распространением компьютерных и информационно-телекоммуникацион-

ных технологий (ИКТ) и устройств привели к кардинальным изменениям в струк-

туре занятости, возникновению новых гибких форм виртуальной организации 

труда, становлению качественно нового субъектно-информационного класса дея-

тельности, что требует научно обоснованных подходов к изучению психологиче-

ских аспектов субъективного опыта человека во взаимодействии с информацион-

ной системой. 

В условиях цифровой трансформации общества стратегии эффективного 

управления и оптимизации бизнеса и организации формируются в соответствии с 

трендами XXI века виртуализации процессов жизнедеятельности человека. Про-

гноз развития психологической науки и практики к 2030 году (согласно А.Л. Жу-

равлев, Т.А. Нестик, 2016) [38] постепенно сбывается. Традиционные формы дея-

тельности подвергаются виртуализации, для работодателей и соискателей стано-

вятся востребованными новые формы занятости (неформальная занятость, вирту-

альная занятость, неполная занятость, самозанятость, временная занятость, дистан-

ционная занятость) [16; 48; 166], развиваются новые типы виртуальной организа-

ции труда (дистанционный офис, гибридный офис) [35; 123; 161]. Виртуальное вза-

имодействие между отдельными работниками, командами, филиалами, которые 

могут быть распространены в пространстве и времени, формируют разнообразные 

типы ВО (сетевые, мультиагентные, распределенные, аутсорсинговые виртуальные 

организации, виртуальный офис и др.) [37, c.320]. Виртуальные формы занятости в 
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России не настолько развиты, как, например, в США или Европе и ассоциируются 

с «нестандартными формами занятости» («non-standard employment») [166; 192], к 

ним относятся: временная, сверхзанятость, неполная (частичная), самостоятельная 

занятость (самозанятость), неформальная занятость, случайная занятость, заемный 

труд (лизинг персонала, аутстаффинг, аутсорсинг), гибкие формы занятости, фри-

ланс, смешанная занятость, а также дистанционная занятость (удаленная работа, 

или телетруд). В поиске новой работы соискатели сталкиваются с выбором подхо-

дящей виртуальной работы, что дает новые возможности для соискателей, однако 

требует мобилизации психофизиологических ресурсов для адаптации в условиях 

новой формы ВО труда. Перечисленные обстоятельства могут приводить к пере-

живанию человеком негативных психических и психофизиологических состояний, 

что может стать причиной снижения эффективности и надежности в деятельности, 

уровня качества жизни в целом. 

Проведен краткий теоретический анализ научных трудов отечественных и за-

рубежных исследователей, посвященных социально-технологическим предпосыл-

кам возникновения и эволюции работы, опосредованной интернетом (J. Nilles, A. 

Toffler) [209; 223], виртуальной (дистанционной) работы (J.C. Messenger, 

L. Gschwind) [204], ее влияния на человека (D.E. Bailey, N.B. Kurland) [175] и роли 

новых информационно-телекоммуникационных технологий в трудовой деятельно-

сти [6; 7; 8], Б.Б. Величковский [18], А.Л. Журавлев [38; 39], А.Н.Занковский [40; 

41], Т.А. Нестик [39; 39], А.А. Обознов [107; 106; 108]. 

С начала XX века в научном обороте технократического направления фило-

софии и социологии появляются такие термины, как «научно-техническая револю-

ция», «ноосфера» (В.И. Вернадский, E. Le Roy) [20], «информационное общество» 

(D. Bell, F.E. Webster) [162], «сетевое общество» (M. Castells) [179], «общество зна-

ний» (G. Bechmann) [12], «электронная эра» и «глобальная деревня» 

(H.M. McLuhan), «технотронное общество» (Z.K. Brzeziński), «постиндустриальное 

общество» (D. Riesman, A. Toffler, H. Kahn), «новый цифровой мир» (E. Schmidt, 

J.Cohen), «программированное общество» (A. Touraine) [164]. 

C 1970-х годов до настоящего времени массово становятся доступны более 
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дешевые, компактные и все более подключенные к интернету устройства: смарт-

фоны, планшетные компьютеры и ноутбуки. Теперь коллеги имеют возможность 

оставаться на связи в любом месте в любое время без привязки к домашнему рабо-

чему месту, но все еще зависимы от доступности интернета. Современная тенден-

ции «виртуального офиса» (“virtual office”) [204, 205]: работа становится еще более 

мобильной и ситуативной, рабочий график имеет ненормированные часы, средства 

труда разнообразны и персонализированы. Возрастание объемов информации, ко-

торой люди обмениваются друг с другом, является основным признаком формиро-

вания так называемого «информационного общества». 

Понятие “telecommuting network” (“τηλε” – (греч.) «далеко», “commute” – 

(англ.), дословно: «ездить на работу в город») характеризует работу вне помещения 

работодателя и впервые предложено американским ученым Д. Ниллесом в 1972 

году [209] и связано с использованием телекоммуникаций (в то время – телефон и 

стационарный компьютер): рабочее место было частично или полностью переме-

щено ближе к дому работника или в его дом с целью сокращения времени в пути 

на работу. В более поздних публикациях Д. Ниллеса (1988) термин “telework” (в 

пер. с англ.: «телеработа», работа на расстоянии) объединил все виды трудовой де-

ятельности, выполняемые с помощью электронной почты и сети Интернет. Кон-

цептуальная и дальновидная работа Д. Ниллеса вдохновила других авторов на раз-

витие идеи дистанционной работы и характерной для нее виртуальной организации 

труда. 

Предложенные в 1980 г. идеи философа, социолога и футуролога Э.Тоффлера 

[160; 223] достаточно четко описывают новую информационную цивилизацию, 

признаки которой наблюдаются сегодня, в 2024 году в последствии пандемии 2019 

года [45]. Согласно Э. Тоффлеру, информация является главным сырьем цивилиза-

ции постиндустриального общества, что особенно касается рабочих процессов. Ин-

формация, в том числе порожденная воображением человека, приобретает боль-

шую ценность в трудовой деятельности. Автор приводит примеры первых интер-

активных социально необходимых систем обмена информацией, по этой причине 

его относят к «пророкам» интернет-цивилизации. Э. Тоффлер с позиции 
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социологии исследует реакцию общества на быстрое развитие новых технологий 

производства и обмена информацией, описывает личность будущего, а для чита-

теля настоящей работы – личность настоящего. Домашние компьютеры, объеди-

ненные в глобальную сеть Интернет, создают пространство интеллектуальной 

среды: Э. Тоффлер впервые вводит понятие «электронный коттедж» (“electronic 

cottage”) [160, c.14], электронный офис. По мнению автора, распространение элек-

тронных коттеджей и становление «безбумажного офиса» (“paperless office”) [160, 

c.134] позволит сотрудникам экономить время, производствам сократить транс-

портные расходы, усилит роль домашнего образования, привлекательность малых 

городов. Электронный коттедж создает условия, в которых семья работает вместе: 

работая дома, супруги делят между собой профессиональные рабочие задачи и 

неизбежно учатся чему-то друг у друга, дети наблюдают за работой родителей и, 

повзрослев, смогут участвовать в ней сами. 

Несмотря на то, что Э. Тоффлер подчеркивал, что его работа не является объ-

ективным прогнозом и не претендовал на научную обоснованность, предположе-

ния Э. Тоффлера по вопросу изменений на рабочем месте сегодня оправдались. 

Рост интернационализации общественной жизни, изменения в общественных отно-

шениях предопределяют мировоззрение, действия и жизненные цели людей. Новые 

каналы телекоммуникации «инфосферы» (“info-sphere”) [160, c.31], постиндустри-

ального общества интеллектуализируют окружающую среду, на этом фоне меня-

ется «психосфера» (“psycho-sphere”) [160, c.12]: трансформируется субъект труда, 

содержание труда, средства труда, условия труда, параметры организации трудо-

вой деятельности, «распределение функций между человеком и техникой» 

(C.Ф. Сергеев) [124, с.28]. В эргатической системе все большее значение приобре-

тают когнитивные свойства человека, возрастает роль сенсорно-перцептивного и 

когнитивных компонентов деятельности. Анализ «концепции волн» Э. Тоффлера 

позволил обобщить характер изменений в психологической системе трудовой дея-

тельности, связанные с научно-техническим прогрессом эпохи постиндустриа-

лизма (Таблица 1). 
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Таблица 1 

Особенности компонентов психологической системы трудовой деятельности 

 с точки зрения постиндустриализма (по Э. Тоффлеру) 

Компоненты 

психологической системы деятельности 

Особенности трудовой деятельности 

постиндустриального общества 

Мотивы 

Материальные потребности уходят на второй план. Возрастает 

роль социальных (общение, социальное познание, в служение об-

ществу, самоактуализация), а также духовных потребностей (по-

знавательные, эстетические, самопознание); 

Цели 

Баланс между работой и отдыхом, персонализированные условия 

труда (график труда, рабочее место). Возрастает потребность в раз-

нообразном, творческом, динамическом труде; 

Программы 

Работа становится более абстрактной и менее конкретной. Востре-

бована социально ответственная, психологически наполненная ра-

бота, опирающаяся на принципы гуманизма; 

Информационная основа 

Роль концептуальной модели оператора («оперативный образ»): об-

разы-ситуации, образы-цели, образы-объекты и 

образы-условия деятельности; 

Процессы принятия решения 
Сложные автоматизированные системы предотвращают ошибки, 

прогнозируют возможные решения и оценивают их последствия; 

Психомоторные процессы 
Доминирует психический компонент, а не моторный: 

мышление, память, внимание, волевое усилие; 

Профессионально важные качества 

Востребованы навыки: автономность, интегративность, адаптатив-

ность, творческое мышление, воображение, интуиция, абстрактное 

мышление, развитое самосознание, коллективное воображение; 

 

Доступность современных ИКТ позволяет работать не только из дома в ре-

гламентированные рабочие часы, но и в любое время в любом месте, где есть выход 

в интернет: в кафе, в парках, в общественном транспорте. При организации труда 

вне основного помещения работодателя работники могут самостоятельно выбирать 

параметры своего рабочего пространства (рабочее место, используемые техноло-

гии, режим труда). В результате внешняя характеристика трудовой деятельности 

работников ВО может существенно различаться, условия труда становятся зависи-

мыми от контекста и ситуации, неопределенными, высоко персонифицирован-

ными. Подобные средовые и организационные условия выполнения трудовой 

функции работниками ВО можно определить как «альтернативное рабочее место». 

Однако, причины, по которым человек оказывается в тех или иных условиях ВО, 

может иметь вынужденный или добровольный характер. 

В контексте этой проблематики представляет интерес концептуальная схема 

эволюции виртуальной работы с ее сегментацией на три поколения (по 
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J.C. Messenger, L. Gschwind, 2016) [205, с.203] (перевод с английского языка – 

К.Р. Спицына) на основании трех ключевых параметров ВО (локация, организация 

и технологии (информационные и коммуникационные)[152]: «домашний офис» 

(home office), «мобильный офис» (mobile office), «виртуальный офис» (virtual 

office) (Рисунок 1). 

 

Рисунок 1. Концептуальная структура эволюции виртуальной работы 

 (составлено на основании концепции J.C. Messenger, L. Gschwind) 

Традиционно понятие «организация» рассматривается в психологии как 

«процесс» (совместная деятельность людей) и как «социальный институт» (целост-

ность ресурсов деятельности), при этом в обоих случаях имеет значение ее струк-

турные и функциональные характеристики. Психологическое прогнозирование 

влияния технологий на общество в будущем опирается на «коллективный образ бу-

дущего» [39, с.37] и включает феномены: коллективные цели и планы, групповые 

мечты, коллективные идеалы, отношение к коллективному будущему. В психоло-

гическом прогнозировании будущего в сфере труда необходимо учитывать наблю-

даемые эффекты цифровых технологий и факторы готовности человека к примене-

нию новой технологии в настоящем. Однако, развитие виртуальных форм органи-

зации труда опережает формулировку теоретических представлений о ней в акаде-

мической сфере. 
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Далее раскрывается содержание понятия «виртуальная организация» (далее 

– ВО) [25; 206], которая представлена как социальный институт, «доминирующая 

организационная форма трудовой деятельности XXI века, сформировавшаяся в 

процессе быстрого развития глобальной информационно-телекоммуникационной 

инфраструктуры» (Т.Г. Касьяненко, О.И. Филимонов, М.В. Кухта) [67], «сетевая 

общность людей, распределенных по разным локациям» (А.Л. Журавлев) [38], «но-

вый тип совместности» (Т.А. Нестик) [39], который «для достижения своих целей 

стремится использовать не только свои внутренние, но и внешние, виртуальные, ей 

не принадлежащие ресурсы» (А.Л. Журавлев, А.Н. Занковский) [37, с. 53]. 

Впервые понятие «виртуальная организация» (“virtual organization”) [206, с. 

54] введено в 1986 году A. Mowshowitz в сфере математики, компьютерных наук и 

международного бизнеса и подразумевало под собой, прежде всего, эффективный 

инструмент менеджмента в условиях виртуальной организации продуктовой ко-

манды, или «метаменеджмент» [206, с. 32] и характеризуется высоким уровнем 

стандартизации инструментов, продуктов и процессов взаимодействия. Жесткая 

организационная структура ВО создает социальную дистанцию между работодате-

лем и работником, продавцом и покупателем, бизнесом и обществом. Таким обра-

зом, информационные технологии оказывают непосредственное влияние на обще-

ство и его становление в будущем. 

В современных отечественных социально-психологических исследованиях 

используется термин или «сетевое сообщество» [39] или «сетевые организации» 

[1]. Субъект-субъектное взаимодействие посредством «облачных» технологий и 

программ рассматривается авторами как «новый тип совместности» [39, c.39], при 

котором «культурное орудие» обретает новые смыслы и значение в деятельности и 

становится инструментом «для изменения самих себя» [39, c.39]. 

В психологии труда и организационной психологии ВО определяется как 

«новая организационная форма, базирующаяся на использовании информацион-

ных и телекоммуникационных технологий» [37]. Субъект-субъектное взаимодей-

ствие посредством цифровых инструментов формирует «новый тип совместности» 

[39, с.39], преобразует когнитивные процессы и отношения между людьми. 
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В зарубежной литературе подобные гибкие формы организации компьютери-

зированного труда получили обобщенное название «новые способы работы», или 

«new ways of working» [197; 198, с.123], «виртуальная работа». Виртуальная работа 

– это широкое и сложное явление, не имеющее единого общепринятого русско-

язычного термина («мобильная работа», «удаленная работа», «работа на дому», 

«распределенная работа») или однозначного англоязычного определения (telework, 

telecommuting, virtual work, home-based teleworking, mobile telework, remote e-work, 

flex work) [175, c.383]. 

В отечественной гуманитарной науке формируются новые понятия: «вирту-

альный труд», «виртуальный рынок», «виртуальная форма управления», «вирту-

альные активы», «виртуальное пространство», «виртуальная организация» [25]. Та-

ким образом, отсутствие единого понимания определения виртуальной организа-

ции создает трудности для изучения связанных с ней психологических феноменов. 

Однако, научный поиск в этом направлении имеет высокую актуальность: иссле-

дователи в области экономики и менеджмента предприятий подробно рассматри-

вают свойства ВО, основные функциональные и структурные характеристики ВО, 

виды ВО, различные определения ВО в работах отечественных и зарубежных авто-

ров [67, c.152-158]. 

В современной научной литературе детально исследуются как факторы 

спроса на виртуальный формат работы, так и факторы предложения: авторы 

D.E. Bailey, N.B. Kurland отмечают, что спрос на ВО зависит от социальных усло-

вий и последствий технического прогресса [175]. Согласно представленной кон-

цепции ВО можно говорить о мотивации работника, производственных или личных 

обстоятельствах, по которым он работает дистанционно: является ли виртуальный 

формат работы вынужденной необходимостью или это свободный выбор работ-

ника. На концептуальной схеме виртуальной организации труда [175, с.387] отра-

жены факторы предложения (от работодателя), «толкающие» работников из офиса, 

и факторы спроса (у работников), «тянущие» их на «альтернативное рабочее ме-

сто», обычно дома (перевод с английского языка – К.Р. Спицына), (Рисунок 2). 
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Рисунок 2. Концепция спроса и предложения в дистанционной работе 

 (составлено на основании концепции D.E. Bailey, N.B. Kurland) 

В рамках настоящей работы представляется важным специфицировать работ-

ников компьютеризированного труда по типу и виду организации, а именно: 

(а) по типу организации − по параметру взаимодействия работника с работо-

дателем, то есть: опосредованное или неопосредованное (соответственно: «тради-

ционная» и «виртуальная организация»); 

(б) по виду организации − внутри «виртуальной организации», по параметру 

самостоятельной организации рабочего места в условиях опосредованного взаимо-

действия с работодателем («основное рабочее место», «альтернативное рабочее ме-

сто»). 

В настоящем исследовании «альтернативное рабочее место» подразумевает 

такие средовые и организационные условия труда, в которых работник имеет воз-

можность выполнения трудовой функции вне основного помещения работодателя 

по «сети». Возможность работать «удаленно» может быть ситуативной (в короткий 

промежуток времени, связанный с ситуацией действия: в лифте, в транспорте, «пе-

ред работой» и т.п.), временной (в определенный период, заданный внешними при-

чинами: нетрудоспособность, сезонная миграция) или перманентной (работа вы-

полняется из другого города, страны). Представленное определение «альтернатив-

ного рабочего места» сформулировано с опорой на существующее в Трудовом Ко-

дексе РФ определение «дистанционной работы» [161], однако, раскрывает и под-

черкивает неопределенность и вариативность внешней характеристики виртуаль-

ной работы. 
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Пандемия 2019 года ускорила темпы цифровизации, способствовала вынуж-

денному, скачкообразному распространению виртуальной работы. В настоящее 

время ВО является новой организационной формой осуществления трудовой дея-

тельности, которая приобрела особую распространенность в России и мире на фоне 

сокращения традиционной занятости в период пандемии COVID-19 [26; 41; 45; 67]: 

многие организации и предприятия были вынуждены перевести работников на вир-

туальный формат работы из дома. 

Заключение трудового договора для дистанционного формата работы и про-

ведение онлайн собеседований стало «новой нормой» [26, c.128], число вакансий 

дистанционного режима работы с 2020 года постоянно растет [35; 129]. Согласно 

социологическим исследованиям [4; 5; 163], в российских организациях виртуаль-

ная (дистанционная) работа распространена в сфере профессий интеллектуального 

труда, такие как IT, продажи, финансы и бухгалтерия, рекрутинг, дизайн, инженер-

ное проектирование, маркетинг, юридические услуги и др. На уровне Трудового 

кодекса РФ (Статья 312.1, 2019 год) разработаны и утверждены понятия: «дистан-

ционная (удаленная) работа», «дистанционный работник» [161]. Согласно актуали-

зированному законодательному определению, дистанционная (удаленная) работа 

предполагает выполнение трудовых функций «вне стационарного рабочего места 

˂…˃, находящегося под контролем работодателя» [161] и взаимодействие между 

работодателем и работником посредством информационно-коммуникационных се-

тей. Помимо происходящих изменений на законодательном уровне, становление 

«сетевого», «информационного» общества, «общества знаний», гибких форм заня-

тости в России [5; 48; 105] происходит в соответствии с национальными интере-

сами государства согласно «Стратегии развития информационного общества в РФ 

на 2017 – 2030 годы» (2017 г.), проекту «Цифровая экономика (2019 – 2024 годы)» 

(2018 г.), указу Президента «О стратегии научно-технологического развития» 

(2024  г.). 

Представляется важным в прикладном плане изучить содержание субъектив-

ного комфорта работников компьютеризированного труда, а также определить, ка-

кие психологические характеристики формируют профиль эффективного 
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работника в современных условиях цифровой инфраструктуры. С завершением 

пандемии COVID-19 повсеместная доступность разнообразных компьютерных 

средств и интернета позволяет работать не только из дома в регламентированные 

рабочие часы, но и в любое время в любом месте: в кафе, в парках, в общественном 

транспорте. Работники могут самостоятельно выбирать параметры свой рабочей 

среды (рабочее место, используемые технологии, режим труда) при самостоятель-

ной организации трудового процесса вне основного физического офиса работода-

теля [185; 230]. В результате этого пространственно-временная схема ВО может 

существенно различаться, это обстоятельство потребовало проведение анализа 

структуры ВО, который представлен далее. 

На основании теоретического анализа материалов по теме организации ра-

боты, опосредованной ИКТ, сформулированы пространственно-временны́е типы 

ВО на различных уровнях субъекта труда [138; 148]. 

На уровне основного трудового коллектива (Рисунок 3) представленная про-

странственно-временнáя схема ВО позволяет обобщенно выделить тип ВО, привя-

занный в большей степени к географическому расположению предприятия, где 

непосредственно осуществляется деятельность. Центральное место занимает ха-

рактеристики общественно-организационной структуры трудового коллектива. 

 

Рисунок 3. Пространственно-временная схема виртуальной организации 

на уровне основного трудового коллектива 

В зависимости от различных сочетаний ключевых элементов ВО (локация, 

организация и используемые технологии) внешняя характеристика трудовой дея-

тельности в условиях ВО будет различаться, на этом основании автором выделены 

четыре пространственно-временные типа ВО: 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%97%D0%BD%D0%B0%D0%BA_%D1%83%D0%B4%D0%B0%D1%80%D0%B5%D0%BD%D0%B8%D1%8F
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(1) «первичная» ВО – единая физическая локация трудового коллектива в 

пределах одного помещения, при этом отсутствует временной сдвиг между сме-

нами или часовыми поясами между членами рабочей группы, работники имеют 

возможность непосредственно осуществлять коммуникацию с коллегами. Приме-

рами данного типа ВО являются работники компаний, осуществляющие синхронно 

деятельность посредством любого компьютерного устройства и интернета в фик-

сированный период времени (коллеги одного отдела, департамента, представители 

профессий интеллектуального труда: экономисты, инженеры, дизайнеры, ученые, 

юристы, административный персонал и др.). Взаимодействие работников по лю-

бому производственному вопросу может осуществляться в непосредственной бе-

седе на очной встрече с коллегой. В бизнес-процессах используется популярное 

специализированное программное обеспечение для совместной работы. 

(2) «посменная» ВО – единая локация трудового коллектива в пределах зда-

ния, производства, территории цеха, однако, существует временной сдвиг между 

сменами рабочих групп. Примерами данного типа ВО могут быть работники ком-

паний, в которых имеет значение круглосуточное функционирование (работники 

приложений службы такси, доставки интернет-заказов, онлайн поддержка клиен-

тов, техническое сопровождение продуктов, операторы call-центров и сервисов 

экстренной помощи др.). Работники взаимодействуют друг с другом и клиентами в 

соответствии с протоколом функционирования производства, деятельность высоко 

алгоритмизирована, однако невозможна без вовлечения человека. В производ-

ственных процессах используется программное обеспечение совместной работы, 

созданное в соответствии с нуждами конкретного бизнеса. 

(3) «региональная» ВО – различная локация трудового коллектива, работ-

ники географически распределены внутри региона, страны, отсутствует или мини-

мален временной сдвиг между сменами рабочих групп. Данный тип ВО соответ-

ствует компаниям, бизнес-процессы которой организованы с привлечением работ-

ников высокой квалификации или узкопрофильной специализацией (любые пред-

ставители интеллектуального труда) или работников из регионов с меньшими тре-

бованиями к уровню заработной платы. Взаимодействие работников 
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осуществляются преимущественно онлайн, на одном языке. Бизнес-процессы орга-

низованы посредством популярных и доступных в конкретном регионе систем 

управления проектами.  

(4) «глобальная» ВО – различная локация трудового коллектива, работники 

географически распределены по континентам, глобально, имеется существенный 

временной сдвиг между часовыми поясами рабочих групп. Компании данного типа 

ВО используют, как правило, трудовые ресурсы международного уровня. Взаимо-

действие работников осуществляются только онлайн, на различных языках, бизнес-

процессы регулируются высокими корпоративными стандартами и международ-

ными правилами, функционирование организации обеспечивается сложными, уни-

кальными системами управления проектами. 

Характерным свойством ВО является свойство высокой организационной 

гибкости, в таком случае определение подтипа не является фиксированным и мо-

жет меняться на уровне врéменных рабочих групп, объединенных общей трудовой 

задачей. Далее рассматривается структура рабочей группы ВО в координатах лока-

ции рабочего места и локального времени. 

 

Рисунок 4. Пространственно-временная схема виртуальной организации 

на уровне врéменных рабочих групп 

На уровне врéменных рабочих групп (Рисунок 4) пространственно-времен-

ная схема ВО показывает, что для рабочей группы и отдельных ее членов тип ВО 

может меняться в течение рабочей смены. Каждый работник ВО оказывается в 
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уникальной системе производственных отношений и взаимодействий с другими 

членами временной рабочей группы (показано пунктиром): тип ВО, виртуальное 

рабочее пространство определяется характеристиками отдельной, ситуативной ра-

бочей группы. 

В представленной схеме наглядно показано, что отдельный работник ВО мо-

жет одновременно находиться в ВО двух-трех типов, очевидно, что условия, сред-

ства труда, качество и каналы коммуникации различаются. Таким образом, в схеме 

ВО на уровне временных рабочих групп возрастает значение эффективности про-

изводственно-функциональной, профессионально-квалификационной структуры 

трудового коллектива, большую роль играет территориальная разница во времени, 

для которой точкой отсчета выступает позиция отдельного работника в структуре 

рассматриваемой ВО. 

 

Рисунок 5. Пространственно-временная схема виртуальной организации 

на уровне работника 

На уровне работника (Рисунок 5) пространственно-временная схема ВО по-

казывает, что когда в центре структуры ВО находится конкретный пользователь, 

то можно более детально рассматривать факторы физического рабочего простран-

ства и виртуального рабочего пространства конкретного работника, «пользова-

теля». Физическое рабочее пространство определяется эргономическими парамет-

рами рабочего места, оборудования рассматриваемого пользователя, виртуальное 

рабочее пространство определяется инфраструктурой технологий коммуникации 

временной рабочей группы. Возможная территориальная разница во времени 
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между работниками ВО предъявляет повышенные требования к эффективной ор-

ганизации трудового процесса. Таким образом, в схеме ВО на уровне работника ВО 

возрастает роль средовых характеристик рабочего пространства, профессионально-

квалификационной и социально-психологической структуры трудового коллек-

тива и место конкретного работника ВО в нем. 

 

Рисунок 6. Пространственно-временная схема виртуальной организации 

на уровне индивидуума 

Для иллюстрации пространственно-временной схемы ВО на уровне индиви-

дуума (Рисунок 6) обратимся к конструктам психологии восприятия и психологии 

групп, предложенным в «Теории поля» Курта Левина (1947) [47; 79; 200]. Автор 

определял предложенную им теорию как «метод анализирования причинных свя-

зей и построения научных конструктов» [79, с.66]. Данный метод позволит наибо-

лее точно отобразить субъективный характер объективной реальности, или «пси-

хологическое поле», «феноменологический мир», индивидуума в настоящем вре-

мени – так определяет феномен в русскоязычной литературе Б.Ф. Зейгарник [47, 

c.32]. Согласно К. Левину [200], психологическое пространство индивидуума опре-

деляется границей «жизненного пространства» [79, с.77] и «временной перспекти-

вой» [79, с.95]. В представленном исследовании предложенная структура допол-

нена «виртуальным пространством» и обозначена границей «индивидуум – вирту-

альная среда» (широкий пунктир) (Рисунок 6). 

В представленной схеме ось временной перспективы пересекает все психо-

логическое поле работника ВО, при этом субъективное восприятие времени нели-

нейно, т.к. «временная перспектива» определяет «совокупность взглядов индивида 
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на его психологическое прошлое и психологическое будущее» [79, с.95]. Индиви-

дуум «окружен» границей «индивидуум – реальная среда» перцептивного поля 

(сплошная линия). Граница «индивидум – социальная среда» жизненного про-

странства (мелкий пунктир) определяет психологическую среду человека: его по-

требности, мотивации, настроение, цели. Жизненное пространство является по-

сперцептивным и доповеденческим. Согласно К. Левину [47; 200], процесс, нахо-

дящийся на границе «индивидум – социальная среда» жизненного и социального 

пространства, является выполнением действия, система трудовых действий форми-

рует трудовые функции работника. Граница «индивидуум – виртуальная среда» 

(широкий пунктир) выходит за пределы перцептивного поля человека, так как дан-

ные о событиях в виртуальной среде (социального пространства) поступают опо-

средованно компьютерными технологиями, задается различными каналами комму-

никации (текстовая, аудио-, видео- связь и др.) и полнотой информации о коллегах 

и их действиях (например: статус работника в сети/не в сети, время последнего из-

менения документа). Внутреннее и внешнее (относительно индивидуума) отраже-

ние событий реального/физического мира существенно искажается, полнота про-

явления реальной/физической среды в жизненном пространстве индивидуума су-

щественно снижается. Таким образом, изучение особенностей модели ВО на 

уровне индивидуума должна производиться с учетом субъективных, индивиду-

ально-личностных, социально-психологических, когнитивно-перцептивных 

свойств работника ВО. 

Предлагается рассматривать виртуальную организацию как социальный ин-

ститут, функциональная целостность которого в процессе деятельности базируется 

на человеческих ресурсах (работниках и «клиентах» компании, постоянно или вре-

менно объединенных информационно-телекоммуникационной инфраструктурой) 

и реализуется на различных уровнях субъекта деятельности (на уровне основного 

коллектива, на уровне временных групп, на уровне индивидуума). 

На основе анализа научных работ, посвященным влиянию информационно-

телекоммуникационных технологий на человека в трудовой деятельности (В.В. Ба-

рабанщикова [6; 7; 8], Б.Б. Величковский [17;18], А.Л. Журавлев [37; 38; 39], 
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А.Н. Занковский [40; 41], Т.А. Нестик [38; 39], А.А. Обознов [106; 107; 108]), осо-

бенностей его жизнедеятельности и мировоззрения, мирового прогноза рабочих 

мест и навыков будущего с учетом пандемии COVID-19 [230] в обобщенном виде 

представлена характеристика трудовой деятельности в условиях ВО (Таблица 2). 

Таблица 2 

Внешняя характеристика трудовой деятельности в условиях 

виртуальной организации 

Компоненты трудовой деятельности Тенденции с учетом пандемии COVID-19 

Субъект 

труда 

Социальный компонент 

Перераспределение половых, профессиональных ролей. 

Изменение отношения к работе: работа как поддержание опреде-

ленного уровня жизни. 

Одиночество и социальная изоляция. 

Изменение структуры свободного времени работника. 

Индивидуально-психологиче-

ский компонент 

Материальные потребности уходят на второй план. 

Возрастание роли социальных потребностей (общение, социаль-

ное познание, служение обществу, самоактуализация), а также 

духовных потребностей (познавательные, эстетические, потреб-

ность в самопознании, самоопределении). 

Изменение восприятия времени, пространства, причинности. 

«Планетарное сознание», «космическое сознание». 

Содержание труда 

Дестандартизация труда. Возрастание абстрактной работы. 

Интеллектуализация физического труда. 

Потребность в разнообразном, творческом, динамическом труде. 

Востребованы навыки: критическое и аналитическое мышление, 

решение задач, самоуправление, использование и развитие тех-

нологий. самоорганизация, активное обучение, толерантность к 

стрессу и гибкость. 

Средства 

труда 

Основные 

Разнообразные виды доступных ИКТ (в том числе: интернет, 

персональный компьютер, ноутбук, планшетный компьютер, 

смартфон). 

Вспомогательные: 

Технологическая оснастка  

Комбинированные высокие технологии и 

программное обеспечение виртуального взаимодействия. 

Вспомогательные: 

Организационная оснастка 

Географически распределенная виртуальная среда. 

Работа выполняется вне помещения работодателя. 

Работа из любого места, где есть интернет. 

Условия 

Труда 

Социально-экономический 

компонент 

Децентрализация, асинхронизация труда. 

Узкая специализация работников, постоянное развитие. 

Работа на двух и более местах работы. 

Производственный 

компонент 

Высокое психоэмоциональное напряжение, техностресс, неодно-

значность, неопределенность. 

Работа в виртуальных коллективах. 

Роль цифровой социализации. 

Организация труда 

Распространение нестандартных форм занятости. 

Гибкий и персонализированный режим труда. 

Индивидуальный труд. Асинхронизация. 

Кросс-функциональное взаимодействие. 

Виртуальная организация как основная форма 

организации труда. 
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«Высокая организационная гибкость» [1, с. 127] – характерное свойство ВО: 

работники ВО самостоятельно выбирают оптимальные для них условия и режим 

труда, вырабатывают стратегии индивидуального стиля деятельности для каждого 

контекста деятельности. Высокая организационная гибкость и работа с помощью 

минимальных технических средств становится доступной вне зависимости от 

класса профессии, например, для жителей удаленных регионов, людей с ограни-

ченными возможностями здоровья, для работников, находящихся в отпуске по 

уходу за ребенком. Согласно Г.И. Гумеровой и Э.Ш. Шаймиевой, уровень виртуа-

лизации рабочего пространства может быть разным [25], в этом случае необходимо 

учитывать параметры классификации ВО (например, факторы пространственно-

временной характеристики, уровень автоматизации). Психологическая функцио-

нальная система трудовой деятельности [170] (нормативные условия деятельности, 

их субъективное отражение, механизмы принятия решений, представление о ре-

зультате и программе деятельности, отражение действий, их параметров и резуль-

татов) в контексте ВО труда, безусловно, требует пересмотра. 

Информатизация трудовой деятельности приводит к возникновению новых 

психологических проблем: происходит насыщение всех областей жизни человека 

техникой, возрастают объемы перерабатываемой информации, меняются типы ис-

точников информации и мера ее абстрактности. Рост автономии трудовых коллек-

тивов, объединенные информационным (цифровым, виртуальным) пространством 

рабочей среды, приводит к тому, что работник сталкивается с проблемами само-

стоятельного планирования и реализации трудового процесса [7], балансом между 

работой и личной жизнью [100], взаимоотношениями организации и работника 

[88], общением с коллегами и семьей [184], системой охраны труда, уровнем удо-

влетворенности работой [204]. Психологические проблемы, связанные с аспектами 

виртуальной работы, влияют на уровень удовлетворенности жизнью, психологиче-

ское здоровье работника ВО и, как следствие, его субъективное, психологическое 

благополучие и комфорт на рабочем месте. 

Проблемная область «психологии виртуальной организации» [37, c.55] как 

части исследовательского направления современной организационной психологии 
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и психологии труда [18; 41; 103] довольно обширна и затрагивает аспекты субъек-

тивного благополучия в условиях нового технологического уклада (Л.Н. Захарова, 

И.С. Леонова), труда в условиях пандемических вызовов (А.Н. Занковский), лич-

ности в виртуальной организации (А.Л. Журавлев, А.Н. Занковский), прокрастина-

ции в деятельности членов виртуальных проектных групп (В.В. Барабанщикова). 

Психологические проблемы, возникающие в условиях ВО, исследователи связы-

вают с вопросами управления, общения, мотивации и ценностей, личностными 

проблемами работников [16; 37; 100]. Общими задачами в исследованиях совре-

менного компьютеризированного труда зачастую является выделение факторов 

удовлетворенности или неудовлетворенности работой и профессиональной дея-

тельностью [4; 33; 128]. 

Предметом исследования в области психологии управления персоналом яв-

ляется самоорганизация работника, организационная культура в цифровой среде 

(А.Л. Журавлев, Т.А. Нестик, 2019) [39]; (А.А. Грачев, 2019) [24]; (Т.Н. Лобанова, 

Л.Н. Захарова, И.С. Леонова, 2022) [88], профессиональная идентичность 

(В.А. Емелин, Е.И. Рассказова, Т.Ю. Иванова, 2022) [33], проактивное рабочее по-

ведение (О.Н. Ильина, Н.Н. Лепехин, С.А. Маничев, 2022) [51]. Ученые пересмат-

ривают существующее представление о субъекте труда и профессиональной дея-

тельности с учетом фактора ИКТ [1; 125]. 

В экономической психологии обсуждается сущность, свойства, функцио-

нальные и структурные характеристики, преимущества и недостатки, виды вирту-

альной организации [67]. Психология труда и организационная психология рас-

сматривает специфику метакогнитивной регуляции информационной деятельности 

(А.В. Карпов, А.В. Чемякина) [65]; (А.В. Карпов, А.А. Карпов) [66]. 

Когнитивная эргономика изучает взаимодействие человека и информации, 

феномен принятия информационных технологий [54]; психофизиология, гигиена и 

медицина труда рассматривает значение информационной гигиены для оптимиза-

ции интеллектуальной работоспособности [34]. Особо отмечается роль метакогни-

тивных навыков работника, а также индивидуальных различий в развитии относи-

тельно слабых форм когнитивного утомления [17, c.118]. Также стоит отметить, 
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что в сфере психологического консультирования и управления персоналом обсуж-

даются теоретико-методологические, этические и юридические проблемы консуль-

тирования посредством ИКТ, проблемы профессиональной деятельности и подго-

товки психологов в области онлайн психотерапии [32; 100; 113; 137]. 

Психологи, работающие в сфере управления персоналом, непосредственно 

сталкиваются с проблемой цифровизации в своей практике: процесс консультиро-

вания зачастую осуществляется в условиях виртуального взаимодействия. Совре-

менные технические инструменты профессиональной «Е-терапии» [113, с. 369] 

включают разнообразные виды интернет-консультирования, в том числе: терапев-

тическое участие в виртуальных сообществах, инструменты самопомощи онлайн, 

корпоративные тренировочные системы, мониторинг состояния человека с помо-

щью приложений, оценка эмоционального состояния на основании видеоданных 

выражения лица и др. 

Таким образом, в отечественной психологии формулируются новые концеп-

туальные подходы и инновационные практики для изучения аспектов профессио-

нальной деятельности субъекта труда в условиях цифровизации. 

Одним из недостатков ВО, который отмечают исследователи в области эко-

номики и менеджмента предприятий, является параметр «степень виртуализации». 

Фактор «степень виртуализации» [67, c.157] оценивается специалистами по работе 

с персоналом во взаимосвязи с производительностью, удовлетворенностью рабо-

той, лояльностью сотрудников к компании и частотой увольнений. Согласно иссле-

дованиям рекрутинговых компаний, недостатками ВО, которые влияют на субъек-

тивное благополучие Россиян, являются [52; 100]: ненормированный рабочий день, 

неоднозначность между семейными и рабочими ролями, недостаток отдыха и вре-

мени для восстановления, нехватка живого общения и сложность в коммуникации 

с коллегами, потеря мотивации и трудности с самоорганизацией. 

Проблемы виртуальной организации порождены ее ведущими свойствами: 

высокая организационная гибкость и «чрезмерная зависимость от кадрового со-

става» [53, с.120]. Переменные ВО включают: пространственно-временные пара-

метры рабочей среды [148], параметры трудовой группы, параметры 
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«омниканальной цифровой среды» [88, c. 252]. Современные стандарты организа-

ционной культуры ВО должны учитывать индивидуальные потребности, интересы, 

жизненные обстоятельства и характеристики человека (интеллектуальные, физиче-

ские, эмоциональные особенности и др.) [24]. Современный эффективный работ-

ник «умеет управлять своим профессиональным опытом и адаптивен к изменяю-

щейся среде» [7, с. 5], система реализации программ подготовки специалистов ин-

теллектуального труда также претерпевает трансформации [133; 131; 134]. 

На основании выделенных тенденций трудовой деятельности информацион-

ного общества сформулированы проблемы ВО труда и возможные направления их 

решения. 

(1) Проблема мотивации сотрудников потребует нового подхода в управле-

нии коллективом на предприятиях. Возможное дистанцирование работников и ра-

ботодателя в виртуальной среде может преодолеваться в процессе цифровой соци-

ализации, что поспособствует укреплению чувства общности и социальной значи-

мости совместной работы. Организация сотрудников в мелкие специализирован-

ные производственные группы поможет укреплению взаимоотношений на произ-

водстве. 

(2) Проблема построения целей и определения личностных смыслов в вирту-

альной работе может решаться проактивным осознанием работниками личностных 

особенностей и потребностей на рабочем месте, в том числе в виртуальном про-

странстве. Глобальная инфосфера дает возможность коммуницировать и работать 

с людьми из любого географического региона: разнообразие и уход от стандарти-

зации трудовой деятельности, изменение социального темпа формирует многооб-

разные стили жизни, способствует развитию и формированию активных лично-

стей. 

(3) Программы ожидаемых результатов виртуальной трудовой деятельности 

может преодолеваться интеграцией личностного смысла в более широкое, всеобъ-

емлющее мировоззрение. Предвосхищение последствий поступков и событий фор-

мируется на основании субъективного опыта работника как элемента последова-

тельного развития истории человечества. Работник виртуальной организации 
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может научиться рассматривать себя как часть более крупной системы, в которой 

личное действие и выбор каждого имеет последствия в широкомасштабных про-

цессах на планете. 

(4) Так как информационная основа трудовой деятельности формируется раз-

нообразием социальных ролей и стилей жизни, готовая ментальная модель реаль-

ности отсутствует: она формируется из фрагментов действительности. В формиро-

вании образа условий деятельности особое значение имеют контексты и взаимо-

связи внутри системы, характеристика субъективной картины мира работника вир-

туальной организации. Отказ общества от массовости подчеркивается в этниче-

ских, религиозных, сексуальных, субкультурных, профессиональных различиях. 

(5) Процессы принятия решений в современных автоматизированных систе-

мах зачастую базируются на массивных компьютерных данных, возникает про-

блема разделения доступа, а также правил обращения работников с этими дан-

ными. Новая информационная среда способна сформировать глобальное сознание, 

в котором преобладает транснационализм и рост регионализма. Цифровизация дан-

ных, в том числе продуктов труда, позволяет подробно регистрировать деятель-

ность нашей цивилизации, что делает социальную память постиндустриального об-

щества обширной и активной. 

(6) Психомоторные процессы в интеллектуализированном труде могут со-

провождаться чрезмерным когнитивным утомлением, психологическим ощуще-

нием оторванности от реального мира, неудовлетворенностью результатом работы 

по причине ее высокой степени абстрактности. Нехватка телесных ощущений от 

взаимодействия с реальными предметами труда (цвет, текстура, звуки, перспектив-

ные виды, изменение формы, ощущение движения) может компенсироваться 

хобби, в которых преобладают моторные функции [132]: занятия музыкой, садо-

водством, кулинарией, плотничеством, гончарным ремеслом, спортом. 

(7) Профессионально важные качества работника виртуальной организации 

определяются потребностями постиндустриального общества в эффективной адап-

тации к постоянным изменениям условий деятельности. Таким образом, работода-

тели будут заинтересованы в сотрудниках, легко принимающих нововведения, 
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готовых брать на себя ответственность, гибкие во мнении и быстрые на подъем, 

обладающие критическим мышлением, инициативные, независимые от мнения 

окружающих, социально ответственные, понимающие связь их работы с работой 

коллег, обладающие эмпатией. 

В философии перечисленные проблемы характеризуется как глобальные про-

блемы современности. Глобальные проблемы являются объективным фактором 

мирового развития: они взаимозависимы, инертны, носят общечеловеческий харак-

тер, решаются объединением усилий большинства населения планеты. Развитие 

цивилизации происходит в процессе адаптации на фоне кратковременных воздей-

ствий неблагоприятных условий, что усиливает выживание и увеличивает продол-

жительность жизни человека. 

Возможным решением проблем адаптации к инновационной, информацион-

ной, «второй природе» человека может стать введение в систему образования но-

вых дисциплин, таких как технологическая грамотность, цифровая социализация, 

виртуальное взаимодействие, проектирование будущего, информационная без-

опасность, медиаграмотность, межкультурная эмпатия и др. Перечисленные дис-

циплины могут способствовать формированию навыков адаптации к быстроменя-

ющейся технологической и информационной инфраструктуре, социализации в 

цифровой среде, самоорганизации и автономности, нового планетарного мировоз-

зрения. Полагаем, что следующий технологический переломный момент становле-

ния виртуальных форм организации труда в информационном обществе возможен 

в сфере энергетики, когда дешевые возобновляемые источники энергии станут по-

всеместно доступны. В ближайшем будущем это может привести к появлению 

принципиально новых материалов, устройств и профессий, которые позволят осва-

ивать территории других планет. Изменятся условия трудовой деятельности, 

осмыслением целей и средств которой занимается киберпсихология. 

Направление киберпсихологии занимает особую роль в современных психо-

логических исследованиях и имеет важное значение в разработках, связанных с 

классической теорией деятельности. Современные тенденции развития информа-

ционных технологий в решающей степени определяют отдельный крупный этап 
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«филогенеза деятельностей», состоящий в возникновении нового субъектно-ин-

формационного класса (А.В. Карпов, А.А. Карпов) [59; 61; 62], а вместе с ним и 

новой парадигмы психологии профессиональной деятельности. Научные подходы 

в современной отечественной психологии труда и когнитивной эргономики отли-

чаются разнообразием позиций в отношении изучения психологических аспектов 

деятельности, и, в частности, компьютеризированной трудовой деятельности [32; 

124]. 

Разработкой проблем компьютеризированной деятельности и эффектов 

включения в нее принципиально новых средств организации – компьютерных тех-

нологий – в отечественной психологии труда и организационной психологии зани-

маются представители Ярославской психологической школы. Сформулирован ка-

чественно новый субъектно-информационный класс деятельности, который харак-

теризуется трансформацией предмета деятельности: предметом деятельности вы-

ступает не объект (как в субъект-объектном классе деятельности), не субъект (как 

в субъект-субъектном классе), а «совершенно иная и предельно специфическая 

сущность – информация» [61, с. 17], а также и сама деятельность по обработке ин-

формации и основное «орудие труда» – компьютер, который «активно преобразуют 

информацию» [61, с. 27]. Компьютер объективно формирует специфические кате-

гории «знаний и метазнаний – процедуральных и опору именно на них в реализа-

ции деятельности» [61, с. 168]. Информационные сущности как предмет субъектно-

информационного класса деятельности и когнитивной и метакогнитивной сферы 

личности могут включать: «внутреннюю информацию, знания, ментальные репре-

зентации, когнитивные схемы, опыт, образ мира, внутренний мир, модель ситуа-

ции, субъективные репрезентации, фреймы, скрипты» [61, с. 84]. Разрабатываемый 

метасистемный подход [61] позволяет исследовать процессы психологической ре-

флексии и психологические феномены в условиях цифровой среды, систему взаи-

модействия человека и субъективной моделью-репрезентацией (отражением) явле-

ний в цифровом пространстве: исследуются процессы метакогнитивной регуляции 

деятельности субъектно-информационного класса и метакогнитивные свойства че-

ловека (метакогнитивный потенциал субъекта, метакогнитивность личности, 
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метакогнитивная сфера личности, метакогнитивный ресурс, метакогнитивная ода-

ренность и др.). 

Помимо этого, изучаются проблемы психологической категории «действия» 

человека-пользователя в киберпространстве (С.Л. Леньков, Н.Е. Рубцова) [121] и 

их негативных форм проявления (кибераддикция, кибермоббинг, кибербуллинг, 

троллинг, флейминг, фишинг и др.), развиваются концепции «техносубъекта», вир-

туальных и иммерсивных сред (C.Ф. Сергеев) [125, с. 161; 124] в соотношении с 

психологическим пониманием субъекта деятельности, разрабатывается проблема-

тика изучения метакогнитивных свойств работника виртуальной организации 

[138], рефлексия психических состояний как компетенция профессиональной дея-

тельности (Е.В. Конева) [70]. Особенно подчеркивается необходимость изучения 

профессиональной деятельности субъектно-информационного класса (А.В. Кар-

пов, А.А. Карпов) [59; 61; 62], ассоциируемой с использованием компьютерных 

(информационных) средств в труде. 

Таким образом, изучение деятельности в условиях цифровой среды (трудо-

вой, познавательной, игровой, коммуникативной, поведения индивидуумов, групп 

и сообществ, юридических лиц и организаций) является неотъемлемой частью со-

временной отечественной психологии и активно развивается на международном 

уровне в русле направления кибепсихологии. Особой нишей исследований явля-

ется изучение функциональных состояний человека, характерных для групп про-

фессий компьютеризированного труда. 

1.2. Теоретические подходы к исследованию состояния функционального 

комфорта работающего человека 

В параграфе представлены результаты обзора и анализа научных работ по 

теме субъективных состояний работающего человека, связанных с психологиче-

ским благополучием и индивидуальной эффективностью в компьютеризированном 

труде. 
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Изучение состояний работающего человека имеет высокое значение в кон-

тексте проблематики оптимизации компьютеризированного труда. Тема изучения 

психологических аспектов деятельности человека, опосредованной компьютером, 

в отечественной психологии впервые представлена в работах А.Н. Леонтьева по 

теме «автоматизация и человек» [85; 86] и Б.Ф. Ломова «человек и техника» [89; 

90; 91]. Возрастающий интерес к изучению субъективного комфорта в контексте 

труда в XXI веке связан, в частности, с трансформацией профессиональных дея-

тельностей и профессий, субъекта труда, идентификацией человека в обществе 

[31]. В контексте современного этапа развития информационных технологий и ин-

теллектуальных систем инженерная психология становится «междисциплинарной, 

транссистемной практической дисциплиной», «человек–оператор превращается в 

пользователя» (С.Ф. Сергеев) [124, с.28], проблема субъекта изучается в рамках па-

радигмы «субъект – мета-субъект» [125]. 

Представители новых типов профессий субъектно-информационного класса 

[62] с неизбежностью сталкиваются с трудностями виртуальной среды современ-

ных инновационных организаций: глобальных, «гибких» [6, c. 91], высокотехноло-

гичных [5; 48]. Роль традиционного пространства офиса меняется, стираются фи-

зические и психологические границы между домом и работой: комфортная «гиб-

кая» среда создает возможности для самосовершенствования через работу как но-

вый образ жизни в XXI веке [35; 129]. Процессы цифровой трансформации профес-

сиональной деятельности привели к большей дематериализации и росту абстракт-

ности содержания привычных трудовых средств и процессов (документооборот, 

поиск информации, коммуникация и др.) [130], возрастает роль и значение когни-

тивных функций человека, меняются требования к человеку и его отношение к себе 

[39; 41; 103]. Мобильные компьютеризированные устройства с повсеместным до-

ступом в сеть Интернет и набором традиционных «офисных» инструментов позво-

ляют работать из любого места в любое время («anytime, anywhere») [176], из тре-

тьих мест («third places») [205]: трудовой процесс и режимы труда становятся все 

более персонализированными и ситуативными. Новые разнообразные информаци-

онные системы и цифровые продукты (интерфейсы устройств, веб-страницы, 
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приложения, прикладные программы, электронные книги, архивы и др.) создают 

сложную социотехническую систему, «виртуальную среду», цифровое, или «ки-

берпространство» [121, с. 237]. 

Цифровая среда не имеет объективных границ и форм привычного физиче-

ского мира, предъявляет качественно новые требования к навыкам человека, фор-

мирует условия для вынужденной адаптации, в которой человек, безусловно, стре-

мится к психологическому благополучию и субъективному комфорту. Гибкие 

условия ВО создают новый формат программы и результата деятельности, расши-

ряют возможности формирования индивидуального стиля деятельности, что отра-

жается на содержании психологической функциональной системы деятельности и 

методах ее анализа (А.А. Карпов; В.Д. Шадриков) [59; 170]. В таком случае для раз-

работчиков цифровых продуктов как средств труда растет значение субъективного 

опыта взаимодействия человека с информационной системой компьютерного сред-

ства. Представляется особо острой проблема изучения субъективных состояний ра-

ботающего человека как интегральный критерий оптимизации компьютеризиро-

ванного труда человека-оператора с целью прогнозирования индивидуальных 

условий оптимального функционирования и эффективности в условиях ВО. 

По данным ряда социологических исследований в России [4; 22; 128] «нали-

чие хорошей работы» является одной из основных причин чувствовать себя счаст-

ливым, а значит, психологически благополучным. Понятие в житейской термино-

логии «хорошая работа» многопланово и требует системного рассмотрения как со-

стояние полного физиологического (психофизиологического), психологического 

или социального комфорта в контексте профессиональной деятельности [122]. 

«Хорошая», то есть: желанная, удобная работа и позитивные переживания, связан-

ные с ней (эмоции, чувства, настроения, потоковые состояния), определяют психо-

логическое благополучие работника. Человек с высоким уровнем психологиче-

ского благополучия легко справляется с различными стрессорами и адаптируется к 

окружающей среде. В отечественной научной литературе влияние объективных 

факторов (условий труда, организации технологического процесса, режима труда и 

отдыха) на состояние работника также связывают с понятием «профессиональная 
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адаптация» [9], «профессиональное благополучие» [108], «психологическое благо-

получие» в контексте работы [112, c.107]. Психологическое благополучие в каче-

стве объединяющего понятия также характеризуется как «позитивное функциони-

рование личности» – термин, введенный К. Рифф, (1989) [216; 217] в рамках кон-

цепции позитивной психологии. В психологии труда субъективное отношение к 

условиям, содержанию и результату труда также связывают с понятием «удовле-

творенность работой», «удовлетворенность трудом» [4], «work satisfaction», «job 

satisfaction» [195; 220; 224;]. Удовлетворенность работой рассматривается как ин-

тегральная субъективная характеристика трудовой деятельности, зачастую иссле-

дуется как психическое состояние во взаимосвязи с субъективным благополучием, 

эффективностью труда, профессиональной адаптацией, профессионально-личност-

ными деформациями и ресурсами для их саморегуляции [21] и др. 

Распространение ИКТ в сфере труда, безусловно, является стрессогенным 

фактором для работников и порождает новые задачи для руководства компаний и 

организационных психологов. Во время пандемии COVID-19 причины стресса в 

профессиональной среде приобрели смешанный характер [41; 45], объединяющий 

факторs внутренних стрессоров (возникающих в рабочей среде) и внешних стрес-

соров (возникающих вне рабочей среды): угроза болезни, страх потери близких, 

нестабильность на работе, социальная изоляция, неопределенность и др. [88]. Ос-

новным внутренним психологическим ресурсом, определяющим устойчивость к 

неблагоприятным состояниям, является «саморегуляция поведения» [29; 119; 158]. 

В настоящее время проблематика изучения удовлетворенности работой и 

стрессовых факторов в труде является обширной темой современных исследований 

в социологии, экономике, психологии и других науках и изучается в фокусе раз-

личных социально-демографических, социально-экономических, профессиональ-

ных группах и условиях компьютеризированного труда [4; 22; 40; 98; 128; 173; 181; 

193; 221]. 

Эффективность, безопасность и надежность труда в значительной степени 

определяется уровнем профессионального утомления. «Утомление – состояние, ко-

торое отражает реакцию организма и психики на информационно-энергетические 
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свойства физической или умственной нагрузки, а также особенности взаимодей-

ствия между субъектом труда (его свойствами, процессами, качествами) и окружа-

ющим его миром» (В.А. Бодров) [13, с. 23]. Интегральная инженерно-психологиче-

ская оценка системы «пользователь – компьютер» учитывает показатели утомле-

ния в условиях психоэмоциональной и когнитивной нагрузки [127]. Эксперимен-

тальные исследования эффектов когнитивного (умственного) утомления в компь-

ютеризированной деятельности [17; 77; 97] представлены в работах отечественных 

психологов, исследовавших влияние прерываний и вынужденных переключений 

на функциональное состояние оператора, влияние длительной когнитивной 

нагрузки на субъективные и электрофизиологические показатели оператора, влия-

ние умственного утомления на работоспособность при работе за компьютером, 

влияние условий повышенной напряженности труда на саморегуляцию функцио-

нального состояния оператора, влияние умственного утомления на характеристики 

когнитивной деятельности и функциональное состояние представителей инженер-

ных профессий и др. 

Современные тенденции зарубежной школы организационной психологии 

сфокусированы, главным образом, на управлении поведением и организационной 

активностью персонала и включают: управление опытом сотрудников (“employee 

experience management”) [88, c.250]; обеспечение соответствия человека работе и 

организации (“person–job fit”, “person–organization fit”) [224]; формирование орга-

низационной культуры благополучия с опорой на ESG-стандарты  

(ESG-standarts – “Environmental, Social and Corporate Governance”) [88, c.250], тру-

довой интерес и удовлетворенность работой в организационном контексте [87]; 

субъективное благополучие персонала в условиях принятия инноваций [46]; ди-

станционное обучение приемам саморегуляции функционального состояния [76] и 

др. Возрастает необходимость разработки научных оснований для психологиче-

ской оптимизации деятельности в контексте виртуальной организации труда. 

В международной практике междисциплинарные исследования человека-

оператора в системе «человек – компьютер» развивались по мере развития инду-

стрии цифровых продуктов, формировались различные стандарты их 
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эргономической оценки [207; 208], или «удобства использования» («usability 

evaluations») [219, с. 161]. Парадигма эргономики человек-информационных си-

стем опирается, прежде всего, на принципы пользователь-центричного дизайна 

(user-centered design) [27; 201], в котором в центре проектирования являются функ-

циональные возможности и опыт взаимодействия «пользователя» («user», «software 

operator») [196, с.197] с проектируемым цифровым продуктом. Традиционно в со-

временном инженерно-эргономическом проектировании и экспертизы человек-ин-

формационной системы выделяются две сферы оценки: субъективные предпочте-

ния и объективная успешность деятельности [208]. Множественные «метрики» 

[219, с. 167] определяют качественные характеристики пользовательского опыта 

(user experience, UX) с фокусом на эффективности выполнения задач цифрового 

продукта (task-oriented design: проектируется совокупность элементов программ-

ного обеспечения, функциональный дизайн и взаимодействие пользователя для до-

стижения заявленных разработчиком целей цифрового продукта) и «пользователь-

ского интерфейса» (user interface, UI) цифрового продукта (information-oriented de-

sign проектируются элементы навигации и представления знаковой информации, 

структура и содержание информации, способы ее эффективного представления 

пользователю). 

Таким образом, сформировавшийся в опыте инженерной эргономики чело-

век-информационных систем функциональный подход сфокусирован на поведен-

ческих атрибутах активности (эффективность, результативность и удовлетворение) 

[207; 219], универсален для сравнительной эргономической экспертизы конкрет-

ных проектируемых цифровых продуктов, однако, его можно охарактеризовать 

лишь как «психология навигации цифрового продукта». 

С позиции научного направления «Эргономика информационных техноло-

гий» [27] объектом эмпирического исследования выступает конкретная (не аб-

страктная) эргономическая система и может быть уточнена в формулировке: «поль-

зователь – компьютерное устройство – виртуальная среда». Предмет эмпириче-

ского исследования в рамках эргономического направления классифицируется с 

позиции: «А. Регламентация эргономических требований» (предмет исследования 
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«п.4. Функциональные состояния, формирование и поддержания работоспособно-

сти оператора»), а также «В. Этапы эргономического обеспечения» (предмет иссле-

дования «п.1. Методология»). Недостаток функционального инженерно-психоло-

гического подхода заключается в том, что человек как субъект деятельности не яв-

ляется центральным предметом проектирования и оптимизации деятельности (что 

логично в отношении дисциплины) и оставляет за рамками исследование психоло-

гических аспектов компьютеризированной деятельности, такие как индивидуаль-

ный стиль деятельности, психологические аспекты самостоятельной организации 

деятельности на альтернативном месте, функциональные состояния оптимального 

и деструктивного типа, характерные для различных видов профессий, ассоциируе-

мых с использованием информационных и компьютерных технологий и устройств. 

В практике отечественной организационной психологии качество трудовой 

жизни, субъективное благополучие, субъективный комфорт персонала рассматри-

ваются как регулятор трудовой деятельности в современных условиях организации 

трудового процесса. Работники так называемых «виртуальных организаций» [1, с. 

127] во многом самостоятельно выбирают оптимальные для них условия и режим 

труда, вырабатывают стратегии индивидуального стиля и психологической регуля-

ции деятельности, функционального состояния в процессе трудовой деятельности. 

В представленном исследовании психологический конструкт «функциональ-

ный комфорт» (ФК) работающего человека изучается как часть фундаментального 

направления исследований в психологии труда функциональных состояний (ФС) 

оптимального и деструктивного типа, типичных для различных видов профессий и 

форм организации операторского труда. 

Направление исследований ФС в деятельности человека-оператора в отече-

ственной психологии развивалось на фоне прорыва в сфере космической психоло-

гии. Научно-исследовательская кампания 80-х, 90-х годов Института психологии 

Российской Академии Наук (ИП РАН) посвящена системному анализу оператор-

ской деятельности, а также изучению функциональных состояний и эффективности 

деятельности человека-оператора в сложных эргатических системах (Л.Д. Дикая, 

А.Н. Занковский, В.В. Суходоев, Б.Н. Митрофанов и др.) [30]. Психологическое 
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понимание человека как субъекта деятельности также представлено в отечествен-

ной практике эргодизайна: интегральным критерием оптимизации человеко-ма-

шинных систем выступает состояние «функционального комфорта» работающего 

человека (ФК) [167, с.130], разработанный в процессе многолетних теоретических 

экспериментальных исследований операторских видов деятельности научного кол-

лектива Всероссийского Научно-исследовательского Института Технической Эс-

тетики (ВНИИТЭ) под руководством Л.Д. Чайновой [167; 168; 169]. Сформулиро-

ванный Л.Д. Чайновой «Закон соответствия» [167, с.127] раскрывает положения, 

которые необходимо учитывать при проектировании деятельности в широком диа-

пазоне условий: «состояние функционального комфорта является индикатором со-

ответствия условий труда и конструкции используемых технических средств функ-

циональным возможностям человека, а также его психологическим требованиям» 

[167, c.128]. 

Сегодня изучение ФС и факторов его оптимизации выделяется как одна из 

основных проблемных областей в психологии труда современной России [103; 

104]. Управление ФС работающего человека является одним из современных мето-

дов оптимизации деятельности в системе «человек – компьютер» наравне с ком-

плексом внешних мер, таких как оптимизация процессов и средств деятельности, 

рационализация рабочей нагрузки, профессиональный психологический отбор, со-

вершенствование средств и методов подготовки работников [95; 108]. Однако, со-

временные изменения в мире профессий, связанные с постоянным совершенство-

ванием и появлением новых устройств и технологий, развитию «виртуальных форм 

организации труда» [1, с. 127], трансформациями существующих профессий и по-

явлением новых профессий «субъектно-информационного класса» [61, с. 118; 62] 

опережают оформление соответствующих теоретических представлений и разра-

боток прикладного плана в эргономике, психологии труда, социальной психологии 

[1; 39; 101]. Несмотря на большое число работ в проблемной области ФС, количе-

ство исследований особенностей ФС человека в системе «человек – компьютер» в 

отечественной науке весьма малочисленны [6; 7; 39; 54]. 

Термин «функциональный комфорт» впервые предложен Л.Д. Чайновой 
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(1985) [168, с. 16], существует несколько коннотаций этого психологического кон-

структа в психологии труда. Во-первых, ФК работающего человека используется 

для обозначения состояний, отличных от дискомфортных (таких как перенапряже-

ние, утомление и стресс) [40; 49; 96; 167; 181]. Во-вторых, ФК рассматривается как 

«оптимальное функциональное состояние» [96, с.32; 167, с.130], или состояние 

продуктивной напряженности [169]. Критерием проявления ФК является «эффек-

тивное выполнение деятельности при минимальных психических и органических 

затратах в целях сохранения здоровья и работоспособности человека» [167, с.130]. 

В-третьих, ФК является обобщающим критерием оптимизации деятельности в эр-

гатической системе и используется в эргономической оценке сложных технических 

систем и изделий. Определяет условия, при которых показатели деятельности оп-

тимальны и соответствуют функциональным возможностям и индивидуальным по-

требностям человека (Рисунок 7). 

 

Рисунок 7. Концептуальная схема содержания конструкта «функциональный 

комфорт» (на основании теории Л.Д. Чайновой) 

Сформулированный Л.Д. Чайновой «Закон соответствия» [167; 168] раскры-

вает соответствие между характеристиками используемой в работе техники и функ-

циональными возможностями человека, его психологическими требованиями в 

различных условиях труда (например, в операторских видах труда). 

В зарубежной литературе подходы к изучению ФК сформулированы в кон-

цепции «соответствия или несоответствия» («concept «fit or misfit») [225], в которой 

рассматривается соответствие пользователя (его способностей, навыков, степени 
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контроля и свободы принятия решений) параметрам рабочей среды (требованиями, 

сложностью, ожиданиями и «вызовами» рабочего пространства). Другая теория 

«person–environment fit theory» [46; 174] рассматривает соответствие между чело-

веком и рабочей средой (физической и цифровой) как основной фактор удовлетво-

ренности работой, эффективности труда и психологического благополучия. 

Далее представлены результаты обзора с элементами контент-анализа работ 

отечественных и зарубежных исследований оптимальных форм функциональных 

состояний работающего человека. В процессе анализа выделены элементы: имя ав-

тора и период публикационной активности по обозначенной теме; положения ав-

торского подхода к исследованию состояний работающего человека; терминоло-

гия, описывающая состояния работающего человека, позитивно сказывающиеся на 

показателях трудовой деятельности; методология оценки состояний и способы их 

коррекции и оптимизации в трудовой деятельности. На основании проведенного 

анализа обозначены положения, значимые в контексте изучения специфики состо-

яния ФК работников ВО. 

К анализу представлены работы отечественных авторов в области психоло-

гии и психофизиологии, эргономики периода публикации с 1970 по 2023 год, в ко-

торых субъективное состояние работающего человека изучается как фактор опти-

мизации трудовой деятельности оператора. Рассмотрены научно-квалификацион-

ные работы (диссертации) по специальности «Психология труда, инженерная пси-

хология, эргономика» с 2010 по 2023 год. Проанализированы положения частных 

исследовательских концепций отечественных авторов, занимающихся изучением 

функциональных, психических и психофизиологических состояний работающего 

человека в рамках психологической науки, в которых концепции функционального 

состояния (ФС) изложены наиболее полно, раскрывается понятие ФС, имеются зна-

чимые результаты эмпирических исследований особенностей проявления и спосо-

бов оптимизации ФС работающего человека. 

Для детального анализа представлены работы десяти отечественных авторов 

отечественной школы психологии, внесших существенный вклад в изучение ФС 

человека в трудовой деятельности (Ю.В. Бессонова, Л.Г. Дикая, Г.М. Зараковский, 
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Е.П. Ильин, А.С. Кузнецова, А.Б. Леонова, В.И. Медведев, О.Г. Носкова, 

А.А. Обознов, А.О. Прохоров, Л.Д. Чайнова) (Таблица 3). 

Таблица 3 

 Подходы к исследованию функциональных состояний оптимального типа в рабо-

тах авторов отечественной школы психологии 

Автор, 

(год публикации) 

Частная исследо-

вательская кон-

цепция 

Аспекты изучения ФС в трудовой деятельности 

ФС, позитивно сказы-

вающиеся на показате-

лях трудовой деятель-

ности 

показатели оценки 

ФС 

основания про-

грамм оптимиза-

ции ФС 

 

Ю.В. Бессонова, 

А.А. Обознов 

(2016, 2018, 2020) 

Концепция соци-

ально-профессио-

нальной востребо-

ванности лично-

сти 

положительный функ-

циональный статус, 

психологическое благо-

получие профессио-

нала, субъективное 

профессиональное бла-

гополучие человека 

показатели психосо-

матических компо-

нент функциональ-

ных резервов орга-

низма и психики че-

ловека 

эргономическая 

уязвимость си-

стемы, 

функциональные 

ресурсы человека 

Л.Г. Дикая 

(1999, 2003, 2007, 

2009, 2012, 2014, 

2019) 

Системно-деятель-

ностный подход 

оптимальный уровень 

ФС; состояние продук-

тивной работы 

уровень когнитив-

ной, продуктивной, 

операциональной 

напряженности 

стиль произволь-

ной саморегуля-

ции, 

индивидуальная 

стратегия контроля 

за действием 

Г.М. Зараковский 

(1974, 1992, 2007, 

2008, 2011, 2019) 

Концепция функ-

циональной струк-

туры деятельности 

измененное ФС; специ-

фическая напряжен-

ность; состояние адек-

ватной мобилизации; 

ФС афферентных си-

стем 

характер утомления 

функциональных 

систем, эффектив-

ность операций и 

действий 

алгоритм 

деятельности 

Е.П. Ильин 

(1974, 1981, 2005, 

2008) 

 

Дифференци-

ально- психофи-

зиологический 

подход 

оптимальное (наилуч-

шее) рабочее состояние 

функциональной си-

стемы деятельности 

показатели уровней 

реагирования чело-

века, сила мотива 

величины раздра-

жителей информа-

ционного поля, 

функциональные 

качества субъекта 

А.С. Кузнецова 

(2007, 2016, 2019, 

2021) 

Теория психологи-

ческой саморегу-

ляции 

целевое ФС как фактор 

профессиональной 

успешности, професси-

онального здоровья и 

благополучия 

параметры объек-

тивных условий де-

ятельности; субъек-

тивный образ ситуа-

ции; специфика си-

стемы саморегуля-

ции ФС 

целевая психологи-

ческая 

саморегуляция 

ФС человека 

А.Б. Леонова 

(1984, 1993, 2007, 

2019) 

Структурно-инте-

гративный подход 

оптимальное, допусти-

мое ФС 

как фактор 

субъективной готовно-

сти к деятельности 

показатели 

состояний снижен-

ной работоспособ-

ности 

осознанная (кон-

тролируемая) регу-

ляция ресурсов 

субъекта труда 

В.И. Медведев 

(1973, 1977, 1993, 

2003, 2007, 2008) 

Системная 

теория адаптации 

адекватное психиче-

ское, психофизиологи-

ческое 

состояния 

направление и соот-

ношение сдвигов 

регистрируемых 

критериев ФС при 

реализации профес-

сионально-важных 

функций 

соответствие и 

направленность 

ФС адаптации; 

экономизация дея-

тельности 

О.Г. Носкова 

(2004, 2011, 2017, 

Историко-психо-

логический 

оптимальные, благо-

приятные ФС; 

показатели деятель-

ности и 

фаза и продолжи-

тельность 
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Автор, 

(год публикации) 

Частная исследо-

вательская кон-

цепция 

Аспекты изучения ФС в трудовой деятельности 

ФС, позитивно сказы-

вающиеся на показате-

лях трудовой деятель-

ности 

показатели оценки 

ФС 

основания про-

грамм оптимиза-

ции ФС 

2021) подход желательные состоя-

ния, вовлеченность, по-

ток; 

психофизиологиче-

ских функций с фо-

новыми показате-

лями ФС 

оптимальной рабо-

тоспособности 

А.О. Прохоров 

(1998, 2011, 2015, 

2019, 2020, 2022)  

 

Концепция струк-

турно-функцио-

нальной организа-

ции ментальной 

регуляции психи-

ческих состояний 

равновесные (позитив-

ные, устойчивые) со-

стояния; 

положительные психи-

ческие состояния; 

психологические, 

соматические, пове-

денческие показа-

тели субъекта 

рефлексия 

в ментальной регу-

ляции психиче-

ского состояния 

Л.Д. Чайнова 

(1985, 2005, 2014, 

2015, 2016) 

Теория 

функционального 

комфорта 

состояние функцио-

нального комфорта; 

оптимальное ФС; 

состояние продуктив-

ной напряженности 

психофизиологиче-

ская цена деятель-

ности, 

психологический и 

психофизиологиче-

ский компоненты 

ФС 

соответствие чело-

веку условий дея-

тельности и кон-

струкции использу-

емых средств 

 

Представленный анализ работ отечественных исследователей в области в 

психологии труда, инженерной психологии и эргономики позволил обобщить ма-

териалы по вопросам изучения ФС работающего человека как фактор оптимизации 

трудовой деятельности. Особенности изучения ФС оптимального типа в работах 

отечественных психологов заключаются в следующем. 

(1) В работах отечественных исследователей в области психологии, психофи-

зиологии, эргономики проблема оптимизации трудовой деятельности человека-

оператора базируется на характере модальности его функционального состояния, 

присущего различным видам профессий и формам организации труда. Изучение 

специфики проявлений ФС оптимального типа является неотъемлемой частью эм-

пирических исследований в современной практике отечественной психологии 

труда, эргономики и проектировании операторской деятельности. Представленные 

к анализу частные исследовательские концепции ФС работающего человека имеют 

преемственный характер в рамках отдельных исследовательских групп, всесто-

ронне изучающие трудовую деятельность, что позволяет выбрать теоретико-мето-

дологическую базу в соответствии с задачами заявленной темы исследования спе-

цифики ФС в системе «человек – компьютер». 

Стоит отметить, что в большинстве работ выборка эмпирических 
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исследований ФС работающего человека представлена классом технономических 

профессий операторами сложных эргатических систем, предъявляющих высокие 

требования к безопасности (например, операторы транспортных средств, высоко-

автоматизированных производственных систем), либо к классу социономических 

профессий (в основном: сотрудники государственной службы, неуточненные про-

фессиональные группы). Малое количество исследований последнего десятилетия 

представлены в отношении других классов профессий (по Е.А. Климову), однако, 

современные трансформации профессий затрудняют производить классификацию 

на основании предмета труда в связи с ростом компьютеризации всех классов про-

фессий. В связи с этим мы отмечаем актуальность эмпирических исследований 

представителей профессий субъектно-информационного класса (А.В. Карпов, 

А.А. Карпов) [59; 61; 62], объединенных признаком использования компьютерного 

средства труда. 

(2) Во временной перспективе наблюдается устойчивое развитие категори-

ального аппарата определения «оптимальное функциональное состояние». Автор-

ские определения ФС работающего человека раскрывают качественные характери-

стики ФС, «позитивно» сказывающихся на показателях индивидуальной успешно-

сти трудовой деятельности и определяются авторами как «состояние адекватной 

мобилизации» (Г.М. Зараковский) [42; 43; 44], «адекватное психофизиологическое 

состояние» (В.И. Медведев) [94; 93], «наилучшее рабочее состояние» (Е.П. Ильин) 

[49; 50], «состояние продуктивной работы» (Л.Г. Дикая) [28; 30], «состояние про-

дуктивной напряженности», «оптимальное функциональное состояние» (Л.Д. Чай-

нова) [167; 168; 169], «благоприятное, желательное функциональное состояние» 

(О.Г. Носкова) [103; 104], «положительный функциональный статус» (Ю.В. Бессо-

нова) [10; 108; 108], «оптимальное, допустимое функциональное состояние» 

(А.Б. Леонова) [82; 84], «целевое функциональное состояние» (А.С. Кузнецова) 

[76; 77], «равновесное, позитивное психическое состояние» (А.О. Прохоров) [115; 

116; 118; 118]. 

(3) Методология диагностики ФС человека в деятельности определяются, 

главным образом, комплексом исследовательских задач, спецификой 
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функциональной системы деятельности. Рассмотренные положения диагностики 

ФС работающего человека позволяют классифицировать ФС как «оптимальное», 

если: эмпирическая оценка производится на основании специфических показате-

лей уровней реагирования для данной функциональной системы обеспечения дея-

тельности, выполняются критерии оптимальности ФС, оцениваются исходные по-

казатели ФС и учитывается их динамика во времени. Динамическая оценка особен-

ностей проявления ФС позволяет подобрать адекватный уровень и средства психо-

логической регуляции с целью оптимизации текущего ФС. На основании выделен-

ных положений мы полагаем, что в оценке специфики проявления оптимального 

ФС в системе «человек – компьютер» могут применяться короткие объективные и 

субъективные психологические и психофизиологические методы, тесты, отражаю-

щие показатели острого когнитивного утомления во взаимосвязи с индивидуаль-

ной успешностью деятельности в процессе решения компьютеризированной тру-

довой задачи. 

(4) Оптимизация ФС и трудовой деятельности базируются на характере мо-

дальности ФС работающего человека, а именно – его оптимальном уровне в ситу-

ативном контексте деятельности. Основная практическая значимость проанализи-

рованных работ заключается в успешной разработке, апробации и реализации про-

грамм психологических технологий коррекции и управления ФС работающего че-

ловека. Концептуальная схема оценки проявления оптимального функционального 

состояния как фактор ФК учитывает психофизиологические и психологические 

особенности работника, а также факторы объективных условий деятельности. 

(5) Главным направлением по профилактике симптомов и коррекции прояв-

ления негативных ФС является определение условий для проявления позитивной 

симптоматики ФС, разработка индивидуальных стратегий организации успешной 

деятельности, эффективного стиля психологической саморегуляции. Разработан-

ные в отечественной психологии труда способы оптимизации ФС работающего че-

ловека имеют особое практическое значение для современных организаций, работ-

ники которых осуществляют трудовую деятельность в системе «человек – компь-

ютер» вне спроектированного офисного пространства работодателя (например: 
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категории работников, выполнение трудовой функции которых связано с команди-

ровками, работники виртуальных организаций и географически распределенных 

команд). В целом ФС работающего человека рассматривается как системный объ-

ект изучения на психофизиологическом и психологическом уровне функциональ-

ной системы деятельности, что позволяет исследовать особенности проявления оп-

тимального ФС в системе «человек – компьютер». 

Представители зарубежной школы психологии обсуждают неоднозначность 

в содержании англоязычных терминов и их эквивалентов на русском языке [117], 

таких как: «трудовая деятельность» («labor activity») [177, с.7], «функциональное 

состояние» («functional state») [191, c. 3]. 

Проведен обзор и анализ публикаций авторов зарубежной школы психологии 

периода с 1980 по 2020 год, в которых изучаются состояния оператора компьюте-

ризированной деятельности во взаимосвязи с эффективностью трудовой деятель-

ности и которые имеют отражение в работах отечественных психологов [154]. По-

иск материалов осуществлен в материалах статей, монографий и книг на англий-

ском языке. Ресурсами поиска материалов послужили онлайн сервисы текстов 

научных публикаций academia.edu, Google Scholar, Google Books. На основании 

ключевых слов: functional comfort, functional state, optimal functional state, psycho-

logical state, psychological well-being, work satisfaction, work performance, efficiency 

и др. с декабря 2022 года по март 2023 года рассмотрено около 100 научных работ. 

Проблематика исследования состояний работающего человека представлена 

в научных публикациях зарубежных ученых, рассматривающих: состояния утом-

ления в краткосрочной и продолжительной работе (A. Craig, R.E. Cooper, 1992); со-

стояния в операторском труде общественного транспорта (P.A. Desmond, 

P.A. Hancock, 2000); состояния оператора в симуляции вождения автомобиля 

(G. Matthews, P.A. Desmond, 2002); состояние увлеченности работой (J. Nakamura, 

M. Csikszentmihalyi, 2002); когнитивные состояния оператора в симуляции управ-

ления самолетом (G.F. Wilson, 2003); функциональное состояние оператора в усло-

виях в условиях стресса и высокой рабочей нагрузки (G.R.J. Hockey, 

A.W.K. Gaillard, O. Burov, 2003); функциональные состояния в процессе 
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компьютеризированного обучения (L.D. Chainova, D.A. Yakovetc, S.R. Harris, 

K. Young-Guk, 2005); состояния в деятельности в условиях шума (J.L. Szalma, 

P.A. Hancock, 2011); состояние средового комфорта на рабочем посту (J.C. Vischer, 

2012); состояния оператора в эргономическом проектировании компьютеризиро-

ванных систем (G.Z. Bedny, W. Karwowski, 2014); психологические состояния в ди-

зайне трудового поста (G.R. Hackman, J.R. Oldham, Y. Fried, 2016); состояния опе-

ратора беспилотных летательных аппаратов (J. Lin, G. Matthews, L. Reinerman-

Jones, R. Wohleber, 2018); состояние психологического благополучия в контексте 

работы: технологии виртуальной реальности в управлении стрессом (S. Riches, 

L. Taylor, P. Jeyarajaguru, W. Veling, L. Valmaggia, 2023) и др. 

К детальному анализу представлены частные исследовательские концепции 

авторов зарубежной школы психологии (G.Z. Bedny [178; 177], G.R.J. Hockey [190; 

191], M. Csikszentmihalyi [182; 183], G.R. Hackman, J.R. Oldham [210; 211], 

J.C. Vischer [225; 227]), которые выделяют некоторые психические и психофизио-

логические состояния человека, определяющие эффективность трудовой деятель-

ности (Таблица 4). 

Таблица 4 

Подходы к исследованию функциональных состояний оптимального типа 

в работах авторов зарубежной школы психологии 

Автор(ы), страна, 

(год публикации) 

Частная 

исследовательская 

концепция 

Психические и 

психофизиологические 

состояния человека, 

определяющие эффективность трудо-

вой деятельности 

G.Z. Bedny, США 

(2000, 2003, 2005, 2010, 2014) 

Системно-структурная теория 

деятельности 

(«Systemic-Structural Activity 

Theory») 

(1) состояние установки (set) в про-

цессе ориентировочной деятельности 

(orienting activity) 

G.R.J. Hockey, Великобритания, 

(2003, 2005, 2010, 2011, 2013) 

Теория 

компенсаторного 

контроля 

(«Compensatory Control 

Theory») 

(1) вовлеченность (engagement) 

(2) напряжение (strain) 

(3) отстраненность (disengage)  

в процессе компенсаторного контроля 

(compensatory process). 

M. Csikszentmihalyi, США, 

(1989, 1990, 2000, 2007, 2014, 2020) 

Теория потокового 

состояния 

(«Flow theory») 

(1) состояние оптимального опыта 

(optimal experience) 

(2) состояние «потока» («flow») в 

определенный период деятельности 

G.R. Hackman, J.R. Oldham, США, 

(1975, 1976, 1987, 2010, 2012, 2015, 

2016) 

Теория 

характеристик работы 

(«Job Characteristics Theory») 

критические психологические состоя-

ния (critical psychological states) в про-

цессе выполнения трудового задания 

https://www.tandfonline.com/author/Bedny%2C+Gregory+Z
https://www.tandfonline.com/author/Bedny%2C+Gregory+Z
https://en.wikipedia.org/wiki/Activity_Theory
https://en.wikipedia.org/wiki/Activity_Theory
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Автор(ы), страна, 

(год публикации) 

Частная 

исследовательская 

концепция 

Психические и 

психофизиологические 

состояния человека, 

определяющие эффективность трудо-

вой деятельности 

на рабочем месте:  

(1) переживание значимости работы 

(experienced meaningfulness); 

(2) переживание ответственности за 

результаты (experienced responsibility); 

(3) осведомленность о качестве выпол-

няемой работы (knowledge of results). 

J.C.Vischer, Канада 

(2006, 2007, 2008, 2012) 

Экопсихологическая концепция 

соответствия или 

несоответствия 

(«Сoncept fit or misfit») 

(1) состояние экологического ком-

форта («ecological comfort») в процессе 

восприятия рабочего пространства 

(физический, функциональный и пси-

хологический комфорт). 

 

Представленный анализ зарубежной литературы в русле психологических 

наук о труде позволил обобщить материалы по вопросам изучения функциональ-

ных состояний оптимального типа или состояний, определяющих эффективность 

работающего человека. Особенности теоретико-методологических подходов рас-

сматриваемых работ заключаются в следующем. 

(1) Центральное место в частных исследовательских подходах к исследова-

нию состояний работающего человека занимают вопросы оптимизации эффектив-

ности деятельности в соотношении с переживанием состояния субъективного ком-

форта на рабочем посту. Эмпирические исследования на российской выборке ра-

ботников не проводятся. Некоторыми значимыми факторами эффективности рабо-

тающего человека являются: саморегуляция деятельности, регуляция поведения, 

содержание трудового задания и отношение работника к нему, наличие баланса 

навык/задача, средовой фактор работник/среда и др. 

(2) Категориальный аппарат, описывающий различные психические и психо-

физиологические состояния человека, определяющие эффективность трудовой де-

ятельности, включает понятие «функциональное состояние оператора («functional 

state») встречается редко и зачастую не имеет однозначных аналогов в русском 

языке [104; 117; 154]. Исследуются различные субъективные психоэмоциональные 

переживания, сопровождающие процесс трудовой активности человека: cостояние 

установки («set») (G.Z. Bedny), состояние вовлеченности («engagement») 

(G.R.J. Hockey), состояние оптимального опыта («optimal experience»), или 

https://www.tandfonline.com/author/Bedny%2C+Gregory+Z
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состояние потока («flow») (M. Csikszentmihalyi), критические психологические со-

стояния («critical psychological states») (G.R. Hackman, J.R. Oldham), состояние эко-

логического комфорта («ecological comfort») (J.C. Vischer). 

(3) Авторы зарубежной школы психологии выделяют различные состояния 

работающего человека и рассматриваются как аффективные, когнитивные, пове-

денческие реакции в процессе трудовой активности, а также как показатели, осно-

вания, «маркеры» оптимизации трудового поста. 

(4) Ситуативный подход является доминирующим принципом в оценке со-

стояний работающего человека в работах авторов зарубежной школы психологии: 

подход позволяет учитывать фактор изменчивости любых исследуемых парамет-

ров трудового процесса. 

(5) Методологический аспект эмпирической оценки состояний работающего 

человека должен учитывать наличие системного фактора, определяющего высокий 

(необходимый) уровень индивидуальной успешности и одновременно низкий (до-

пустимый) уровень проявления состояний, снижающих уровень субъективного 

комфорта в рабочем процессе. 

(6) Доминирующей формой оптимизации психологических и психофизиоло-

гических состояний работающего человека и трудовой деятельности в работах 

представителей зарубежной школы психологии является комплексное проектиро-

вание работодателем трудового процесса и рабочего пространства. Современная 

тенденция в проектировании трудовых процессов и рабочего пространства наблю-

дается в направлении человеко-ориентированного («human-oriented»), пользова-

тель-центричного («user-centered») подхода, который основан на оценке субъектив-

ного опыта работника [124] и позволяет менеджерам организации принимать эф-

фективные решения в отношении организационных изменений на предприятии. 

В представленном исследовании «функциональный комфорт» принимается 

как интегральный критерий оптимизации труда, который характеризуется опти-

мальным функциональным состоянием работающего человека в установленных 

условиях деятельности и определяется высокой (адекватной заданной) индивиду-

альной эффективностью труда и низким утомлением профессионально важной 
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(специфической, проблемной, исследуемой) функции. 

В исследовании функционального комфорта в контексте компьютеризиро-

ванного труда целесообразно применение комплексного подхода, учитывающий 

положения существующих теоретико-методологических подходов в работах отече-

ственных и зарубежных психологов. Необходимо выявить базовые психологиче-

ские компоненты состояния функционального комфорта. 

Представленный анализ позволил обобщить современные теоретические 

подходы в русле психологических наук к изучению состояния функционального 

комфорта работающего человека в компьютеризированном труде. 

1.3. Базовые психологические компоненты функционального комфорта 

 работающего человека 

В параграфе изложен теоретический анализ компонентного содержания 

функционального комфорта работающего человека в контексте компьютеризиро-

ванного труда. Определены теоретические и методические рамки эмпирического 

исследования базовых психологических компонентов состояния функционального 

комфорта работников виртуальной организации. 

Проведен анализ современных отечественных и зарубежных эмпирических 

исследований субъективного комфорта представителей различных профессиональ-

ных групп интеллектуального труда (преимущественно работников IT-сферы), 

компьютеризированного труда и дистанционных работников. Отмечается востре-

бованность модели психологического благополучия, разработанной K. Ryff в рам-

ках гуманистической теории личности, как системного феномена эффективного 

функционирования и развития личности. Подчеркивается интегральный характер 

компонентного содержания состояния функционального комфорта. 

Основное компонентное содержание структуры ФК работающего человека 

раскрывается на общем и специфическом уровнях оценки. Обосновывается пред-

положение, что общий (неспецифический) уровень ФК работающего человека 
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может быть конкретизирован показателем «психологическое благополучие» в кон-

тексте деятельности в целом. Специфический уровень (непосредственно в процессе 

выполнения конкретной трудовой задачи в заданных условиях) ФК работающего 

человека раскрывается комплексом показателей психологического уровня на осно-

вании концепции содержания функционального комфорта Л.Д. Чайновой. 

Анализ теоретических источников по изучению конструкта ФК работающего 

человека позволяют сказать, что существует контраст научных подходов в изуче-

нии его детерминирующих факторов в работах зарубежных исследователей, осно-

ванных на бихевиоризме, и работах российских ученых, базирующихся на обще-

психологической теории деятельности (А.Н. Леонтьев, С.Л. Рубинштейн) [85; 86; 

120]. Научные публикации последнего двадцатилетия с 2000 по 2021 год свиде-

тельствуют о неоднозначности содержания, формирующих факторов и структуры 

феномена ФК работающего человека, характерного для различных профессиональ-

ных групп. Современные эмпирические исследования аспектов компьютеризиро-

ванной трудовой деятельности посвящены различным вопросам субъективного 

комфорта в контексте труда. Понятия «субъективный комфорт», «психологическое 

благополучие», «счастье», «субъективное благополучие», «качество жизни» и др. 

зачастую используются как синонимы [78, c.77; 157]. 

В публикациях, рассматривающих субъективное благополучие и комфорт на 

рабочем месте во взаимосвязи с индивидуальной эффективностью в контексте ВО, 

исследования ПБ на российской выборке работников ВО представлены в меньшей 

степени, методологии и методы существующих исследований разнородны, эмпи-

рические данные качественно трудоносопоставимы. 

Осуществлен поиск и анализ научных статей, монографий, научно-квалифи-

кационных работ (диссертаций), учебных пособий и книг на русском и английском 

языках с 2000 по 2021 гг. в сферах психологии, социологии, менеджмента персо-

нала, в которых рассмотрены актуальные вопросы эмпирической оценки субъек-

тивного благополучия и комфорта на рабочем месте представителей различных 

профессиональных групп «интеллектуального труда» [34] (преподаватели, госслу-

жащие, менеджеры торговли, подбора персонала и др.). 
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Ключевыми словами поиска являлись: психологическое благополучие, про-

фессиональное благополучие, удовлетворение работой, профессиональное здоро-

вье, субъективное, психологическое благополучие в профессиональной сфере, 

субъективное благополучие в организациях, удовлетворенность от работы, удовле-

творенность трудом, благополучие работников, professional wellbeing, well-being at 

work, occupational well-being, employee well-being, work-related well-being, well-

being at workplace, job-related well-being, оccupational health, subjective/psychological 

well-being in the professional sphere, subjective well-being in organizations, work 

satisfaction, job satisfaction, employee well-being и др. Основными источниками по-

иска информации выступили: российские научные электронные библиотеки 

eLibrary.ru, rsl.ru, cyberleninka.ru, поисковая система текстов научных публикаций 

Google Scholar, открытый портал европейских диссертаций dart-europe.org и др. В 

период май-август 2021 года рассмотрено порядка 100 публикаций. 

Среди отечественных исследований большинство публикаций, касающихся 

проблематики субъективного комфорта в контексте профессиональной деятельно-

сти, в основном посвящено работникам педагогического труда или сотрудникам 

правоохранительной сферы, значительно меньшая часть работ посвящена изуче-

нию субъективного комфорта работников в контексте компьютеризированного 

труда. Современные научные публикации в предметном русле отечественной орга-

низационной психологии и психологии труда раскрывают: проблемы субъектив-

ного благополучия в условиях нового технологического уклада (Л.Н. Захарова, 

И.С. Леонова, 2021) [46]; проблемы труда в условиях пандемических вызовов 

(А.Н. Занковский, 2020) [41]; проблемы личности в ВО (А.Л. Журавлев, А.Н. Зан-

ковский, 2017) [37]; прокрастинации в деятельности членов виртуальных проект-

ных групп (В.В. Барабанщикова, 2013) [8; 86], аспекты совместной работы членов 

групп виртуальных команд (К.Р. Спицына, 2020) [133; 134; 131] и др. Среди рос-

сийских исследований некоторые эмпирические исследования посвящены про-

блеме субъективного комфорта в компьютеризированной трудовой деятельности: 

в проекции цифровой социализации (Н.Е. Рубцова, С.Л. Леньков, 2020) [121], ра-

ботников IT-сферы (Н.Т. Панина, 2020) [111]; (Л.А. Верещагина, И.Н. Романько, 
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2014) [19]; фрилансеров (самозанятых) (Е.В. Павлова, Д.В. Бородатов, 2017) [110], 

в аспектах флексибильности труда (С.А. Дружилов, 2020) [31] и др. 

Среди англоязычных публикаций последнего двадцатилетия существует 

множество эмпирических исследований благополучия работников компьютеризи-

рованного труда, в частности, в условиях дистанционной работы. В последствии 

пандемии 2019 года все большее количество исследований в психологической 

науке посвящено проблемам психологического здоровья и коммуникации, опосре-

дованной компьютерными технологиями [130; 203; 220; 186; 221]. Изучается влия-

ние виртуальной работы на производительность (T.D. Golden, R.S. Gajendran, 2019) 

[189]; выделения кластеров исследования виртуальной работы (S. Raghuram et al., 

2019) [215]; cтресс в результате взаимодействия посредством компьютера 

(J.F. Stich et al., 2017) [222]. В современной зарубежной литературе подробно рас-

сматриваются организационные, индивидуальные и социальные преимущества и 

недостатки ВО, связанные, например: с вопросами разных форматов занятости 

(D.E. Bailey, N.B. Kurland, 1999) [176], успешного взаимодействия рабочих групп 

удаленной работы («remote work») с помощью различных ИКТ (G.M. Olson, J.S. Ol-

son, 2000, 2014) [213; 212], анализируются преимущества и недостатки взаимосвязь 

дистанционной работы («telework») с производительностью, стрессом и домашней 

рабочей средой (Y. Baruch, 2000) [229], подробный теоретический метаанализ ис-

следований модели благополучия дистанционных работников (M. Charalampous et 

al., 2019 [180]). Благополучие рассматривается в контексте: работы повышенной 

интеллектуальной напряженности (A. Salas-Vallina, J. Alegre, R.F. Guerrero, 2018) 

[218], психологического здоровья и стресса современных профессионалов 

(C. Kröll, P. Doebler, S. Nüesch, 2017) [199]. Рассматриваются методологические 

концепции современных зарубежных исследований дистанционной (удаленной) 

работы работников интеллектуального труда («knowledge workers») (R. Zolin et al., 

2004; (S. Raghuram et al., 2019) [215], межличностное доверие в кросс-функцио-

нальной, географически распределенной работе («distributed work») 

(M. Charalampous et al., 2019) [180]. Подробный теоретический метаанализ иссле-

дований модели благополучия дистанционных работников представлен в ряде 
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англоязычных публикаций (B.H. Martin, R. MacDonnell, 2012) [202] и др. 

Проанализированы работы пяти авторов, в которых наиболее полно отра-

жено содержание субъективного комфорта представителей профессиональных 

групп интеллектуального труда («knowledge workers») (Β.Ε. Pakhol; Е.И. Рут, 

Р.А. Березовская; А. Baldschun; R.S. Gajendran, М.В. Бучацкая) (Таблица 5). 

Таблица 5 

Концептуальное содержание субъективного комфорта 

работников интеллектуального труда 

Автор, (год) Выборка исследования 
Предикторы 

субъективного комфорта 

Уровни изучения 

субъективного 

комфорта 

A. Baldschun, 

(2016) 

Социальные работники по 

уходу за детьми государствен-

ных организаций Финляндии 

(N=1220): социальные работ-

ники и социальные инструк-

торы 

эмоциональное состояние на работе 

удовлетворенность рабочим местом 

организационный климат 

физическое и психическое здоровье 

аффективный 

социальный 

когнитивный/ 

профессиональный 

психосоматический 

субъективный 

R.S. Gajendran 

 et al. (2007) 

Дистанционные работники и 

работники офиса (рассмот-

рено исследований k = 46, N = 

12883) 

интенсивность дистанционной ра-

боты 

воспринимаемая автономия 

конфликт «работа/семейная жизнь» 

качество взаимоотношений руково-

дителя и коллег 

аффективный 

профессиональный 

социальный 

В.Е. Pakhol 

(2018) 

Работники крупных компаний 

Украины (N=403): сферы про-

изводства, фармацевтики, ар-

хитектуры, торговли, IT-

сферы, маркетинга, а также 

неквалифицированные рабо-

чие  

профессиональная мотивация 

удовлетворение работой 

потоковое состояние в работе 

 

 

когнитивный 

аффективный 

метакогнитивный 

М.В. Бучацкая 

(2006) 

Работающие и неработающие 

женщины в России: (N=110) 

отношение и представления к значи-

мым объектам в собственной жизни 

субъективный 

когнитивный 

психосоматический 

Е.И. Рут, 

Р.А. Березовская 

(2016) 

Работники коммерческих ор-

ганизаций России (N=119): ра-

ботники издательских, торго-

вых, образовательных,  

рекрутмент компаний 

эмоциональное состояние на работе, 

свойства, качества, направленность 

личности 

аффективный 

когнитивный 

поведенческий 

 

В.E. Pakhol [112; 214] исследует психологическое благополучие представите-

лей различных профессиональных групп. Структура ПБ у представителей разных 

профессиональных групп может существенно различаться, что связано с иерархией 

предикторов ПБ в рамках единого семантического поля. По мнению автора особым 

метакогнитивным предиктором является «рабочий поток» («flow at work»), кото-

рый нельзя отнести к аффективным или личным качествам. 
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В работах Е.И. Рут и Р.А. Березовской [1229] критерии оценки ПБ выделены 

на основании результатов исследования социальных представлений россиян о ПБ 

и характеризуются отношением человека к себе как к профессионалу, к професси-

ональной и организационной среде. По мнению автора когнитивные критерии (в 

контексте трудовой деятельности: профессионально важные свойства личности) 

выступают более обширными по своему содержанию и менее изученными с точки 

зрения психологии. 

А. Baldschun разрабатывает подходы оценки психологического благополу-

чия для группы социальных профессий и представлено продолжением модели бла-

гополучия J.E. Van Horn (2004) [9]. Центральная роль в ней отдается социальному 

благополучию, определяемое стилем руководства, организационным климатом и 

согласованностью коллектива. Когнитивное и психологическое благополучие объ-

единены в одно измерение: по мнению автора они эмпирически неразделимыми, 

что показывает тесную связь между когнитивными навыками и профессиональной 

эффективностью в профессиях социальной работы. 

В исследованиях R.S. Gajendran [188; 189] раскрывается проблема влияния 

дистанционной работы на субъект труда. Результаты метаанализа автора показы-

вают, что основным структурным модератором выступает интенсивность дистан-

ционной работы. Структура влияния выражается соотношением психологических 

медиаторов (воспринимаемая автономия, конфликт «работа/семейная жизнь», ка-

чество отношений с руководством и коллегами) и индивидуальных показателей 

(удовлетворенность работой, производительность, намерение смены работы, роль 

стресса, предполагаемые карьерные перспективы). 

В исследованиях М.В. Бучацкой [15] раскрывается наличие связей между ПБ 

работающих женщин и отношений, представлений о работе и объектами семьи 

(например: ребенок, муж). По результатам эмпирического исследования среди вы-

соко и низко благополучных работающих женщин структура ПБ более выражена 

среди работающих женщин с высоким уровнем ПБ, и менее выражена в зависимо-

сти от возраста. 

Психологическое благополучие будет рассматриваться на текущем этапе как 
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один ведущих компонентов системного феномена ФК работающего человека в 

рамках концепции позитивного функционирования личности [78]. В отечественной 

психологии изучение проблемы ПБ в контексте профессиональной деятельности 

началось сравнительно недавно [55, с.132-137], в то время как в современных зару-

бежных исследованиях существуют работы, в которых представлен систематиче-

ский обзор исследования ПБ работников ВО [180; 228]. 

Осуществлен поиск и анализ научных публикаций эмпирических исследова-

ний оценки уровня психологического благополучия (ПБ) на российской выборке 

работников компьютеризированного труда периода с 2012 по 2022 гг. [140]. Источ-

никами поиска материалов выступили: российская научная электронная библио-

тека eLibrary.ru, поисковая система текстов научных публикаций Google Scholar и 

др. Критерием включения работы к рассмотрению является то, что выборка пред-

ставлена работниками различных типов и видов ВО организаций в России, пред-

ставителями профессиональных групп интеллектуального труда, трудовая функ-

ция которых выполняется посредством компьютера и интернета. 

Представлены результаты анализа эмпирических исследований аспектов ПБ 

на российской выборке работников компьютеризированного труда: (И.В. Конев-

цев, Е.А. Родионова, 2022) [71]; в проекции цифровой социализации (С.Л. Леньков, 

Н.Е. Рубцова, 2020) [121], работников IT-сферы (Н.Т. Панина, 2020), [111]; фрилан-

серов (самозанятых) (Е.В. Павлова, Д.В. Бородатов, 2017), [110]; (Л.А. Вереща-

гина, И.Н. Романько, 2014) [19] (Таблица 6). 

Результаты анализа представленных работ позволил выделить комплекс ис-

пользуемых психодиагностических методик исследования аспектов ПБ на россий-

ской выборке работников различных типов и видов ВО. Анализ показал, что наибо-

лее востребованной в оценке общего уровня ПБ работников является методика 

«Шкала психологического благополучия» К. Рифф (K. Ryff, 1989, 1995) в ее раз-

личных русскоязычных модификациях [36], что косвенно подтверждает валид-

ность использования иностранной методики на российской выборке респондентов. 
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Таблица 6 

Психодиагностические методики исследования аспектов 

психологического благополучия на российской выборке 

работников компьютеризированного труда 

Автор(ы), (год) 
Выборка исследования 

психологического благополучия 

Психодиагностические методики исследования 

психологического благополучия 

Л.А. Верещагина, 

И.Н. Романько, 

(2014) 

N = 60: 

специалисты сферы IT двух ком-

мерческих организаций (Россия) 

«Потребности» или «Парные сравнения» (А.Н. Ла-

данов, 1987); Диагностика мотивационной струк-

туры личности (В.Э. Мильман, 1990) 

И.В. Коневцев, 

 Е.А. Родионова 

(2022) 

N = 50: 

(N=28) мужчины и (N=22) жен-

щины, сотрудники IT компаний 

(Россия); 

Опросник совладания со стрессом, COPE, C. Carver 

(Е.И. Рассказова, Т.О. Гордеева, Е.Н. Осин, 2013); 

Шкала удовлетворенности жизнью, E. Diener (Е. Н. 

Осин, Д. А. Леонтьев, 2020);  

Шкала субъективного благополучия, A. Perrudet-

Badoux (С. В. Духновский, 2010) 

С.Л. Леньков, 

Н.Е. Рубцова, 

(2020) 

N = 268: 

(N=131) работники различных ор-

ганизаций; 

(N=137) студенты дневных отделе-

ний вузов и колледжей (Россия) 

Шкала психологического благополучия, К.Д. Рифф 

(Л.В. Жуковская, Е.Г. Трошихина, 2011); Шкала 

удовлетворенности жизнью» Э. Динер и др., (Ель-

шанский, Ануфриев, Каламетдинова и др., 2015); 

Шкала воспринимаемого стресса, С.Коэн и Г.М.Уи-

льямсон (Cohen, Williamson, 1988 в русскоязычной 

адаптации Абабков, Барышникова, Воронцова-Вен-

гер и др., 2016); Опросник вовлеченности в кибер-

социализацию (С.Л. Леньков, Н.Е. Рубцова, Г.И. 

Ефремова, 2019) 

Е.В. Павлова, 

Д.В. Бородатов, 

(2017) 

N = 40:  

(N = 20) штатные сотрудники 

(врачи) государственного учрежде-

ния (Россия); 

(N = 20) фрилансеры (самозанятые 

работники) 

Шкала психологического благополучия», К.Д. 

Рифф (Т.Д. Шевеленкова, П.П. Фесенко, 2005) 

Н.Т. Панина, 

(2020) 

N = 45: 

(N = 15) штатные сотрудники 

сферы продаж (Россия, Республика 

Крым); 

(N = 15) штатные сотрудники 

сферы IT (Россия, Республика 

Крым); 

(N = 15) внештатные сотрудники 

сферы IT коммерческих организа-

ций (США) 

Шкала психологического благополучия, К.Д. Рифф 

(Т.Д. Шевеленкова, П.П. Фесенко, 2005); Шкала 

субъективного благополучия, Perrudent-Badox, 

Mendelsohn, Chiche, 1988 (М.В. Соколова, 1996) 

Автор методики, K. Ryff, определяет ПБ как «позитивное функционирование 

личности» (“positive functioning of a person”) [217, c.14] или «позитивное психоло-

гическое функционирование» (“positive psychological functioning”) и выделяет два 

методологических подхода к его изучению. Первый подход в изучении ПБ раскры-

вается в исследовании так называемого «счастья» (“happiness”, N.M. Bradburn, 

1969), которое определяется балансом двух независимых позитивных и негативных 

аффектов повседневной жизни. Второй подход в изучении ПБ развивается в иссле-

дованиях социологической направленности, в которых удовлетворенность жизнью, 
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качество жизни является ключевым фактором субъективного благополучия 

(F.M. Andrews, 1991; E. Diener, 1984). Социальный контекст ПБ работников в Рос-

сии включает проблемы работы, дохода, социальных отношений и окружения [4; 

22; 128; 157]. В целом концепция психологического благополучия К. Рифф объеди-

нила психологические концепции психологии развития (Ε. Erikson, 1959; C. Buhler, 

1935; B.L. Neugarten, 1973), клинической психологии (C.G. Jung, 1933; G. Allport, 

1961; C.R. Rogers, 1961; A. Maslow, 1968), психического здоровья (J.E. Birren, 

V.J. Renner, 1980; M. Jahoda, 1958). 

Шестифакторная модель ПБ K. Ryff реализуется на основании эвдемонисти-

ческого подхода, в котором субъективное благополучие связано с самореализацией 

в конкретных жизненных условиях. Многолетние эмпирические исследования ав-

тора, проведенные на основании самоотчета испытуемых, показали различия в 

структуре ПБ в зависимости от пола, возраста, социо-экономического и социокуль-

турного статуса. Установлено, что ведущими факторами ПБ являются самоприня-

тие и компетентность (или управление средой). Программы обеспечения ПБ вклю-

чают нейтрализацию эффектов, оказывающих негативное влияние на качество 

жизни, поддержание и восстановление позитивных эффектов (самоуважение, целе-

устремленность, эффективное управление средой, отношения с окружением) с уче-

том генетических, средовых факторов и жизненного опыта субъекта. К. Рифф 

утверждает, что ПБ необходимо изучать в неразрывной связи влияния психологи-

ческого стресса или позитивных аффектов на биологические функции организма. 

В более поздних работах К. Рифф оперирует понятием «оптимальное функ-

ционирование» (“optimal human functioning”) [217, c.11], которое реализуется эво-

люционными механизмами системы адаптации человека на поведенческом, когни-

тивном и физиологическом уровнях деятельности с целью выживания. Аспекты по-

зитивного функционирования рассматриваются как целенаправленная вовлечен-

ность в жизненные процессы, реализация личных талантов и способностей, про-

светленное самопознание. Специфика позитивного функционирования изучалась в 

контексте шести областей: (1) взросление и пожилой возраст; (2) личностные 

черты; (3) опыт семейной жизни; (4) работа и иная общественная деятельность; (5) 
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здоровье (физическое и ментальное), (6) исследование широких масс населения. 

Автором выделено особое свойство личности − «жизнестойкость» (“resilience”) 

[217, c.23]. «Жизнестойкость» способствует эффективному поддерживанию и вос-

станавливать уровень ПБ на фоне возникающих трудностей в повседневной жизни, 

изучается на различных уровнях жизнедеятельности: социо-структурный, психосо-

циальный, нейробиологический. Понятие «жизнестойкость» активно используется 

в современных психологических исследованиях аспектов труда. Подчеркивается 

мультидисциплинарность проблемного поля благополучия в трудовой деятельно-

сти. ПБ изучается в контексте оплачиваемого и неоплачиваемого труда, волонтер-

ской деятельности, во взаимосвязи с профессиональной идентичностью и карьер-

ных устремлений, на фоне опыта работы и уровня образования, наличия и состава 

семьи, в балансе между работой и личной жизнью, характера и график работы и др. 

Востребованность шестифакторной модели ПБ американского психолога К. Рифф 

подтверждается тем, что разработанный на этом основании психодиагностический 

опросник переведен более чем на 30 языков и активно используется в науке и пси-

хологической практике по всему миру. 

Анализ рассматриваемых эмпирических исследований аспектов ПБ на вы-

борке работников компьютеризированного труда российских компаний интеллек-

туального производства позволил сформулировать заключения: 

(1) В оценке ПБ на российской выборке работников популярной методикой 

является русскоязычная версия опросника «Шкала психологического благополу-

чия» К. Рифф, что косвенно подтверждает валидность использования иностранной 

методики на российской выборке респондентов. 

(2) Определение ПБ не ограничивается единственным термином и включает 

различные понятия: субъективное благополучие, качество жизни, позитивное 

функционирование личности, позитивное психологическое функционирование, 

удовлетворенность жизнью, жизнестойкость. ПБ определяется самореализацией в 

конкретных жизненных условиях, в частности, в работе. ПБ может исследоваться 

на поведенческом, когнитивном и нейрофизиологическом уровнях. 

(3) Содержание компонентов ПБ раскрывается в соотношении с 
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индивидуально-личностными и организационно-контекстными факторами ВО на 

основании краткого теоретического анализа научных трудов по теме влияния вир-

туальной работы на человека. Выделены некоторые показатели шкал оценивания 

ПБ в контексте виртуальной трудовой деятельности. 

Теоретический анализ рассматриваемых научных трудов по вопросам изуче-

ния субъективного комфорта представителей интеллектуального труда и аспектов 

психологического благополучия работников компьютеризированного труда позво-

лил раскрыть содержание базовых компонентов ФК работающего человека в соот-

ношении с некоторыми факторами ВО (Таблица 7). 

Таблица 7 

Базовые компоненты функционального комфорта работающего человека 

в соотношении с факторами виртуальной организации 

Уровни оценки 

функционального 

комфорта 

Базовые компоненты функционального комфорта работников виртуальной организации 

Индивидуально-личностные 

компоненты 

Организационно-контекстные 

компоненты 

аффективный 
Копинг стратегии 

Самоконтроль 

Организационная поддержка со стороны руко-

водства 

Организационная адаптация 

социальный 
Социальная поддержка со стороны 

 родственников и коллег 

Виртуальная коммуникация 

Стиль виртуального лидерства 

Организационный климат в виртуальных ко-

мандах  

Цифровая социализация 

когнитивный 

Когнитивные навыки 

Саморегуляция 

Жизнестойкость 

Интенсивность виртуальной работы 

Автономность/взаимозависимость профессио-

нальных задач 

Доверие между исполнителем и руководством 

профессиональный 

Профессиональные, цифровые  

компетенции 

Профессиональный опыт 

Предполагаемые карьерные  

перспективы 

Сложность работы 

Профессиональное обучение дистанционному 

взаимодействию 

Мониторинг производительности 

Управление и мотивация 

субъективный 

Демографические переменные 

Субъективный жизненный опыт 

Личностные особенности 

Стратегии психофизиологического восстанов-

ления для сотрудников 

Благоприятная рабочая среда 

Адекватное оборудование 

психосоматический 

Физическое и психологическое 

 здоровье 

Валентность социальных ролей 

Баланс работа/личная жизнь 

Лояльность к компании 

Социальная изоляция 

Трудовая мотивация 

(1) Аффективный уровень изучения ФК работников ВО представлен тради-

ционными факторами, связанными с эмоциональной сферой субъекта труда. 

(2) Социальный уровень изучения ФК представлен наиболее полно, в нем 
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рассматриваются особенности взаимодействия субъекта труда с коллегами и руко-

водством: общение и обмен информацией осуществляется в основном посредством 

компьютерных устройств − проблемы лидерства, организационного климата, соци-

ализации имеют свою специфику в виртуальной среде. 

(3) Когнитивный уровень связывают, в первую очередь, с когнитивными 

навыками работника в соотношении со сложностью профессиональных задач и 

структурой организации трудовых потоков в виртуальной среде. 

(4) Профессиональный уровень смежен по содержанию с когнитивным уров-

нем, однако, включает критерии, предметно связанные с осуществлением конкрет-

ной профессиональной деятельности с помощью цифровых технологий и 

устройств. Субъективный уровень выделяется тем, что учитывает эргономический 

фактор адекватности оборудования работнику ВО. 

(5) Психосоматический уровень представлен сжато по причине сложности 

его однозначного толкования: к нему можно косвенно отнести фактор баланса ра-

бота/личная жизнь, так как высокая организационная гибкость является основной 

характеристикой виртуальной работы. 

Основные уровни исследования ПБ составляют психологический и социаль-

ный уровни, физический и психофизиологический уровни имеют второстепенную 

роль. Уровень обобщения оценки ПБ предполагает ограничение контекстом ВО 

или профессиональными группами, трудовая функция которых выполняется по-

средством компьютера и интернета (основное условие реализации виртуальной ра-

боты). Временным фокусом исследования выступает продолжительный временной 

ракурс, при котором респонденту предстоит самостоятельно оценить, насколько 

характерны для него те или иные эмоции в большинстве случаев, «вообще» в усло-

виях ВО. Высокий уровень ПБ в контексте трудовой деятельности способствует 

повышению работоспособности и эффективности трудовой деятельности. 

Следуя методическим рекомендациям в дизайне исследования психологиче-

ского благополучия в контексте трудовой деятельности (по Р.А. Березовской, 2016) 

[9, c.2], раскрываются аспекты исследования ПБ человека в контексте трудовой де-

ятельности (Таблица 8). 
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Таблица 8 

Аспекты исследования психологического благополучия человека 

в контексте трудовой деятельности  

Аспекты исследования психо-

логического благополучия 

Уровень исследования 

психологического благополу-

чия человека 

Предикторы 

психологического благополучия человека 

Аспект изучения 

Основные уровни: 

психологический 

социальный 

Второстепенные уровни: 

физический 

психофизиологический 

профессиональный стресс, ресурсы личност-

ной саморегуляции, роль организационной 

культуры, социальной поддержки и др. 

Уровень обобщения 
Факторы дистанционной тру-

довой деятельности 

Факторы: 

социально-демографические 

индивидуально-личностные 

индивидуально-профессиональные 

организационно-контекстные 

Временной фокус 
Продолжительный времен-

ной ракурс  

личностные черты (диспозиции) 

внешняя характеристика дистанционной тру-

довой деятельности (субъект труда, содержа-

ние труда, средства труда, условия труда) 

Психодиагностическая оценка Личностные опросники 
позитивные критерии (преимущественно), а 

также негативные критерии 

Методологический подход Эвдемонистический подход 

когнитивно-рефлексивный синдром (преиму-

щественно), а также функциональные состоя-

ния 

Способы оценки 

Структурные компоненты 

благополучия, оцененные 

единовременно 

сходства и различия структурных компонен-

тов: 

аффективный 

социальный 

когнитивный 

профессиональный 

субъективный 

психосоматический 

Анализ современных психологических исследований ПБ человека в контек-

сте трудовой деятельности, проведенных в период с 2000 по 2021 год, показал су-

ществующее разнообразие научных подходов и раскрывается в следующем. 

(1) Психологическое благополучие (ПБ) может быть отражено с помощью 

многомерной модели, связанную с профессиональным контекстом, выделенным в 

соответствии с целями, задачами и объектом исследования. 

(2) Основные уровни оценки ПБ преимущественно составляют: психологи-

ческий и социальный, в то время как физический и психофизиологический уровни 

рассматриваются второстепенно. Эмпирическая оценка ПБ включает показатели 

различных уровней: аффективный, социальный, когнитивный, профессиональный, 

субъективный, психосоматический. 

(3) Уровень обобщения оценки ПБ предполагает ограничение контекстом 



 
73 

профессиональной деятельности компьютеризированного труда, то есть в настоя-

щем исследовании – организационно-контекстными параметрами ВО. 

(4) Временны́м фокусом исследования ПБ выступает продолжительный вре-

менной ракурс, при котором респонденту предстоит самостоятельно оценить, 

насколько характерны для него те или иные эмоции в большинстве случаев, «во-

обще» в условиях компьютеризированного труда. 

(5) ПБ определяется как «позитивное функционирование личности» (Κ. Ryff) 

и рассматриваются как проявление результата его достижения и как факторы, не-

обходимые для его переживания. Таким образом, программа психодиагностиче-

ской оценки ФК работников ВО для большей надежности должна включить психо-

диагностические инструменты, измеряющие как положительные, так и негативные 

структурные компоненты ПБ. Таким образом, ПБ является интегральным показа-

телем позитивного функционирования, интегрального состояния человека (об-

щего, неспецифического) уровня в контексте трудовой деятельности. Далее приво-

дятся фундаментальные положения отечественной психологии труда относительно 

содержания специфических компонент ФС работающего человека. 

Основываясь на фундаментальные положения компонентного содержания 

ФС человека-оператора (Г.М. Зараковский) [42; 43; 44], неспецифический компо-

нент ФС отражает общий подход к решению трудовой задачи, специфический ком-

понент ФС отражает способ выполнения конкретной цели в заданных условиях. 

Таким образом, общий (неспецифический) уровень состояния ФК работника ВО 

может быть конкретизирован показателем «психологическое благополучие» в кон-

тексте деятельности в целом. Специфический уровень (непосредственно в процессе 

выполнения конкретной трудовой задачи в заданных условиях) ФК работника ВО 

раскрывается комплексом показателей психологического уровня на основании со-

держания концепции ФК Л.Д. Чайновой. 

В оценке ФС человека в контексте компьютеризированного труда представ-

ляется необходимым применение структурно-интегративного подхода (по 

А.Б. Леоновой), преимуществом которого является допустимость исследования 

ФС в одном уровне проявления с целью реализации компактной процедуры 
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индивидуальной оценки ФС в ситуации выполнения трудовой задачи. На основа-

нии проведенного анализа разработана концептуальная схема эмпирической 

оценки ФК работающего человека в соответствии с концепцией Л.Д. Чайновой 

[167; 168] и структурно-интегративного подхода А.Б. Леоновой [82; 84] к оценке 

ФС человека (Рисунок 8). 

Интегративные данные проявления функционального состояния работающего человека 

(по А.Б. Леоновой) 

результирующие энергетические операциональные рефлексивные 

Высокие и устойчивые 
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Высокий уровень про-
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сти 
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неблагоприятных со-

стояний 

 

Устойчивое во времени 

ФС 

Соответствие человеку про-

странственно-временных и 

информационных парамет-

ров организации деятельно-
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Соответствие наличных про-
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бочей задачи 

 

Баланс разделения специфи-

ческих функций человека и 

других элементов системы 

деятельности 

Переживание субъектив-

ного комфорта в процессе 

деятельности 

 

Нормальный уровень пси-

хологического благополу-

чия 

 

Высокий уровень психоло-

гической регуляции пове-

дения 

    

Группы диагностических методов оценки ФС работающего человека (по А.Б. Леоновой) 

поведенческие психофизиологические субъективные когнитивные 

Уровни оценки оптимального ФС как фактор функционального комфорта (по Л.Д. Чайновой) 

Психофизиологический  Психологический 

 Рисунок 8. Концептуальная схема оценки функционального комфорта 

 работающего человека 

Приведенные результаты послужат теоретико-методологической основой 

эмпирического исследования специфики функционального состояния работников 

виртуальной организации. Необходимо подобрать психодиагностические мето-

дики для опросной формы эмпирического исследования функционального ком-

форта работников виртуальной организации. 
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Выводы по главе 1 

Проведенный в первой главе теоретический анализ подтверждает актуаль-

ность изучения психологических аспектов компьютеризированного труда как ча-

сти глобальных проблем современности, в частности, проблемы адаптации чело-

века в условиях вынужденного перехода на виртуальный формат деятельности в 

контексте пандемии 2019 года. 

Теоретический анализ степени разработанности проблем в науке и практике 

организационной психологии и киберпсихологии подтверждает необходимость 

расширения и углубления научного знания обозначенной области, что сформули-

ровано в ряде существенных и малоизученных противоречий между: 

− на теоретико-методологическом уровне: между недостатком в психологии 

труда научно обоснованных данных о состоянии функционального комфорта ра-

ботников принципиально нового субъектно-информационного класса деятельно-

сти, структурной организации психологических компонент функционального ком-

форта и необходимостью учета этих данных при оптимизации состояния работ-

ника, трудового процесса и обеспечения эффективности деятельности в современ-

ных формах организации компьютеризированного труда. 

− на психологическом уровне: между новыми требованиями к параметрам 

конкурентоспособности, когнитивной сфере и адаптации работников к постоянно 

меняющимся условиям среды компьютеризированных видов труда и дефицитом 

научных данных о самостоятельной организации работником трудового процесса, 

которые обеспечивают индивидуальную эффективность на альтернативном рабо-

чем месте. 

−  на практико-диагностическом уровне: между практической необходимо-

стью разработки и операционализации интегрального критерия эргономической 

оценки субъективного комфорта человека в системе «пользователь – компьютер» 

(в том числе с использованием «больших данных») и отсутствием 
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соответствующего психодиагностического инструментария в киберпсихологии, от-

вечающего критериям валидности и надежности с учетом российской выборки. 

− на практико-развивающем уровне: между потребностью в практике кибер-

психологии в обосновании подходов психологического обеспечения состояния 

функционального комфорта и управления состояниями, отличных от него, и недо-

статочной разработанностью задачи в отношении работников виртуальной органи-

зации. 

1. Виртуальная организация трудовой деятельности является ведущей фор-

мой организации трудовой деятельности профессий качественного нового субъ-

ектно-информационного класса деятельности (А.В. Карпов, А.А. Карпов, 

С.Л. Леньков), в которых информация является предметом труда, а компьютерное 

устройство – средством труда. 

2. Виртуальная организация изучается в русле междисциплинарного знания 

на стыке философии, социальной психологии, менеджмента, психологии труда, ин-

женерной эргономики информационных систем и киберпсихологии. Внешним кри-

зисным фактором, повлиявшим на становление виртуальной организации, стало 

ограничение социальных взаимодействий в период пандемии COVID-19 

 (с 2019 по 2023 год). 

3. Существуют различные определения виртуальной организации труда, об-

щим в них является то, виртуальная организация характеризуется как доминирую-

щая организационная форма трудовой деятельности XXI века, сформировавшаяся 

в процессе быстрого развития глобальной информационно-телекоммуникационной 

инфраструктуры. Таким образом, функциональная система трудовой деятельности 

в условиях виртуальной организации имеет высокую степень зависимости от до-

ступности и качества используемых устройств и технологий. 

4. Теоретический анализ эволюции виртуальной (дистанционной) работы 

позволил выделить ключевые объективные (эргономические) параметры виртуаль-

ной организации: локация, организация и технологии (информационные и комму-

никационные). Выделенные параметры необходимо учитывать в оценке функцио-

нального комфорта работников виртуальной организации. 
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5. Особенностью виртуальной организации является ее типология. Типоло-

гия виртуальной организации может быть выделена на основании простран-

ственно-временны́х параметров организации трудового коллектива (первичная, по-

сменная, региональная и глобальная), а также на различных уровнях субъекта труда 

(на уровне основного трудового коллектива, врéменных рабочих групп, отдельного 

работника, индивидуума). Сформулированные типы виртуальной организации поз-

волили выделить характерное свойство виртуальной организации − высокая орга-

низационная гибкость, что является как функциональным преимуществом в равне-

нии с традиционными организациями, так и причиной психологических проблем и 

субъективного дискомфорта на рабочем месте. 

6. Проблемная область психологии виртуальной организации определяется 

не только традиционными вопросами эргономической оптимизации деятельности 

человек-информационных систем, но и вопросами адаптации человека в условиях 

вынужденного перехода на виртуальный формат деятельности (трудовой, образо-

вательной), преимущественно из дома. Самостоятельная организация трудового 

процесса на «альтернативном рабочем месте» – психологический аспект виртуаль-

ной организации, требующий глубокого всестороннего изучения. 

7. Значимым направлением исследований психологических аспектов вирту-

альной организации трудовой деятельности является изучение состояния функци-

онального комфорта работающего человека. В научной литературе понятие «функ-

циональный комфорт» ассоциируется с понятиями психологическое благополучие 

во взаимосвязи с индивидуальной эффективностью в контексте профессиональной 

деятельности и может изучаться как часть фундаментального направления в пси-

хологии оптимальных форм функциональных состояний человека-оператора. 

8. В работах авторов отечественной школы психологии в контексте пробле-

матики вопросов оптимизации и эффективности деятельности «функциональное 

состояние» работающего человека изучается как системный феномен на психофи-

зиологическом и психологическом уровне системы трудовой деятельности в рам-

ках системно-деятельностного подхода к оценке состояния оптимальной работо-

способности человека-оператора (Л.Д. Дикая, Е.П. Ильин, А.Б. Леонова, 
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Л.Д. Чайнова). В работах зарубежных авторов понятие «функциональное состоя-

ние» («functional state») встречается редко, центральное место в контексте пробле-

матики субъективного комфорта на рабочем месте занимают субъективные пси-

хоэмоциональные переживания человека, сопровождающие процесс трудовой ак-

тивности. 

9. Анализ современных отечественных и зарубежных эмпирических исследо-

ваний психологического благополучия представителей различных профессиональ-

ных групп интеллектуального и компьютеризированного труда позволил сформу-

лировать вывод о том, что компонентное содержание структуры функционального 

комфорта работающего человека раскрывается на общем (в контексте компьюте-

ризированной трудовой деятельности) и специфическом (в процессе выполнения 

трудового компьютеризированного задания) уровнях оценки и требует комплекс-

ного подхода в его эмпирической оценке. 

В настоящее время в психологии наблюдается дефицит научных работ, по-

священных исследованию функционального комфорта работников виртуальных 

организаций, так как скорость внедрения инноваций на предприятиях превосходит 

темпы лонгитюдных исследований в русле киберпсихологии. Следует отметить, 

что отечественным ученым необходимо как можно скорее сформулировать базо-

вые положения теории виртуальных организаций, на основании которых можно де-

лать прогнозы наиболее чувствительных факторов оптимизации компьютеризиро-

ванной деятельности с учетом особенностей российской выборки. 
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Глава 2. Методологические основы и методическое обеспечение 

эмпирического исследования состояния функционального комфорта 

 работников виртуальной организации 

2.1. Обоснование и дизайн эмпирического исследования 

специфики состояния функционального комфорта 

работников виртуальной организации 

На основе проведенного теоретического анализа проблемы функционального 

комфорта работающего человека в контексте виртуальной организации сформули-

рована теоретико-методологическая база исследования, охарактеризованы цели, 

задачи, объект и предмет исследования, сформулированы общие и частные гипо-

тезы, дана характеристика этапов исследования. Описан комплекс научно обосно-

ванных исследовательских методов, применяемых в исследовании. Уделено особое 

внимание репрезентативности выборки работников виртуальной организации, так 

как виртуальная (дистанционная) работа посредством интернет подразумевает при-

влечение исполнителей из географических локаций, распределенных глобально. 

Цель исследования: определение специфики состояния функционального 

комфорта работников виртуальной организации как интегрального критерия инди-

видуальной эффективности компьютеризированного труда. 

Задачи исследования: 

1. Проанализировать современное состояние и основные подходы к изуче-

нию психологических аспектов состояний работающего человека во взаимосвязи с 

индивидуальной эффективностью в компьютеризированной деятельности. 

2. Сформулировать теоретико-методологическую базу эмпирического иссле-

дования качественного своеобразия состояния функционального комфорта работ-

ников профессий компьютеризированного труда. 

3. Исследовать на аналитическом и структурном уровнях основные (общие и 
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специфические) закономерности базовых психологических компонентов состояния 

функционального комфорта работников различных типов и видов организации. 

4. Проанализировать результаты эмпирического исследования состояния 

функционального комфорта работников виртуальной организации и сформулиро-

вать выводы о возможностях практического применения результатов в киберпси-

хологии. 

Объект исследования: типы и виды организации компьютеризированной 

деятельности и их детерминационное влияние на состояние функционального ком-

форта работающего человека. 

Предмет исследования: основные (общие и специфические) закономерно-

сти в содержании и структуре базовых психологических компонентов состояния 

функционального комфорта в группах работников, специфицированных по типу и 

виду организации компьютеризированного труда. 

Общая гипотеза исследования: тип и вид организации компьютеризирован-

ного труда является значимой детерминантой состояния функционального ком-

форта работающего человека. 

Общая гипотеза раскрывается в ряде частных гипотез: 

1. Специфика состояния функционального комфорта работающего человека 

имеет два аспекта: типоспецифический и видоспецифический. 

2. Качественное своеобразие состояния функционального комфорта работа-

ющего человека детерминируется на двух уровнях: аналитическом и структурном. 

Методологические основы исследования составили: 

− сетевая парадигма организации деятельности (А.Л. Журавлев, Т.А. Нестик, 

Е.А. Сергиенко), позволяющая изучать психологические аспекты трудовой дея-

тельности, опосредованной компьютерными технологиями и сетью Интернет; 

− информационная парадигма филогенеза деятельности (А.В. Карпов, 

А.А. Карпов, С.Л. Леньков), воплощающая синтез положений психологической 

теории деятельности и современного метакогнитивизма (А.В. Карпов, А.А. Кар-

пов, М.А. Холодная, В.Д. Шадриков) и позволяющая изучать профессиональную 

деятельность принципиально нового субъектно-информационного класса, в 
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которой предметом деятельности выступает информация; 

− концепции культурно-исторической обусловленности деятельности и пси-

хики человека (Л.С. Выготский, О.К. Тихомиров), определяющие возможность 

психологического осмысления аспектов высших психических функций человека в 

компьютеризированной трудовой деятельности; 

− общенаучные принципы и положения экспериментальной психологии и 

психодиагностики (А.Г. Шмелев, Г.С. Никифоров), математико-статистической 

обработки данных. 

Теоретические основы исследования составили: 

− концепции виртуальной формы организации трудовой деятельности 

(J.C. Messenger; A. Mowshowitz, A. Toffler) и дистанционной (удаленной) работы 

(D.E. Bailey, N.B. Kurland, R.S. Gajendran), исследования виртуальных и иммерсив-

ных сред (С.Ф. Сергеев) и фундаментальные положения о влиянии цифровых тех-

нологий на человека (Б.Б. Величковский, А.Л. Журавлев, А.Н. Занковский, 

А.В. Карпов, А.А. Карпов, С.Л. Леньков, Т.А. Нестик); 

− концепция функционального комфорта (Г.М. Зараковский, Л.Д. Чайнова), 

в которой определено компонентное содержание и структура функционального 

комфорта работающего человека как функциональное состояние оптимальной 

напряженности в операторской деятельности; 

− исследования психологического благополучия в контексте профессиональ-

ной деятельности (Р.А. Березовская, Ю.В. Бессонова, Л.Н. Захарова, А.А. Обознов, 

K. Ryff), которые позволили рассмотреть субъективное благополучие и комфорт 

работающего человека как системный феномен эффективного функционирования 

и развития личности; 

− системно-деятельностный подход к оценке состояний работоспособности 

человека-оператора (Л.Д. Дикая, Е.П. Ильин, А.Б. Леонова, Л.Д. Чайнова). 

Методы исследования. Используется комплекс научно обоснованных ис-

следовательских методов в психологии, сгруппированные в четыре категории: 

1. Общенаучные методы: анализ, синтез и обобщение научной литературы по 

теме исследования; описание, систематизация и интерпретация результатов. 
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2. Исследовательские методы: качественный и количественный анализ, анке-

тирование, психодиагностическое тестирование в нормальных условиях естествен-

ного эксперимента, экспертный опрос, экспертная оценка. 

3. Диагностические методы включали комплекс компьютеризированных ме-

тодик оценки базовых психологических компонентов функционального комфорта 

работающего человека на общем и специфическом уровнях. 

а) на общем уровне (в контексте трудовой деятельности): шкала психологи-

ческого благополучия К. Рифф (в адаптации Л.В. Жуковской и Е.Г. Трошихиной); 

диагностика личностной и групповой удовлетворенности работой (Л.А. Вереща-

гина, В.А. Розанова); опросник «Стиль саморегуляции поведения» (В.И. Мороса-

нова); способы совладающего поведения Р. Лазарус и С. Фолкман (адаптация: 

Т.Л. Крюкова, Е.В. Куфтяк, М.С. Замышляева). 

б) на специфическом уровне (в процессе выполнения трудового задания): 

оценка когнитивного стиля переработки информации, тест «Сравнение похожих 

рисунков» (J. Kagan, B.L. Rosman, D. Day, J. Albert, W. Phillips); корректурная 

проба уровня развития внимания «Методика элементарной шифровки Пьерона-Ру-

зера»; методика определения индивидуальной меры рефлексивности (А.В. Карпов, 

В.В. Пономарева); опросник «Оценка острого умственного утомления» (А.Б. Лео-

нова, М.С. Капица); опросник «Оценка субъективного чувства усталости» (по 7-

балльной шкале Ликерта) (К.Р. Спицына). 

в) общие методики для двух этапов: «Личностный опросник NEO FFI» (в 

адаптации В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин); опросник 

«Субъективный опыт виртуальной работы» (К.Р. Спицына). 

4. Математическо-статистические методы обработки данных: описательные 

статистики, тест на нормальность распределения (Z-одновыборочный критерий 

Колмогорова-Смирнова), корреляционный анализ (коэффициент корреляции 

 r-Пирсона); однофакторный дисперсионный анализ (ANOVA); непараметрические 

статистики сравнения выборок: U-критерий Манна-Уитни (для двух выборок), 

 H-критерий Краскела-Уоллиса (для трех и более выборок), «Метод структурно-

психологического анализа» (А.В. Карпов, А.А. Карпов). Математико-
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статистическая обработка данных осуществлялась с помощью программ Microsoft 

365 Excel (версия 2108), IBM SPSS Statistics (версии 23.0, 26.0). 

Выборка и основные этапы исследования. 

В исследовании приняли участие пользователи интернета, основным сред-

ством труда которых является компьютерное устройство, работники различных 

профессиональных сфер интеллектуального труда (ΙΤ-специалисты, инженеры, ди-

зайнеры, архитекторы, экономисты, юристы и др.). 

Исследование проходило в период с 2020 по 2024 год в три этапа: 

С 2020 по 2021 год – первый этап – теоретико-аналитический. Проведено изу-

чение научной литературы по проблеме исследования, ее теоретического и концеп-

туального аппарата, сформулированы рабочие гипотезы исследования. 

С 2021 по 2023 год – второй этап – эмпирический, включал две части: 

− эмпирическое исследование (N=50) работников различного типа организа-

ции («традиционная организация», «виртуальная организация»): жители России 

(Москва и Московская область), мужчины (N=19) и женщины (N=31) в возрасте от 

24 до 60 лет (среднее значение возраста M = 38.60), имеющие высшее образование. 

Выборка обеспечена собственными силами, представителями различных профес-

сиональных сфер интеллектуального труда в рамках общепринятой классификации 

профессий (преимущественно информационные технологии, экономика, архитек-

тура и дизайн и др.) (Таблица 9). 

− эмпирическое исследование (N=493) работников различного вида вирту-

альной организации («основное рабочее место», «альтернативное рабочее место»), 

жители 15 стран территории Европы и Азии, в том числе России (N=399): мужчины 

(N=261) и женщины (N=232) в возрасте от 20 до 60 лет (среднее значение возраста 

M = 36,86) (Таблица 10), имеющие среднее специальное или высшее образование. 

Выборка обеспечена виртуальными (дистанционными) работниками, работниками 

ВО платформенного типа, представители различных профессиональных сфер (ис-

полнители «Яндекс.Толока»). 

 С 2023 по 2024 год – третий этап – анализ и интерпретация данных. Теоре-

тически осмыслены, проанализированы и обобщены данные эмпирического 
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исследования, результаты оформлены в виде текста диссертации. 

Таблица 9 

Характеристика выборки исследования базовых психологических компонентов 

функционального комфорта общего уровня 

(в контексте компьютеризированной трудовой деятельности) 

работников различных типов и видов организации (N=50) 

Группирующая переменная выборки 
Итоговая выборка (N=50) 

человек N, % 

1 Пол 
мужчины 19 38 

женщины 31 62 

2 Возраст 
моложе 35 20 40 

старше 35 30 60 

3 Семейное положение 
в браке  30 60 

холост (не замужем) 20 40 

4 Наличие детей 
нет детей  25 50 

есть дети 25 50 

5 Уровень образования 
высшее оконченное 47 94 

иное 3 6 

6 Профессиональный стаж 
менее 15 лет 32 64 

более 15 лет 18 36 

7 
Тип виртуальной 

организации 

традиционный офис 16 32 

дистанционный офис 21 42 

гибридный офис 13 26 

8 Режим работы 
«полная занятость» 43 86 

неполный день 7 14 

9 Компьютерное средство труда 

ноутбук 22 44 

стационарный компьютер 23 46 

иное устройство 5 10 

10 
Численность 

рабочей группы 

1 – 4 человек 16 32 

5 – 14 человек 28 56 

15 и более человек 6 12 

11 
Рабочая коммуникация 

во времени 

в одном часовом поясе 33 66 

в разных часовых поясах 17 34 

12 Потребность в смене типа ВО 
нет потребности 33 66 

есть потребность 17 34 

13 
Самооценка 

эффективности труда 

в офисе ниже 10 20 

в офисе выше 15 30 

не зависит от типа офиса 25 50 

15 
Рабочее пространство ВО по типу 

 «дистанционный офис» 

в городе в квартире 32 64 

в традиционном офисе 10 20 

в загородном доме 6 12 

иное пространство 2 4 

16 Мобильность работы 
может выполняться дистанционно 44 88 

требует присутствия в офисе 6 12 

 



 
85 

Во второй части эмпирического исследования специфики ФК работников ВО 

специфических (непосредственно в процессе выполнения трудового задания) пси-

хологических компонентов ФК работающего человека выборка была значительно 

расширена [147] за счет включения представителей других профессий субъектно-

информационного класса (Таблица 10). 

Таблица 10 

Характеристика выборки исследования базовых психологических компонентов 

функционального комфорта специфического уровня (в процессе выполнения 

 трудового задания) работников виртуальной организации (N=493) 

Группирующая переменная выборки 

Итоговая 

выборка (N=493) 

N, чел. % 

1 Пол 
мужчины 261 53 

женщины 232 47 

2 Возраст 

менее 30 лет 103 21 

30–40 лет 234 47 

40–50 лет 106 22 

50–60 лет 50 10 

3 Профессиональный стаж 

0–1 лет 118 24 

1–5 лет 125 25 

5–10 лет 97 20 

10–15 лет 54 11 

15–20 лет 47 10 

20–25 лет 36 7 

более 25 лет 16 3 

4 
Уровень 

образования 

среднее общее образование 17 3 

среднее профессиональное 132 27 

высшее неоконченное 39 8 

высшее 305 62 

5 

Тип профессиональной 

деятельности 

(по Е. А. Климову) 

человек – живая природа  20 4 

человек – техника и неживая природа 118 24 

человек – человек 121 25 

человек – знаковые системы 200 41 

человек – художественный образ 16 3 

не указан 18 4 

6 

Компьютерное 

средство 

выполнения задания 

стационарный компьютер 178 36 

ноутбук 166 34 

планшет 6 1 

смартфон 143 29 

7 
Время 

выполнения задания 

в рабочее время 79 16 

во время отдыха, в свободное время 414 84 

8 
Рабочее место 

выполнения задания 

основное рабочее место 231 47 

другое место 262 53 

9 
Субъективная 

сложность задания 

задание легкое 172 35 

задание трудное 321 65 

10 
Территория 

выполнения задания 

Россия 396 80 

зарубежные страны 97 20 

Эмпирическая база второй части исследования ФК работников ВО предпола-

гала обеспечена исполнителями краудсорсинговой платформы «Яндекс.Толока» 
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[159]. Cервис «позволяет обрабатывать большие массивы данных, распределяя ра-

боту среди множества исполнителей». «Яндекс.Толока» можно отнести к ВО 

«платформенного типа» [126]: сервис дает пользователям (т.н. «толокеры», обяза-

тельный налоговый статус – самозанятые) возможность заработка «в свободное 

время». Короткие задания представляют анализ и оценку информации различного 

типа (аудио-, видео-, текстовый контент, изображения и др.), выполняются на ком-

пьютере или любом мобильном устройстве с доступом в интернет с целью машин-

ного обучения и совершенствования поисковых алгоритмов, лингвистических ис-

следований, задач компьютерного зрения и пр. Примечательно, что разработчики 

платформы характеризуют трудовые задачи как «простые задания, с которыми не 

справляются компьютеры» (https://toloka.yandex.com/ru/) [159]: исполнители обу-

чают и тестируют «искусственный интеллект», применяя когнитивные навыки, ко-

торыми на сегодня обладает только человек. Необходимый юридический статус 

для исполнителей платформы «Яндекс.Толока» является «самозанятость» (пла-

тельщики налога на профессиональный доход), что определяет их услуги на плат-

форме как правомерную трудовую деятельность [166]. 

Особое внимание уделялось репрезентативности выборки работников ВО, 

так как виртуальная (дистанционная) работа посредством интернета подразумевает 

исполнителей из различных географических локаций, распределенных глобально в 

различных часовых поясах [26]. Представлено территориальное распределение вы-

борки (Таблица 11), также выполнена интерактивная визуализация географии вы-

борки (реализовано с помощью сервиса «Конструктор карт Яндекс») [72]. 

  

https://toloka.yandex.com/ru/
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Таблица 11 

Географическое распределение и объем выборки 

работников виртуальной организации, (N=493) 

Страна 
населенных 

пунктов 

мужчин, 

чел. 

женщин, 

чел. 
всего N, чел. % 

Азербайджан 1 0 1 1 0,20 

Алжир 1 1 0 1 0,20 

Армения 1 1 1 2 0,41 

Беларусь 12 14 13 27 5,48 

Германия 2 0 2 2 0,41 

Грузия 1 0 1 1 0,20 

Казахстан 14 15 14 29 5,88 

Кыргызстан 1 0 1 1 0,20 

Молдова 3 2 2 4 0,81 

Пакистан 2 1 1 2 0,41 

Польша 1 0 1 1 0,20 

Россия* 160 213 186 399 80,93 

Турция 3 3 0 3 0,61 

Узбекистан 2 3 0 3 0,61 

Украина 11 8 9 17 3,45 

Всего: 15 стран 215 261 232 493 100 % 

* число субъектов Российской Федерации, в которых реализуется выборка – всего 66 регионов. 

 

Статистическая характеристика географического распределения итоговой 

выборки показывает, что большая часть выборки представлена жителями России 

(399 человек, 81%). География выборки косвенно отражает пространственно-вре-

менные характеристики анализируемой ВО: протяженность часовых поясов, до-

ступность интернета, экономическую активность региона, структуру рабочей 

группы виртуальной команды. Полученные данные могут быть также использо-

ваны в исследованиях смежных гуманитарных дисциплин: социологические, эко-

номические, политические науки. Можем заключить, что самостоятельный выбор 

«оптимальной зоны условий труда» [49] открывает возможности для выработки 
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эффективного стиля деятельности в системе «пользователь-компьютер». Объем 

выборки позволяет в перспективе исследовать кросс-культурные различия жителей 

некоторых других стран постсоветского пространства, таких как: Беларусь, Казах-

стан. 

Итоговую выборку составили 543 человека, работники профессий субъектно-

информационного класса деятельности, мужчины (N=280) и женщины (N=263) в 

возрасте от 20 до 60 лет (средний возраст 37 лет), имеющие высшее или среднее 

специальное образование. Таким образом, выборка является репрезентативной, и 

объем итоговой выборки является достаточным для настоящего исследования. 

Спецификация работников по типу и виду организации компьютеризирован-

ного труда имела следующий принцип: 

(а) спецификация работников по типу организации трудовой деятельности 

производилась по параметру взаимодействия работника с работодателем: опосре-

дованное или неопосредованное («традиционная» и «виртуальная организация»); 

(б) спецификация работников по виду организации компьютеризированного 

труда производилась внутри «виртуальной организации» по параметру самостоя-

тельной организации рабочего места в условиях опосредованного взаимодействия 

с работодателем («основное рабочее место», «альтернативное рабочее место»). 

Этапы эмпирического исследования функционального комфорта работников 

различных типов и видов виртуальной организации представлена в виде схемы (Ри-

сунок 9). 

 

Рисунок 9. Этапы эмпирического исследования функционального комфорта ра-

ботников различных типов и видов организации (N=543) 
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2.2. Методическое обеспечение эмпирического исследования состояния функ-

ционального комфорта работников виртуальной организации 

В параграфе сформулирована схема психодиагностических задач эмпириче-

ского исследования, представлен комплекс научно обоснованных психодиагности-

ческих методик в соответствии с целью, задачами и гипотезами эмпирического ис-

следования с учетом критериев надежности и валидности измерений. 

Для реализации целей и задач исследования использовался комплекс иссле-

довательских методов. Данные, получаемые в ходе применения выбранных мето-

дик, позволяют на аналитическом и структурном уровнях изучать общие (неспеци-

фические) и специфические (типоспецифические и видоспецифические) законо-

мерности содержания ФК работников, специфицированных в рамках общего субъ-

ектно-информационного класса по типу и виду виртуальной организации. 

Сформулирована схема психодиагностических задач эмпирического иссле-

дования (К.Р. Спицына, 2022) [147] (составлена по Ю.М. Забродин, В.И. Похилько, 

А.Г. Шмелев, 1987) [172] (Рисунок 10). 

 

Рисунок 10. Схема психодиагностических задач оценки функционального ком-

форта работников виртуальной организации 

Представленная схема эмпирического исследования позволяет изучать 



 
90 

специфику ФК работников ВО с применением номотетического и идеографиче-

ского методов с дополнением альтернативными методами, что дает возможность 

практической реализации комплексного подхода в психодиагностике. 

Основным подходом являлось сочетание аналитического и структурного 

уровней анализа в изучении состояния ФК в группах работников, специфицирован-

ных на двух уровнях в рамках общего субъектно-информационного класса по типу 

организации («традиционная» и «виртуальная организация») и внутри «виртуаль-

ной организации» по виду организации компьютеризированного труда («основное 

рабочее место» и «альтернативное рабочее место»). 

С целью организации групп выборки, адекватную целям и задачам эмпири-

ческого исследования, разработан опросник «Субъективный опыт виртуальной ра-

боты» (К.Р. Спицына, 2021) [152], (Приложение 1), который позволил специфици-

ровать группы выборки работников по типу и виду организации деятельности. 

Опросный лист содержит 20 закрытых вопросов и послужил источником сведений 

о профессиональном опыте (6 вопросов), содержании труда (2 вопроса), условий 

труда (6 вопросов) и организации труда (6 вопросов) работников ВО. 

На основании анализа подходов к эмпирической оценке субъективного ком-

форта и эффективности в трудовой деятельности представителей различных про-

фессиональных групп, описанных в работах отечественных и зарубежных исследо-

вателей [54; 142], анализа эмпирических исследований психологического благопо-

лучия и удовлетворенности работой в контексте компьютеризированной трудовой 

деятельности [140] выделены базовые компоненты ФК человека в компьютеризи-

рованном труде и показатели их оценки. В качестве основного психодиагностиче-

ского метода выбран метод индивидуального анкетирования. 

Предложен комплекс психодиагностических методик оценки базовых психо-

логических компонентов ФК как ФС работающего человека (по А.Б. Леоновой) в 

соответствии с выделенными уровнями исследования на общем (в контексте ком-

пьютеризированной трудовой деятельности) (Таблица 12) и специфическом уров-

нях (в процессе выполнения трудового задания) [140]. 

Таблица 12 
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Психодиагностические методики оценки базовых компонентов функционального 

комфорта общего уровня (в контексте трудовой деятельности) 

№ 

п/п 

Психодиагностическая методика, 

(объем методики) 
Шкалы оценивания 

 Аффективный компонент 

1 

Способы совладающего поведения со стрессом 

Р. Лазарус и С. Фолкман (WCQ Ways of Coping 

Questionnaire, Lazarus R., Folkman S., 1988, в 

адаптации Т.Л. Крюкова, Е.В. Куфтяк, 

М.С. Замышляева, 2004) [75], 

(50 утверждений) 

Конфронтация* 

Дистанцирование* 

Самоконтроль* 

Поиск социальной поддержки* 

Принятие ответственности* 

Бегство-избегание* 

Планирование решения проблемы* 

Положительная переоценка* 

 Социальный компонент 

2 

Диагностика личностной и групповой удовле-

творенности работой (Л.А. Верещагина, 

 В.А. Розанова, 1999) [102], 

(14 утверждений) 

Интерес к работе 

Удовлетворенность достижениями в работе 

Удовлетворенность взаимоотношениями с сотрудни-

ками 

Удовлетворенность взаимоотношениями с руководством 

Уровень притязаний в профессиональной деятельности 

Предпочтение выполняемой работы высокому заработку 

Удовлетворенность условиями труда 

Профессиональная ответственность 

Общий уровень удовлетворенности работой* 

 Когнитивный компонент 

3 

«Стиль саморегуляции поведения – ССП-98» 

(В.И. Моросанова, 1998) [99], 

 (46 утверждений) 

Планирование 

Моделирование 

Программирование 

Оценивание результатов  

Гибкость 

Общий уровень саморегуляции* 

 Профессиональный компонент 

4 

Шкала психологического благополучия К. 

Рифф (Ryff's Scales of Psychological Well-being, 

1995 в адаптации Л.В. Жуковской и Е.Г. Тро-

шихиной, 2011 г.) [36], 

(54 утверждения) 

Автономность * 

Компетентность * 

Личностный рост * 

Позитивные отношения* 

Жизненные цели* 

Самопринятие* 

Общий уровень психологического благополучия* 

 Субъективный компонент 

5 

Личностный опросник NEO FFI (NEO Five 

Factor Inventory, Costa et al. 1992 в адаптации 

В.Е.Орел, 2004) [109], 

(60 утверждений) 

Нейротизм * 

Экстраверсия * 

Открытость опыту * 

Сотрудничество * 

Добросовестность * 

 Общие данные 

6 

Опросник «Субъективный опыт виртуальной 

работы» (К.Р.Спицына, 2021 г.) [152], 

(20 закрытых вопросов) 

Три группы вопросов: 

Социально-демографические данные 

Параметры рабочего места, особенности виртуальной 

организации, используемые компьютерные технологии 

Субъективная оценка эффективности в различных усло-

виях 

Примечание: * - шкалы, которые рассматривались в структурном анализе 

Важной составляющей второй части эмпирического исследования 
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специфических закономерностей (в процессе выполнения трудового задания) 

структуры ФК работников ВО являлся подбор и применение компактного ком-

плекса методических средств, совместимого с выполнением трудового компьюте-

ризированного задания в условиях ВО [147]. В качестве такого задания выбрано 

задание на обработку информации знаковой и образной модальности, осуществля-

емое с применением компьютерных устройств и телекоммуникационных техноло-

гий (сеть Интернет). 

Психодиагностические методики оценки базовых компонентов функцио-

нального комфорта на специфическом уровне (в процессе выполнения компьюте-

ризированного трудового задания) [147] включали методы оценки ФС работаю-

щего человека на основании данных субъективного опыта респондента («тест-

опрос», «тест-задание») (Таблица 13). 

Таблица 13 

Психодиагностические методики оценки базовых компонентов функционального 

комфорта специфического уровня (в процессе выполнения трудового задания) 

№ 

п/п 

Психодиагностическая методика, 

(объем методики) 
Шкалы оценивания 

 Аффективный компонент 

1 

«Опросник для оценки острого умственного утом-

ления» (Леонова А.Б., Капица М.С., 2003) [80], (18 

утверждений) 

Уровень острого умственного утомления*: 

работоспособность 

когнитивный дискомфорт 

нарушения регуляторных процессов 

2 
Опросник «Оценка субъективного чувства устало-

сти» (К.Р. Спицына) [145]. 

Уровень субъективного чувства усталости 

проводилась по 7-балльной шкале Ликерта: 

«Я чувствую усталость»: 1 – «полностью не согла-

сен», 7 – «полностью согласен». 

Время выполнения элемента тестирования, общее 

время тестирования*. 

 Социальный компонент 

 - - 

 Когнитивный компонент 

3 

Методика определения индивидуальной меры ре-

флексивности (Карпов А.В., Пономарева В.В., 

2003) [64], (27 утверждений) 

Индивидуальная мера рефлексивности* и ее свой-

ства: 

ситуативная рефлексия 

ретроспективная рефлексия 

перспективная рефлексия 

 Профессиональный компонент 
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№ 

п/п 

Психодиагностическая методика, 

(объем методики) 
Шкалы оценивания 

4 

Тестовое задание-1: 

«Методика элементарной шифровки Пьерона-Ру-

зера» (Pieron-Ruzer test), [14; 74], (1 лист, время вы-

полнения ограничено – 1 минута) 

Показатели уровня развития внимания и эффектив-

ности в обработке информации знаковой модально-

сти*: 

скорость внимания (производительность внимания) 

скорость обработки 

объем зрительной информации 

скорость переработки информации 

точность обработки информации 

5 

Тестовое задание-2: 

«Сравнение похожих рисунков» (The Matching Fa-

miliar Figures Test, MFFT), Дж. Каган (J. Kagan, B.L. 

Rosman, D. Day, J. Albert, W. Phillips, 1964) [194], (2 

тренировочных, 12 основных листов) 

Показатели эффективности в обработке информа-

ции образной модальности: 

среднее время первого ответа 

общее количество ошибок* 

 

Когнитивный стиль переработки информации (им-

пульсивность/ рефлективность). 

 Субъективный компонент 

6 

Личностный опросник NEO FFI (NEO Five Factor 

Inventory, Costa et al. 1992 в адаптации В.Е.Орел, 

2004) [109], (60 утверждений). 

Нейротизм * 

Экстраверсия * 

Открытость опыту * 

Сотрудничество * 

Добросовестность * 

 Общие данные 

7 

Опросник «Субъективный опыт виртуальной ра-

боты» (К.Р.Спицына, 2021 г.) [152], 

(20 закрытых вопросов) 

Три группы вопросов: 

Социально-демографические данные 

Параметры рабочего места, особенности виртуаль-

ной организации, используемые компьютерные 

технологии 

Уровень соответствия навыков исполнителя требо-

ваниям трудовой задачи 

Примечание: * - шкалы, которые рассматривались в структурном анализе 

Ограничения эмпирического исследования представлены, главным образом, 

заявленным предметом исследования, а также аспектами центральной проблемы 

соотношения теории и метода в современной психологической науке [92, с. 111]. В 

процессе тестирования респондентов ограничен контроль некоторых переменных, 

такие как: отвлекающие средовые факторы, самостоятельность выполнения теста. 

2.3. Процедура обработки результатов эмпирического исследования 

 состояния функционального комфорта работников 

виртуальной организации 

 Параграф содержит описание процедуры и методов математико-статистиче-

ской обработки эмпирических данных с целью количественного и качественного 
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анализа данных и интерпретации результатов исследования состояния функцио-

нального комфорта работников виртуальной организации. Дается характеристика 

процедуры эмпирического исследования состояния функционального комфорта 

работников виртуальной организации. 

Процедура первой части эмпирического исследования общих закономерно-

стей (в контексте трудовой деятельности) ФК работников различных типов и видов 

организации [146] выполнялась в апреле − мае, ноябре 2021 года в формате элек-

тронной рассылки опросной формы посредством интернета. Процент возврата от-

ветов установить не удается, так как распространение методик выполнялось с по-

мощью системы обмена текстовыми сообщениями для мобильных платформ 

(WhatsApp) в неформальные корпоративные беседы виртуальных организаций. 

Участие респондентов в исследовании организовано на добровольной и безвоз-

мездной основе. Вступительная часть общей инструкции сопровождалась словами: 

«Просим Вас принять участие в психологическом исследовании, целью которого 

является. Следуйте указаниям инструкций, которые прилагаются к каждой мето-

дике. Отвечайте быстро, не останавливаясь подолгу на одном вопросе. Помните, 

что нет правильных или неправильных ответов! Так как методики направлены не 

на оценку Ваших способностей, а лишь на выявление Ваших индивидуальных осо-

бенностей. Анкетирование анонимное, результаты опроса будут использованы 

только в научных целях. Благодарим за участие!». Индивидуальное тестирование 

проводилось респондентами самостоятельно на компьютере, смартфоне или дру-

гом аналогичном устройстве. 

Сбор первичной эмпирической информации осуществлялся с помощью сер-

виса администрирования вопросов Google Forms, в котором заполненная опросная 

форма с ответами в виде таблице Excel автоматически отправляется в облачное хра-

нилище «администратора опроса». Продолжительность прохождения опроса 

оформлена без ограничений и время заполнения предполагал в среднем 20-30 ми-

нут. Конфиденциальность и анонимность ответов обеспечивалась функционалом 

сервиса, в котором каждому ответу присваивается дата и время ответа без указания 

личной информации респондента. 
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Процедура второй части эмпирического исследования специфических зако-

номерностей (в процессе выполнения трудового компьютеризированного задания) 

производилась в августе – октябре 2022 г. Бланки психодиагностических методик 

переведены в компьютеризированный формат с помощью бесплатного сервиса ад-

министрирования вопросов Google Forms. Анонимность ответов респондентов 

обеспечивалась сервисами «Яндекс.Толока» (www.toloka.ai) [159] и Google Forms. 

При получении и обработке результатов диагностики соблюдались принципы про-

фессиональной этики психологического исследования. 

Процедура второй части эмпирического исследования [150] имела опреде-

ленный порядок представления методик с целью обеспечения фазы врабатывания 

в процессе психологического исследования при выполнении тестового задания на 

когнитивную нагрузку. Элементы тестирования представлялись в порядке «услож-

нения» (по количеству вопросов и субъективной сложности заданий): субъектив-

ная оценка рефлексии (4); субъективная оценка личностных качеств (3); выполне-

ние тестового задания на когнитивную нагрузку (6), (2); тест рефлексии в деятель-

ности (5); субъективная оценка острого когнитивного утомления (1). Предположи-

тельное время прохождения тестирования 30-40 минут, ограничение времени экс-

периментальной процедуры не предусматривалось. 

Вступительная часть общей инструкции сопровождалась словами: «Тестиро-

вание состоит из 7 коротких блоков продолжительностью выполнения от 1 до 10 

минут. Ваше время на весь тест 1 час. В нижней части экрана будет отображаться 

прогресс выполнения задания. Задания простые и не требуют особых навыков. От-

вечайте, пожалуйста, искренне. Я старалась, чтобы тест был быстрым, интересным 

и удобным для Вас!» Заключительная часть инструкции содержала форму обрат-

ной связи с респондентом: «Вы проделали большую работу, я искренне благодарю 

Вас! Вы внесли существенный вклад в развитие направления киберпсихологии. Ре-

зультаты исследования вскоре будут опубликованы в открытом доступе, при жела-

нии Вы сможете с ними ознакомиться. Если у Вас есть вопросы и комментарии, 

напишите их в ячейке: __________________». 

Привлечение исполнителей к тестированию осуществлялось в период с 

http://www.toloka.ai/
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21.10.2022 по 04.11.2022 г. в различное время суток, в будние и выходные дни, пор-

ционно по 10-20 человек с использованием сервиса «Яндекс.Толока». Детальное 

содержание выполненного задания (ответы на вопросы тестов, ссылки на прикреп-

ленные снимки экрана выполненных тестов) автоматически аккумулировались в 

электронной таблице в облачном хранилище Google Disk администратора опросной 

формы (автор исследования). Привлечение к тестированию целевой аудитории ис-

следования обеспечивалось настройками фильтров исполнителей в интерфейсе 

платформы (в «Яндекс.Толока» – «настройка «пула»). Тестовое задание было до-

ступно исполнителям, сдавшим тест платформы на знание русского языка (т.к. со-

держание инструкции, тестовые задания предъявлялись только на русском языке 

без возможности использования автоматического перевода на «родной» язык ис-

полнителя), имеющие среднее или высшее образование, используемый тип устрой-

ства – персональный компьютер, планшет или смартфон (традиционные компью-

терные средства труда). 

Исключающие параметры выборки (в «Яндекс.Толока»: «правило контроля 

качества») составили: повторное прохождение теста и «быстрые ответы». Времен-

ные границы прохождения тестирования: нижняя граница (20 минут), верхняя гра-

ница (90 минут) определяла период, в котором работающий человек находится в 

условно устойчивом психофизиологическом состоянии. 

Всего было зарегистрировано 510 ответов: количество принятых заданий – 

493, количество отклоненных заданий – 17 (8 повторных, 9 бракованных ответов - 

задания не выполнены или выполнены частично). Количество просроченных и про-

пущенных заданий – 480, таким образом, процент возврата анкет составил 51%. 

Среднее время выполнения тестирования на всей выборке – 35 минут 30 секунд. 

Представленные количественные характеристики выборки, процент возврата блан-

ков тестирования, время продолжительности выполнения задания фиксировались 

платфомой «Яндекс.Толока». 

При индивидуальном тестировании респонденты самостоятельно выбирали 

компьютерное устройство (с доступом в интернет), время прохождения и условия 

среды для выполнения задания. Размер вознаграждения исполнителя за 
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выполненное задание устанавливал «заказчик исследования» (автор исследования) 

в интерфейсе платформы «Яндекс.Толока» и составил 1 доллар США, финансиро-

вание представленного исследовательского проекта осуществлялось автором само-

стоятельно. Трудовые функции оператора рассматривались для нормальных режи-

мов работы. 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых (общих и специфиче-

ских) компонентов ФК работников различных типов и видов организации пред-

ставлены в соответствующих приложениях (Приложение 12, Приложение 13). 

Математическо-статистические методы обработки эмпирических данных 

включали: описательные статистики, тест на нормальность распределения  

(Z-одновыборочный критерий Колмогорова-Смирнова), корреляционный анализ 

(коэффициент корреляции r-Пирсона); однофакторный дисперсионный анализ 

(критерий однородности дисперсии Ливиня, ANOVA); непараметрические стати-

стики сравнения выборок: U-критерий Манна-Уитни (для двух выборок), 

H-критерий Краскела-Уоллиса (для трех и более выборок), «Метод структурно-

психологического анализа» (А.В. Карпов, А.А. Карпов). Математико-статистиче-

ская обработка данных осуществлялась с помощью программ Microsoft 365 Excel 

(версия 2108), IBM SPSS Statistics (версии 23.0, 26.0). 

Для установки закономерностей на уровне структурной организации базовых 

психологических компонентов ФК работников ВО применялся специальный «Ме-

тод структурно-психологического анализа» (А.В. Карпов, А.А. Карпов) [59; 60; 61; 

62; 66]. Метод структурно-психологического анализа, или: метод структурного 

анализа − комплексный метод количественной и качественной оценки закономер-

ностей в структуре диагностируемых компонентов и сравнительного анализа 

структур исследуемого психологического конструкта для выделенных групп испы-

туемых. Структурный анализ позволяет оценить связи множественных диагности-

руемых компонентов, в обобщенном виде раскрывает процессы и свойства в струк-

туре компонентов, помогает сделать предположения относительно компенсатор-

ных и синергетических механизмов и эффектов в структуре исследуемого кон-

структа и характеризуется авторами метода как «структурный уровень» 
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исследования. При этом «аналитический уровень» исследования подразумевает все 

те методические средства количественной оценки, которые позволяют установить 

частные, отдельные процессы и зависимости между диагностируемыми компонен-

тами, предшествуют корреляционному и структурному анализу. 

С помощью метода структурного анализа определяется мера (значимая/не-

значимая) и характер, направленность (позитивная/негативная) множественных 

корреляций компонентов структуры и качественные характеристики структуры ис-

следуемого конструкта («индекс структурной организации», ИОС). Индекс струк-

турной организации определяется тремя значениями: «индекс когерентности 

структуры» (ИКС, отражает свойство согласованности, интегрированности, синте-

зированности компонентов в структуре), «индекс дивергентности структуры» 

(ИДС, отражает свойство дифференцированности компонентов в структуре) и «ин-

декс организованности структуры» (ИОС, отражает суперпозицию двух первых ин-

дексов: преобладание интегративных тенденций над дезинтегративными, или об-

щее свойство структурированности структуры). При сравнительном анализе струк-

тур для двух выделенных групп испытуемых производится количественное (отно-

сительный рост или снижение индекса организованности структур сравниваемых 

групп) и качественное сравнение структур (свойство гомогенности или гетероген-

ности структур сравниваемых групп) исследуемого психологического конструкта. 

Метод структурного анализа (А.В. Карпов, А.А. Карпов) включает комплекс 

методов: метод вычисления матриц интеркорреляций, метод определения индексов 

структурной организации, метод экспресс-χ2 с целью установления закономерно-

стей организации базовых психологических компонентов исследуемого конструкта 

и подробнее описаны далее. 

На первом этапе структурного анализа вычисляются матрицы интеркорреля-

ций на основании данных шкал и, при необходимости, субшкал использованных 

психодиагностических методик и выполняются для групп выборок, специфициро-

ванных в соответствии с целью и задачами исследования. Осуществляется постро-

ение матриц интеркорреляций для каждой выделенной группы испытуемых. 

На втором этапе структурного анализа вычисляются индексы структурной 
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организации (А.В. Карпов, А.А. Карпов), метод состоит в следующем: к ним отно-

сятся индекс когерентности структуры (ИКС), индекс дивергентности (дифферен-

цированности) структуры (ИДС) и индекс организованности структуры (ИОС). 

ИКС определяется как функция числа положительных значимых связей в струк-

туре и степени их значимости; ИДС – как функция числа и значимости отрицатель-

ных связей в структуре; ИОС – как функция соотношения общего количества и зна-

чимости положительных (ИКС) и отрицательных (ИДС) связей. ИОС вычисляется 

как разница или сумма значений ИКС и ИДС в зависимости от исследовательской 

интерпретации исследуемого конструкта. Числовые значения индексов подсчиты-

ваются на основании выявленных значимых связей (как положительных, так и от-

рицательных): значимые при р < 0,01 приписывается «весовой» коэффициент 3 

балла, при р < 0,05 приписывается «весовой» коэффициент 2 балла; полученные по 

всей структуре «веса» суммируются, что позволяет получить значения указанных 

индексов. 

В заключительном этапе структурного анализа применяется метод χ2 (экс-

пресс-вариант) (А.В. Карпов, А.А. Карпов) с целью определения степени гомоген-

ности – гетерогенности матриц интеркорреляций. Метод позволяет определить, яв-

ляются ли полученные матрицы (и структурограммы) различными лишь «в мере» 

‒ количественно (то есть, являются гомогенными), либо они выступают каче-

ственно различными (то есть, являются гетерогенными). 

Выбор комплекса методов исследования проведен в соответствии с учетом 

критериев надежности и валидности измерений, полученных при помощи выбран-

ных диагностических методик. С помощью комплекса вышеуказанных методов и 

методик получены данные, позволяющие производить количественную и каче-

ственную оценку предмета исследования в соответствии с задачами исследования. 
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Выводы по главе 2 

Резюмируя представленные во второй главе материалы методологического и 

методического планов, сформулированы заключения обобщающего порядка. 

Методологические принципы и исходные теоретические положения, на кото-

рых основывается исследование, направлены на получение обоснованных резуль-

татов и их теоретическую интерпретацию в соответствии с целью и задачами ис-

следования состояния функционального комфорта человека в компьютеризирован-

ном труде. 

1. Предложенный комплекс психодиагностических методик оценки базовых 

(общих и специфических) психологических компонентов ФК реализован с приме-

нением комплексного подхода с сочетанием аналитического и структурного уров-

ней анализа в оценке ФК в группах работников различного типа и вида организации 

труда. 

2. Представленная программа эмпирического исследования позволяет изу-

чать специфику ФК работников ВО на общем (в контексте компьютеризированной 

трудовой деятельности) и специфическом (в процессе выполнения компьютеризи-

рованного трудового задания) уровнях и реализована в двух частях. 

3. Психодиагностические методы первой и второй части эмпирического ис-

следования ФК работающего человека включали комплекс научно обоснованных 

психодиагностических методик, позволяющих оценить основные (общие и специ-

фические) базовые психологические компоненты функционального комфорта че-

ловека в компьютеризированном труде. 

4. На общем уровне оценки (в контексте деятельности) интегральный эмпи-

рический критерий оценки состояния функционального комфорта конкретизиру-

ется показателем «психологическое благополучие». На специфическом уровне 

оценки (в процессе выполнения трудового задания) интегральный эмпирический 

критерий функционального комфорта определяется высоким (адекватным 
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заданному) уровнем индивидуальной эффективности и низким уровнем напряже-

ния профессионально важной (специфической, проблемной, исследуемой) функ-

ции – острое когнитивное утомление в единицу времени. 

5. Опросная форма оценки базовых (общих и специфических) психологиче-

ских компонентов функционального комфорта работающего человека содержала 

комплекс научно обоснованных психодиагностических методик оценки базовых 

психологических компонентов ФК. 

Опросная форма оценки на общем уровне (в контексте компьютеризирован-

ной трудовой деятельности) содержала шесть психодиагностических методик, 

определяющие: уровень психологического благополучия в контексте работы (про-

фессиональное благополучие), уровень личностной и групповой удовлетворенно-

сти работой, стиль саморегуляции поведения, способы совладающего поведения со 

стрессом, личностные черты, субъективный опыт виртуальной работы (в том 

числе, самооценка индивидуальной эффективности). 

Опросная форма оценки на специфическом уровне (в контексте выполнения 

трудового компьютеризированного задания) содержала семь психодиагностиче-

ских методик, определяющие: уровень индивидуальной эффективности в обра-

ботке информации знаковой и образной модальности, уровень утомления профес-

сионально важной (проблемной, исследуемой) функции − острое когнитивное (ум-

ственное) утомление, уровень субъективного чувства усталости, самооценка субъ-

ективной сложности трудового задания и условий выполнения задания, уровень 

острого умственного утомления, личностные черты, уровень индивидуальной 

меры рефлексивности, субъективный опыт виртуальной работы. 

6. Выборка исследования ФК работников ВО представлена пользователями 

интернета, основным средством труда которых является компьютерное устройство, 

работниками различных профессиональных сфер интеллектуального труда (ΙΤ-спе-

циалисты, инженеры, дизайнеры, архитекторы, экономисты, юристы и др.). Итого-

вая выборка обеспечена работниками виртуальной организации платформенного 

типа. 

7. Спецификация работников на двух уровнях производилась в рамках 
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общего субъектно-информационного класса по типу организации («традиционная» 

и «виртуальная организация») и внутри «виртуальной организации» по виду орга-

низации компьютеризированного труда («основное рабочее место» и «альтерна-

тивное рабочее место») посредством разработанного авторского опросника «Субъ-

ективный опыт виртуальной работы» (К.Р. Спицына, 2021). 

8. Принцип спецификации групп работников по типу организации реализо-

ван по параметру взаимодействия работника с работодателем (опосредованное или 

неопосредованное), спецификация по виду организации реализован по параметру 

самостоятельного выбора рабочего места в условиях опосредованного взаимодей-

ствия с работодателем. 

Представленный во второй главе выбор методов эмпирического исследова-

ния позволил выполнить комплексную оценку основных (общих и специфических) 

базовых психологических компонентов состояния функционального комфорта 

групп работников, специфицированных в рамках общего субъектно-информацион-

ного класса на двух уровнях: по типу организации («традиционная» и «виртуальная 

организация») и виду организации компьютеризированного труда («основное ра-

бочее место» и «альтернативное рабочее место»). 
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Глава 3. Эмпирическое исследование специфики состояния 

функционального комфорта работников виртуальной организации 

3.1. Анализ результатов эмпирического исследования 

общих закономерностей функционального комфорта 

работников различных типов и видов организации 

В параграфе приводятся результаты исследования на аналитическом уровне 

общих (неспецифических) закономерностей в структуре базовых психологических 

компонентов функционального комфорта работников компьютеризированных ви-

дов труда с целью определения содержания и структуры исследуемого конструкта 

на общем уровне (в контексте компьютеризированной трудовой деятельности). 

Представлены результаты первичного сбора данных субъективной оценки 

работниками различных типов и видов организации негативных факторов вирту-

альной организации (ВО) [136] (Рисунок 11). 

 

Рисунок 11. Недостатки виртуальной организации по типу «дистанционный 

офис» среди работников различного типа и вида организации, (N=50) 

Результаты частот ответов респондентов на вопрос: «Какой основной недо-

статок, на Ваш взгляд, имеет виртуальная (дистанционная) работа?» показали, что 

около четверти респондентов отмечают, что «у дистанционной работы нет недо-

статков» (26%), однако большинство ответов респондентов (74%) отмечают 
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наличие ряда недостатков. Респонденты определили следующие недостатки «ди-

станционного офиса»: «баланс между работой и личной жизнью» (18%), «слабо 

развитые в компании способы координации работы» (16%), «сложности коммуни-

кации с коллегами» (14%), «ненормированный рабочий график» (14%); наимень-

шая частота ответов наблюдается в формулировках: «отсутствие полноценного ра-

бочего места» (8%) и «сложно самостоятельно организовать себя» (4%). Таким об-

разом, большинство работников отмечают наличие недостатков в работе ВО и свя-

зывают переживаемые сложности в основном с организационно-контекстными 

факторами рабочей среды. 

Результаты оценки параметров «потребность в смене типа организации» и 

«самооценка эффективности труда» (Приложение 1) работниками различного типа 

и вида организации [136] позволили выявить общую закономерность между срав-

ниваемыми параметрами (Таблица 14). 

Таблица 14 

Самооценка эффективности труда и потребность в смене типа виртуальной орга-

низации работниками различного типа и вида организации 

(традиционный офис, гибридный офис, дистанционный офис), (N=50)  

(критерий Хи-квадрат Пирсона) 

Межгрупповой фактор 

Группирующая 

переменная вы-

борки N 

Критерий 

Хи-квадрат Пирсона 

ТО ГО ДО χ2 p 

Самооценка 

эффективности труда 

в ТО ниже 1 3 6 10 

10,09 0,04* 

не зависит 6 6 13 25 

в ТО выше 9 4 2 15 

всего 16 13 21 50 

Потребность в смене типа орга-

низации 

нет потребности 7 11 15 33 

5,81 0,06 есть потребность 9 2 6 17 

всего 16 13 21 50 

Примечание: «ТО» – традиционный офис, «ГО» – гибридный офис, «ДО» – дистанционный офис; N – 

число утверждений, χ2 – значение критерия Хи-квадрат Пирсона, p – коэффициент значимости, * – коэффициенты 

корреляции значимы при p<0.05; 
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Достоверность различий (с применением критерия Хи-квадрат Пирсона) в 

анализе наблюдаемых и ожидаемых частот является значимой для групп работни-

ков различных типов и видов организации, сравниваемых по «самооценке эффек-

тивности труда» (χ2=10,09, p=0,04*) и не значима для групп работников, сравнива-

емых по параметру «потребность в смене типа организации»: (χ2=5,81, p = 0,06), 

результаты отражены в виде графика (Рисунок 12). 

 

Рисунок 12. Распределение результатов самооценки эффективности труда в 

группах работников различного типа и вида организации (традиционный офис, 

гибридный офис, дистанционный офис), (N=50) 

Большинство работников (N=40) считают, что эффективность труда является 

оптимальной для выбранной ими организации («не зависит» или «выше» для насто-

ящего типа организации). Для остальных респондентов (N=10) эффективность 

труда «ниже» для выбранном ими типе организации. Показатель «потребность в 

смене типа организации» имеет максимум среди работников по типу «традицион-

ный офис» (56% внутри группы) и минимум среди работников ВО по типу «ги-

бридный офис» (15% внутри группы), а для работников по типу «дистанционный 

офис» имеет промежуточное значение (29% внутри группы) (Рисунок 13). 

В результате приведенного первичного сбора данных о индивидуальной эф-

фективности и потребности в смене типа и вида организации [136] показал, что: во-

первых, различия по субъективному показателю «самооценка эффективности 

труда» является статистически значимыми в группах выборки по параметру «тип 

организации». 
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Рисунок 13. Распределение результатов самооценки потребности в смене типа 

организации работниками различного типа и вида организации (традиционный 

офис, гибридный офис, дистанционный офис), (N=50) 

Большинство работников считают, что «эффективность труда» оптимальна в 

выбранном типе организации. Во-вторых, субъективный показатель «потребность 

в смене типа ВО» имеет максимум для группы работников по типу «традиционный 

офис», потребность минимальна среди работников по типу организации «гибрид-

ный офис». Таким образом, один из ведущих факторов ФК работников различных 

типов и видов организации (традиционный офис, гибридный офис, дистанционный 

офис) является субъективный самостоятельный выбор типа и вида организации, в 

котором работник высоко оценивает индивидуальную эффективность труда. 

Полученные результаты можно интерпретировать следующим образом: са-

мостоятельный выбор работником параметров ВО позитивно сказывается на инди-

видуальной эффективности. Свойство высокой организационной гибкости ВО поз-

воляет работникам регулировать параметры ВО (локация рабочего места, органи-

зация трудового процесса, используемые компьютерные технологии и устройства), 

создавая субъективно комфортные, высоко персонифицированные условия трудо-

вой деятельности. Предпочтение работником в пользу тех или иных параметров ВО 

является признаком саморегуляции деятельности с целью ее эффективного (более 

легкого, простого, требующего меньших усилий и адаптации) осуществления. 

В перспективе представляет интерес сравнительное изучение факторов ФК в 

группах работников в условиях самостоятельного и вынужденного выбора (огра-

ниченного внешними обстоятельствами) параметров ВО. Можно говорить о том, 



 
107 

что ресурсом повышения индивидуальной эффективности труда для рассматрива-

емых типов и видов организации может являться: развитие навыков саморегуля-

ции, виртуальной коммуникации, навыков виртуального лидерства, выбор и рас-

ширение функционала программ и сервисов для совместной работы с учетом по-

требностей членов виртуальных команд, рекрутмент на позиции в различных типах 

и видах организации с учетом профессиональных и индивидуально-личностных ха-

рактеристик работников. 

Проблема изучения индивидуально-личностных свойств работников ВО за-

трагивается авторами в контексте актуальности исследования психологических 

свойств субъекта компьютеризированной профессиональной деятельности [138] и 

во взаимосвязи с уровнем удовлетворенности работой в условиях ВО [141]. Эмпи-

рическая оценка индивидуально-личностных черт работников различных типов и 

видов организации (Приложение 3) позволила выявить доминирующие индивиду-

ально-личностные черты работников различных типов и видов организации (Рису-

нок 14). 

 

Рисунок 14. Личностный профиль работников различных типов и видов 

организации (N=50) (Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

В целом личностный профиль работников различных типов и видов органи-

зации характеризует их как активных людей, открытых новому интеллектуальному 

опыту, целеустремленных и решительных. Мужчины и женщины имеют схожий 

личностный профиль, наиболее ярко проявляются черты «открытость опыту», 
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«добросовестность», менее выражены «нейротизм», «экстраверсия», «сотрудниче-

ство». Согласно интерпретации шкал используемой методики [109], черта «добро-

совестность» соотносится с индивидуальными различиями самоконтроля и раскры-

вается в субшкалах: «компетентность», «организованность», «послушность долгу», 

«стремление к достижениям», «самодисциплина», «обдумывание поступков». «от-

крытость» или «закрытость» личности может влиять на форму актуализируемых 

психологических защит и зависит от контекста и требований ситуации, ровно как 

«добросовестность», которая отражает ситуативный контроль за импульсами и яв-

ляется наиболее близкой по содержанию к способности саморегуляции поведения. 

Результаты оценки общего уровня психологического благополучия (УПБ) 

(Приложение 2) [36] работников различных типов и видов организации [151] пока-

зали, что работники в среднем имеют «удовлетворительный» УПБ (Таблица 15). 

Таблица 15 

Результаты оценки шкал психологического благополучия работников различных 

типов и видов организации, (Ν=50) (Методика «Шкала психологического благо-

получия» К. Рифф в адаптации Л.В. Жуковской и Е.Г. Трошихиной) 

(p - Критерий Колмогорова-Смирнова) 

Шкала M Me σ Асимм. Эксц. p 

Автономность (A) 31,5 32,0 3,6 -0,103 0,330 0,200* 

Компетентность (EM) 30,5 31,0 4,5 -0,326 -0,260 0,160* 

Личностный рост (PG) 36,1 36,0 4,0 -0,265 -0,517 0,113* 

Позитивные отношения (PR) 33,7 34,5 5,0 -0,461 0,145 0,041 

Жизненные цели (PL) 33,6 35,0 5,5 -0,611 0,450 0,058* 

Самопринятие (SA) 32,6 33,5 5,8 -0,572 0,626 0,061* 

Общий уровень психологического благо-

получия (PWB) 
197,8 200,5 21,5 -0,406 0,096 0,200* 

Примечание: N – число утверждений, М – среднее значение, Ме – медиана, σ – стандартное отклонение, p - 

Критерий Колмогорова-Смирнова; *распределение значений переменной статистически не отличается от нормаль-

ного (p > 0,05). 

 

Показатель УПБ (M=197,8; σ=21,5) наиболее тесно связан со шкалами «Са-

мопринятие» (r=0,860, p<0,01) и «Жизненные цели» (r=0,843, p<0,01), наиболее 
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слабо «Автономность» (r=0,564, p<0,01). Согласно интерпретации шкал использу-

емой методики (Приложение 2) [36], работники обладают потенциалом для повы-

шения УПБ и имеют потребность в поддержании его оптимального уровня. 

Результаты сравнительного анализа УПБ (Приложение 2) [36] с помощью U-

критерия Манна-Уитни в группах работников различных типов и видов организа-

ции [151] позволили выявить некоторые закономерности во взаимосвязи с выде-

ленными социально-демографическими характеристиками (Приложение 1) (пере-

менные: пол, возраст, семейное положение, наличие детей, профессиональный 

стаж) (Таблица 16). 

Таблица 16 

Результаты оценки межгрупповых различий в уровне психологического 

 благополучия работников различных типов и видов организации с различными 

 социально-демографическими характеристиками (U-критерий Манна-Уитни) 

Группирующая переменная 

выборки 
Критерий выборки N 

Общий уровень пси-

хологического благо-

получия (PWB) 

M (σ) 

U p 

Пол 

Мужчина 19 193,3 (18,9) 

232,5 0,215 

Женщина 31 200,6 (22,8) 

Возраст 

До 35 лет 20 203,6 (23,0) 

213,5 0,087 

Старше 35 лет 30 194,0 (20,0) 

Семейное положение 

Холост/не замужем 20 194,1 (21,0) 

239,0 0,227 

Состоят в браке 30 200,3 (21,9) 

Наличие детей 

Не имеют детей 25 193,2 (22,8) 

232,0 0,118 

Имеют детей 25 202,5 (19,6) 

Профессиональный стаж 

Менее 15 лет 32 202,6 (21,7) 

177,5 0,025* 

Более 15 лет 18 189,4 (19,0) 

Примечание: N – число утверждений, M – среднее значение, σ – стандартное отклонение, U – значение 

критерия Манна-Уитни, коэффициенты корреляции значимы при p<0.05 

Анализ факторов УПБ в контексте компьютеризированной трудовой деятель-

ности работников различных типов и видов организации показал, что в среднем 

работники имеют «удовлетворительный» УПБ (диапазон тестовой нормы УПБ: от 

173 до 214) [36, с.92]. УПБ имеет статистически значимую связь с переменной 
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«стаж работы» (U=177,5, p=0,025*): для работников со стажем «более 15 лет» ха-

рактерен наименьший УПБ. Статистически значимые межгрупповые различия по 

остальным переменным (пол, возраст, семейное положение, наличие детей) не об-

наружены. В группах сравнения по переменной «профессиональный стаж» (менее 

15 лет / более 15 лет) также наблюдается минимальное среднее значение показателя 

УПБ (M=189,4; σ =19,0) для группы «профессиональный стаж (более 15 лет)». Мак-

симальные средние значения и наибольшее стандартное отклонение выявлено в 

группе «возраст (до 35 лет)» (M=203,6; σ =23,0). 

Переходя к выводам, можно предположить, что накапливаемые с професси-

ональным стажем негативные эффекты компьютеризированной трудовой деятель-

ности снижают, однако, не оказывают критического влияния на общий уровень 

психологического благополучия в повседневной жизни работников. Целесооб-

разно констатировать факт влияния профессиональной компьютеризированной де-

ятельности на общий уровень ПБ человека в повседневной жизни. Различия в УПБ 

позволяют исследовать стратегии обеспечения психологического благополучия ра-

ботников, находящихся в начале профессиональной карьеры. 

Результаты распределения средних значений УПБ работников различных ти-

пов и видов организации в группах с различными социально-демографическим ха-

рактеристиками представлены в виде диаграммы (Рисунок 15). 

 
Условные обозначения: «пол»: 1 – мужской, 2 – женский; «возраст»: 3 – младше 35 лет, 4 – старше 35 лет; 

«семейное положение»: 5 – холост/не замужем, 6 – в браке; «наличие детей»: 7 – нет детей, 8 – есть дети; «про-

фессиональный стаж»: 9 – менее 15 лет, 10 – более 15 лет. 

Рисунок 15. Результаты распределения средних значений уровня психологиче-

ского благополучия работников различных типов и видов организации, (N=50) в 

группах с различными социально-демографическими характеристиками 
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Следуя логике полученных и описанных выше результатов, представлены ре-

зультаты расчета внутренних шкал показателя УПБ (Автономность, Компетент-

ность, Личностный рост, Позитивные отношения, Жизненные цели, Самоприня-

тие) для групп работников различных типов и видов организации с различным по-

казателем «профессиональный стаж» (менее 15 лет / более 15 лет) с целью выявле-

ния закономерностей на уровне внутренних шкал (Таблица 17). 

Таблица 17 

Результаты оценки внутренних шкал показателя «психологическое благополучие» 

для групп работников различных типов и видов организации (N=50) с различным 

профессиональным стажем (менее 15 лет / более 15 лет)  

(U-критерий Манна-Уитни) 

Шкала 

Группирующая перемен-

ная 

«Профессиональный стаж» 

N 
Средний 

ранг 

Сумма 

рангов 

A Автономность 
Менее 15 лет 32 29,19 934,0 

Более 15 лет 18 18,94 341,0 

EM Компетентность 
Менее 15 лет 32 26,41 845,0 

Более 15 лет 18 23,89 430,0 

PG Личностный рост 
Менее 15 лет 32 28,61 915,5 

Более 15 лет 18 19,97 359,5 

PR Позитивные отношения 
Менее 15 лет 32 28,56 914,0 

Более 15 лет 18 20,06 361,0 

PL Жизненные цели 
Менее 15 лет 32 28,56 914,0 

Более 15 лет 18 20,06 361,0 

SA Самопринятие 
Менее 15 лет 32 28,17 901,5 

Более 15 лет 18 20,75 373,5 

 Примечание: N – число утверждений 

Статистические критерии A EM PG PR PL SA 

U-критерий Манна-Уитни 170,0 259,0 188,5 190,0 190,0 202,5 

W Вилконсона 341,0 430,0 359,5 361,0 361,0 373,5 

Z -2,396 -0,588 -2,019 -1,990 -1,985 -1,733 

Асимптотическая значимость 

(2-сторонняя) 
0,017* 0,557 0,043* 0,047* 0,047* 0,083 

Примечание: *коэффициенты корреляции значимы при p<0.05 

Условные обозначения: «A» – Автономность; «EM» – Компетентность; «PG» – Личностный рост; «PR» 

– Позитивные отношения; «PL» – Жизненные цели; «SA» – Самопринятие. 

 

Результаты оценки межгрупповых различий с применением критерия 

 U-Манна-Уитни в группах работников различных типов и видов организации с 

различным профессиональным стажем (менее 15 лет / более 15 лет) показали 
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наличие значимых различий по шкале «Автономность» (p=0,017*), менее выражена 

значимость уровня шкал «Личностный рост» (p=0,043*), «Позитивные отношения» 

(p=0,047*) и «Жизненные цели» (p=0,047*), статистически значимые различия не 

обнаружены по шкалам «Компетентность» (p=0,557) и «Самопринятие» (p=0,083) 

(Рисунок 16). 

 
Условные обозначения: «A» – Автономность; «EM» – Компетентность; «PG» – Личностный рост; «PR» – 

Позитивные отношения; «PL» – Жизненные цели; «SA» – Самопринятие. 

Рисунок 16. Результаты оценки распределения значений внутренних шкал 

 показателя «психологическое благополучие» работников различных типов 

 и видов организации (Ν=50) в группах с различным профессиональным стажем 

(менее 15 лет / более 15 лет) 

Таким образом, более опытные работники имеют меньшую способность к ав-

тономности, стремление к личностному росту, испытывают недостаток позитив-

ных отношений с окружающими, утрату жизненных целей. Можем утверждать, что 

чувство управления средой, отношение к себе и своему прошлому в процессе по-

лучения профессионального стажа в компьютеризированном труде не меняется. 

Согласно интерпретации используемой методики (Приложение 2) [36], можно сде-

лать вывод о том, что компетентность в овладении средой, чувство контроля над 

внешним миром, а также отношение к себе и своему прошлому, удовлетворение 

собой не меняются в ходе обретения профессионального стажа работниками раз-

личных типов и видов организации. Далее верифицировано предположение о нали-

чии межгрупповых различий в УПБ в группах работников различных типов и видов 

организации, специфицированных по типу организации (традиционный офис, ги-

бридный офис, дистанционный офис). 
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Результаты оценки межгрупповых различий УПБ в группах работников раз-

личных типов организаций (традиционный офис, гибридный офис, дистанционный 

офис) [146] с использованием непараметрического U-критерия Манна-Уитни не 

выявили статистически значимые различия в выделенных группах (Таблица 18). 

Таблица 18 

Результаты оценки межгрупповых различий уровня психологического 

 благополучия в группах работников различных типов организаций 

 (традиционный офис, гибридный офис, дистанционный офис), (N=30) 

(U-критерий Манна-Уитни) 

№ группы 
Сравнение выборки 

по типу организации рабочего места* 
U p 

1 
Традиционный офис (N=10) Дистанционный офис (N=10) 

U=41,5 p=0,52 
M=194,3 σ=14,8 M=196,3 σ=22,7 

2 
Традиционный офис (N=10) Гибридный офис (N=10) 

U=42,5 p=0,57 
M=194,3 σ=14,8 M=202,3 σ=24,6 

3 
Дистанционный офис (N=10) Гибридный офис (N=10) 

U=49,5 p=0,97 
M=196,3 σ=22,7 M=202,3 σ=24,6 

*Примечание: U-критерий Манна-Уитни, N – число утверждений, M – среднее значение, σ – стандартное 

отклонение, коэффициенты корреляции значимы при p<0.05 

 

Обнаружено, что УПБ работников различных  типов организаций («традици-

онный офис», «гибридный офис», «дистанционный офис») не зависит от организа-

ционно-контекстного фактора профессиональной деятельности, в частности, от вы-

бранного типа организации виртуальной работы. Таким образом, оценка УПБ в 

контексте компьютеризированного труда в дальнейшем потребовал уточнения с 

учетом социально-демографических, индивидуально-личностных, индивидуально-

профессиональных факторов виртуальной работы. В связи с этим проведена оценка 

базового показателя ФК, отражающего субъективное отношение к процессу и ре-

зультату работы, операционализированное в рамках представленного исследова-

ния показателем «удовлетворенность работой». 

Результаты оценки уровня показателя «удовлетворенность работой» (УУР) 

(Приложение 6) [102] показал, что работники различных типов и видов организа-

ции «не вполне удовлетворены работой» (Таблица 19). 
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Таблица 19 

Результаты оценки уровня удовлетворенности работой работников различных ти-

пов и видов организации, (Ν=50) (Методика «Диагностика личностной и группо-

вой удовлетворенности работой» (Л.А. Верещагина, В.А. Розанова)  

(критерий Колмогорова-Смирнова) 

Переменная N M Me σ Асимм. Эксц. 
Статистика 

критерия 
p 

УУР 50 52,22 54 10,99 -1,23 2,04 0,117 0,083* 

Примечание: УУУ – «Удовлетворенность работой»; N – число утверждений, М – среднее значение, Ме – 

медиана, σ – стандартное отклонение, *p<0,05, асимптотическая значимость двусторонняя 

 

Среднее значение УУР (M=52,22; σ=10,99) работников соответствует нижней 

границе диапазона значений «не вполне удовлетворены работой» (52–63 баллов), 

что может свидетельствовать о наличии иных факторов межгрупповых различий в 

группах работников различных типов и видов организации, что и верифицировано 

далее. Результаты оценки межгрупповых различий УУР (с применением U-крите-

рия Манна-Уитни) в группах работников различных типов и видов организации 

(N=50) не обнаружены статистически значимые различия в группах мужчин и жен-

щин (U=250,5, p=0,378) (Таблица 20). 

Таблица 20 

Результаты оценки межгрупповых различий уровня удовлетворенности работой в 

группах работников различных типов и видов организации (Ν=50) 

среди мужчин и женщин (U-критерий Манна-Уитни) 

Группирующая переменная вы-

борки 
N M σ 

Средний 

ранг 

Сумма ран-

гов 
U p 

пол 
муж 19 49,84 9,6 23,18 440,50 

250,5 0,378 
жен 31 53,68 12,86 26,92 834,50 

Примечание: N – число утверждений, M – среднее значение, σ – стандартное отклонение, U – значение кри-

терия Манна-Уитни, коэффициенты корреляции значимы при p<0.05 

Согласно интерпретации шкал используемой методики (Приложение 6), УУР 

среди мужчин имеет «средний уровень» (M=49,84, σ=9,6), что соответствует зна-

чению «не вполне удовлетворены работой» (40–52 баллов) и ниже, чем у женщин 

(M=53,68, σ=12,86), которые «в целом удовлетворены работой» (52–64 баллов). 
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Представляет интерес оценка различий УУР в группах работников мужчин и жен-

щин, специфицированных по некоторым объективным (эргономическим) парамет-

рам виртуальной организации, что представлено далее. 

На основании результатов оценки субъективного опыта виртуальной работы 

(Приложение 1) выделены некоторые объективные (эргономические) параметры 

виртуальной организации, которые являлись группирующими переменными вы-

борки работников в оценке УУР среди мужчин и женщин (параметр «пол» (F0)), а 

именно: «профессиональный стаж» (F1), «тип организации» (F2), «основное техни-

ческое средство труда» (F3), «численность рабочей группы» (F4), «характеристика 

рабочей коммуникации во времени» (F5) (Таблица 21). 

Таблица 21 

Результаты оценки среднегрупповых значений уровня удовлетворенности 

 работой среди работников с различным субъективным опытом 

 виртуальной работы в группах мужчин и женщин 

(t-критерий равенства дисперсий ошибок Ливиня) 

Фактор 
F0 Группирующая переменная вы-

борки 

Описательные стати-

стики, (N=50) t 

Критерии межгруп-

повых эффектов 

Пол N M σ F p r2 

F1 
Профессиональный 

стаж 

муж 
менее 15 лет 12 51,17 9,86 

0,01* - - - 
более 15 лет 7 47,57 17,56 

жен 
менее 15 лет 20 53,85 11,69 

более 15 лет 11 53,36 4,11 

F2 
Тип виртуальной 

организации 

муж 

традиционный офис 8 49,75 14,8 

0,09 0,74 0,48 0,03 

дистанционный офис 7 54,43 11,31 

гибридный офис 4 42,00 9,70 

жен 

традиционный офис 8 51,13 5,08 

дистанционный офис 14 55,86 7,23 

гибридный офис 9 52,56 14,89 

F3 

Основное техниче-

ское средство 

труда 

муж 

ноутбук 5 52,20 11,21 

0,22 2,19 0,12 0,09 

стационарный компьютер 13 51,54 10,26 

иное устройство 1 - - 

жен 
ноутбук 17 52,82 11,88 

стационарн. компьютер 10 53,80 4,96 
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Фактор 
F0 Группирующая переменная вы-

борки 

Описательные стати-

стики, (N=50) t 

Критерии межгруп-

повых эффектов 

Пол N M σ F p r2 

иное устройство 3 - - 

F4 
Численность 

рабочей группы 

муж 

1 – 4 человек 7 48,57 11,12 

0,37 3,13 0,05* 0,12 

5 – 14 человек 8 56,88 7,20 

15 – 30 человек 4 - - 

жен 

1 – 4 человек 9 57,00 6,86 

5 – 14 человек 20 52,20 10,84 

15 – 30 человек 2 - - 

F5 

Рабочая коммуни-

кация 

во времени 

муж 
один часовой пояс 12 51,58 10,26 

0,13 0,04 0,85 0,00 
разный часовой пояс 7 46,86 16,92 

жен 
один часовой пояс 10 49,60 11,36 

разный часовой пояс 21 55,62 8,24 

Примечание: N – число утверждений, M – среднее значение, σ – стандартное отклонение, t – значимость 

критерия равенства дисперсий ошибок Ливиня, F – оценка дисперсии между группами и дисперсии внутри групп, p 

– коэффициент значимости, r2 – размер эффекта, * – коэффициенты корреляции значимы при p<0.05; «-» – не под-

вергается дисперсионному анализу. 

 

В результате дисперсионного анализа (с использованием t-критерия равен-

ства дисперсий ошибок Ливиня) в оценке эффектов некоторых объективных (эрго-

номических) параметров виртуальной организации выявлено статистическая зна-

чимость эффекта взаимодействия факторов «пол» (F0) и «численность рабочей 

группы» (F4) (p=0,05*, r2=0,12): величина эффекта объясняет 12% результатов. Не 

достигают статистической значимости эффекты взаимодействия факторов: «пол» 

(F0) и «тип организации» (F1) (p=0,48, r2=0,03), «пол» (F0) и «основное техническое 

средство труда» (F3) (p=0,12, r2=0,09), «пол» (F0) и «рабочая коммуникация во вре-

мени» (F1) (p=0,085, r2=0,00). Дисперсия значений УУР в группах сравнения вы-

борки по параметрам «пол» (F0) и «профессиональный стаж» (F1) гетерогенна 

(t=0,01*, p<0.05), поэтому расчет величины эффекта взаимодействия этих факторов 

не производится. Также из расчетов дисперсии исключены малочисленные группы 

выборки: «основное устройство труда (иное)»; «численность рабочей группы (15–

30 человек)». Минимальное среднее значение УУР наблюдается среди мужчин, ра-

ботающих в формате «гибридный офис» (M=42,00; σ=9,70). Максимальное среднее 
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значение УУР наблюдается среди женщин, работающих в группах «1–4 человека» 

(M=57,00; σ=6,86) и представлено в виде графика (Рисунок 17). 

 

 

Рисунок 17. График оценки уровня удовлетворенности работой в группах 

 работников мужчин и женщин с различным опытом виртуальной работы 

по параметру «численностью рабочей группы», (N=50) 

 

Выявленный значимый эффект параметров «численностью рабочей группы» 

и «пол» в оценке УУР может свидетельствовать о том, что мужчины и женщины 

имеют различные потребности в процессе трудовой коммуникации с коллегами. 

Мужчины стремятся к командному стилю решения трудовых задач и испытывают 

потребность в реализации лидерских и коммуникативных навыков. Женщины мо-

гут сознательно избегать взаимодействие с коллегами, в трудовых процессах более 

автономны и поэтому в малых группах. Выявленный факт необходимо учитывать 

в процессе формирования виртуальных команд, однако изучение аспектов группо-

вой компьютеризированной деятельности выходит за рамки темы и задач представ-

ленного исследования. 

Результаты корреляционного анализа (с использованием коэффициента кор-

реляции r-Пирсона) значений шкал личностного профиля (Приложение 3) и уровня 

удовлетворенности работой (УУР) (Приложение 6) работников различных типов и 

видов организации выявили связь на высоком уровне статистической значимости 

по некоторым шкалам [141] (Таблица 22). 
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Таблица 22 

Результаты оценки взаимосвязи шкал личностного профиля с уровнем  

удовлетворенности работой работников различных типов 

и видов организации (Ν=50) (коэффициент корреляции r-Пирсона) 

Шкалы 

Описательные статистики, 

N=50 

Коэффициент корреляции 

r-Пирсона 

M σ r p 

Нейротизм 24,22 5,92 -0,113 0,433 

Экстраверсия 26,14 6,94 0,263 0,065 

Открытость опыту 33,66 5,75 0,490** 0,000* 

Сотрудничество 28,32 5,83 0,031 0,829 

Добросовестность 30,12 5,13 0,302* 0,033* 

Удовлетворенность работой (УУР) 52,22 10,99 1 0 

Примечания: *р < 0,05; **p < 0,01, асимптотическая значимость двусторонняя 

 

Высокий УУР среди работников различных типов и видов организации свя-

зан с уровнем выраженности индивидуально-личностными чертами «открытость 

опыту» (r=0,490**, p=0,000) и «добросовестность» (r=0,302*, p=0,033). Согласно 

интерпретации шкал используемой методики оценки индивидуально-личностных 

черт (Приложение 3) «Открытость опыту» характеризует различные аспекты по-

знавательного опыта личности и в развернутой версии методики раскрывается в 

субшкалах: «фантазия», «эстетика», «чувства», «действия», «идеи», «ценности» 

[109]. 

Можно предположить, что для работников различных типов и видов органи-

зации, удовлетворенных трудовой деятельностью, в большей степени свойственны 

активное воображение, склонность к эстетическому и чувственному восприятию 

внешних факторов, способность принимать новые идеи, а также независимость 

собственных суждений. Таким образом, для удовлетворенных своей работой работ-

ников различных типов и видов организации характерно успешное управление соб-

ственными желаниями и состояниями, наличие устойчивых моральных принципов, 

они пунктуальны и активны в достижении профессиональных целей, решительны 
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и настойчивы в своих действиях. Выявленные и описанные закономерности далее 

учитывались на втором этапе исследования на структурном уровне анализа. 

Результаты оценки показателя «общий уровень саморегуляции поведения» 

(УСР) (Приложение 4) работников различных типов и видов организации [143] поз-

волили выявить особенности стиля саморегуляции поведения (Таблица 23). 

Таблица 23 

Результаты оценки общего уровня и компонентов показателя «саморегуляция 

 поведения» работников различных типов и видов организации (N=50) 

(коэффициент корреляции r-Пирсона) 

Компоненты саморегуляции 

поведения 
Шкалы методики 

Описательные стати-

стики 

Коэффициент корре-

ляции 

r-Пирсона 

M σ r p 

Регуляторные процессы 

Планирование 6,36 1,82 0,611** 0,000 

Моделирование 6,14 1,68 0,544** 0,000 

Программирование 5,78 1,35 0,539** 0,000 

Оценка результатов 6,32 1,42 0,669** 0,000 

Регуляторно-личностные свой-

ства 

Гибкость 6,06 1,61 0,464** 0,001 

Самостоятельность 5,24 2,26 0,313* 0,027 

Уровень саморегуляции поведения (УСР) 30,72 4,67 1 0 

Примечания: *р < 0,05; **p < 0,01, асимптотическая значимость двусторонняя 

 

В среднем по выборке УСР (M=30,72,  σ=4,67) соответствует значению «сред-

ний уровень» (24–32 балла). Все внутренние шкалы УСР имеют «высокие» средние 

значения (более 5 баллов), наибольшее среднее значение имеет шкала «планирова-

ние» (M=6,36, σ=1,82), наименьшее ‒ «самостоятельность» (M=5,24, σ=2,26). Кор-

реляции между результатами отдельных субшкал и общим УСР статистически зна-

чимы, за исключением шкалы «самостоятельность» (r=0,313, p=0,027) (р<0,05). Со-

гласно интерпретации шкал используемой методики (Приложение 4), особенности 

стиля саморегуляции поведения работников различных типов и видов организации 

не имеют выраженного профиля. Ведущими компонентами саморегуляции поведе-

ния работников являются регуляторные процессы («планирование», «моделирова-

ние», «программирование»), менее выражены регуляторно-личностные свойства 
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(«гибкость», «самостоятельность»). Уровень напряженности копинга определен 

как «средний», проблемно-ориентированный копинг («планирование решения про-

блемы», «поиск социальной поддержки») является доминирующей стратегией пре-

одоления стресса, менее выражен эмоционально-ориентированный копинг («само-

контроль», «положительная переоценка», «принятие ответственности», «бегство-

избегание», «конфронтация», «дистанцирование»). 

На следующем шаге исследования общих (неспецифических) базовых психо-

логических компонентов ФК работников компьютеризированного труда [136] оце-

нена взаимосвязь показателей «уровень саморегуляции поведения» (УСР) (Прило-

жение 4) и «удовлетворенность работой» (УУР) (Приложение 6) [102] в группах 

работников различных типов и видов организации (традиционный офис, гибрид-

ный офис, дистанционный офис) (Таблица 24). 

Таблица 24 

Результаты оценки дисперсий показателей «уровень саморегуляции поведения» и 

«удовлетворенность работой» в группах работников различных типов и видов 

 организации (традиционный офис, гибридный офис, дистанционный офис), 

(N=50) (t - критерий равенства дисперсий ошибок Ливиня) 

Зависимая 

переменная 

Группирующая переменная 

выборки: «тип организации» 

Описательные стати-

стики, (N=50) 
t 

Критерии межгруп-

повых эффектов 

N M σ F p r2 

Уровень 

саморегуляции поведе-

ния 

УСР 

традиционный офис 16 30,94 4,92 

0,19 0,56 0,57 0,02 гибридный офис 13 29,54 4,03 

дистанционный офис 21 31,29 4,93 

Удовлетворенность ра-

ботой 
УУР 

традиционный офис 16 50,44 10,71 

0,93 1,57 0,22 0,06 гибридный офис 13 49,31 14,04 

дистанционный офис 21 55,38 8,54 

Примечание: N – число утверждений, M – среднее значение, σ – стандартное отклонение, t – значимость 

критерия равенства дисперсий ошибок Ливиня, F – оценка дисперсии между группами и дисперсии внутри групп, p 

– коэффициент значимости, r2 – частичная эта-квадрат, коэффициенты корреляции значимы при p<0.05; 

Результаты дисперсионного анализа (с применением t-критерия равенства 

дисперсий ошибок Ливиня) показал, что имеет работники выделенных групп 

имеют «средний» уровень УСР и УУР вне зависимости от типа и вида организации: 
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статистически значимые различия показателей УСР (t=0,19, p=0,57) и УУР (t=0,93, 

p=0,22) в группах работников различных типов и видов организации (традицион-

ный офис, гибридный офис, дистанционный офис) не выявлены. Наименьшие сред-

ние значения показателей УСР и УУР наблюдаются среди работников по типу «ги-

бридный офис» (УСР: M=29,54, σ=4,03; УУР: M=49,31, σ=14,04). Наибольшее зна-

чение оцениваемых показателей наблюдается среди работников ВО по типу «ди-

станционный офис» (УСР: M=31,29, σ=4,93; УУР: M=55,38, σ=8,54). Оцениваемые 

показатели среди работников по типу «традиционный офис» имеют значения, 

наиболее приближенные к среднему по всей выборке (УСР: M=30,94, σ=4,92; УУР: 

M=50,44, σ=10,71). Для наглядности межгрупповых различий УСР и УУР отра-

жены средние значения показателей по каждой группе в виде графиков (Рисунок 

18). 

Уровень саморегуляции поведения Удовлетворенность работой 

 

 

Условные обозначения: «УСР» – уровень саморегуляции поведения; «УУР» – удовлетворенность работой; 

«ТО» – традиционный офис, «ГО» – гибридный офис, «ДО» – дистанционный офис; M – среднее значение оцени-

ваемого показателя по всей выборке 

Рисунок 18. Результаты оценки средних значений показателей  

«удовлетворенность работой» и «уровень саморегуляции поведения» работников 

 различных типов и видов организации, (N=50) 

Таким образом, в группах работников различных типов и видов организации 

наибольший контраст значений УСР и УУР наблюдается в группах по типу «ди-

станционный офис» (характерны завышенные значения) и «гибридный офис» (ха-

рактерны наименьшие значения по выборке). Выявленные тенденции свидетель-

ствуют о наличии закономерностей состояния ФК для групп работников 
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«дистанционного офиса» на общем (неспецифическом) уровне (в контексте компь-

ютеризированной трудовой деятельности). Эмпирически выявленный факт в неко-

торой степени подтверждает выдвинутую основную гипотезу. Выявленные и опи-

санные закономерности далее учитывались на втором этапе исследования на струк-

турном уровне анализа ФК работников виртуальной организации на специфиче-

ском уровне (в процессе выполнения трудового компьютеризированного задания). 

Результаты оценки показателя «уровень напряженности копинга» (УНК) 

(Приложение 5) работников различных типов и видов организации [143] позволил 

выявить ведущие стратегии совладания со стрессом в контексте компьютеризиро-

ванной трудовой деятельности (Таблица 25). 

Таблица 25 

Результаты оценки общего уровня и субшкал показателя 

«уровень напряженности копинга» (Методика «Способы совладающего поведе-

ния»  

(Р. Лазарус и С. Фолкман в адаптации: Т.Л. Крюкова, 

Е.В. Куфтяк, М.С. Замышляева) работников различных типов и видов организа-

ции (N=50) 

(Коэффициент корреляции r-Пирсона) 

Шкалы методики 

Описательные статистики 

Коэффициент корре-

ляции 

r-Пирсона 

% M σ r p 

Конфронтация 48 8,68 2,42 0,531** 0,000 

Дистанцирование 48 8,58 3,04 0,499** 0,000 

Самоконтроль 64 14,10 2,79 0,559** 0,000 

Поиск социальной поддержки 69 12,38 3,13 0,565** 0,000 

Принятие ответственности 60 7,20 2,05 0,262 0,067 

Бегство-избегание 52 12,44 3,00 0,485** 0,000 

Планирование решения проблемы 71 12,82 3,23 0,755** 0,000 

Положительная переоценка 61 12,78 2,80 0,430** 0,002 

Общий уровень напряженности копинга (УНК) 59 88,98 11,77 1,000 0,000 
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Шкалы методики 

Описательные статистики 

Коэффициент корре-

ляции 

r-Пирсона 

% M σ r p 

Примечания: *р < 0,05; **p < 0,01, асимптотическая значимость двусторонняя 

УНК работников ВО (59%) соответствует «среднему» уровню (41–60%). 

Среди респондентов не встречаются «низкий» (менее 40 %) и «высокий» (более 

81%) уровни напряженности копинга. «Повышенным» значениям (61–80%) соот-

ветствуют копинг-стратегии: «планирование решения проблемы» (71%), «поиск 

социальной поддержки» (69%), «самоконтроль» (64 %), «положительная пере-

оценка» (61%). Корреляции между результатами отдельных субшкал и УНК стати-

стически значимы, за исключением шкалы «принятие ответственности» (r=0,262, 

p=0,067). Таким образом, среди работников различных типов и видов организации 

компьютеризированного труда преобладают копинг-стратегии по типу проблемно-

ориентированный копинг («планирование решения проблемы», «поиск социальной 

поддержки»), менее выражен эмоционально-ориентированный копинг («самокон-

троль», «положительная переоценка»). Направленность преобладающих копинг-

стратегий работников компьютеризированного труда связана с действиями на из-

менение стрессовых условий среды. 

Результаты корреляционного анализа (с применением критерия значимости 

Хи-квадрат Пирсона) показателей «общий уровень саморегуляции поведения» и 

стиль саморегуляции поведения (УСР) (Приложение 4) и «уровень напряженности 

копинга» (УНК) (Приложение 5) работников различных типов и видов организации 

[143] показал, что статистически значимая связь оцениваемых показателей отсут-

ствует (χ2=0,252, p=0,616) (Таблица 26). 

Таблица 26 

Таблица сопряженности показателей «саморегуляция поведения» и 

«напряженность копинга» работников различных типов и видов организации, 

(N=50) (Критерий значимости Хи-квадрат Пирсона) 

Коэффициент сопряженности k = 0,961 p = 0,004** 
Общий уровень саморегуляции поведения 

(УСР) 

Критерий значимости 

Хи-квадрат Пирсона 
χ2 = 0,252 p = 0,616 

низкий/ сред-

ний 
высокий 

Всего (чело-

век) 
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Уровень напряженности копинга 

(УНК) 

средний 18 8 26 

повышенный 15 9 24 

 Всего (человек) 33 17 50 

Примечания: *р < 0,05; **p < 0,01, асимптотическая значимость двусторонняя 

Оцениваемые показатели УСР и УНК работников различных типов и видов 

организации не имеют линейной связи, что может говорить о том, что связь пока-

зателей нелинейна и обуславливается иными факторами в структуре базовых пси-

хологических компонентов ФК. Работники различных типов и видов организации 

компьютеризированного труда имеют «средний» УСР и УНК, что характеризует 

адаптационный потенциал личности работников пограничным состоянием. Пред-

ставляет интерес распределение значений УРС в группах с высоким и низким УНК 

(Рисунок 19). 

 

 

Рисунок 19. Результаты оценки распределения уровня саморегуляции поведения  

в группах работников различных типов и видов организации (N=50) 

с различным уровнем напряженности копинга 

Наименьшую группу (16%) составили респонденты со средним уровнем УНК 

и высоким УСР. Наибольшую группу (36%) составили респонденты со средним 

уровнем показателя УНК и низким/средним УСР, таким образом, разделение вы-

борки на группы представляется более наглядной по показателю «саморегуляция 

поведения». 

Совокупность результатов первой части эмпирического исследования общих 

(неспецифических) закономерностей (в контексте компьютеризированной трудо-

вой деятельности) функционального комфорта работников компьютеризирован-

ного труда получена на аналитическим уровне. Обосновано проведение 
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эмпирического исследования специфических закономерностей (в процессе выпол-

нения трудового компьютеризированного задания) в структуре функционального 

комфорта работников различных типов и видов организации. 

3.2. Анализ результатов эмпирического исследования специфических  

закономерностей состояния функционального комфорта работников 

 виртуальной организации 

 В параграфе в пяти частях отражены результаты эмпирического исследова-

ния на аналитическом уровне базовых психологических компонентов функцио-

нального комфорта (ФК) работников виртуальной организации (ВО) с целью опре-

деления закономерностей исследуемого конструкта на специфическом уровне − в 

процессе выполнения компьютеризированного трудового задания, которое вклю-

чало обработку информации знаковой и образной модальности. 

3.2.1. Анализ результатов эмпирической оценки субъективного выбора 

 работниками условий виртуальной организации 

Результаты оценки субъективных предпочтений в выборе объективных (эр-

гономических) характеристик ВО («локация», «организация», «компьютерные тех-

нологии») [152] в группах работников ВО среди мужчин и женщин значимо не раз-

личаются [153]. Выделенные характеристики ВО раскрываются в представленном 

исследовании следующим образом: «вид рабочего места» (основное рабочее место 

/ альтернативное рабочее место), «время выполнения задания» (во время отдыха / 

в рабочее время), «компьютерное средство труда» (стационарный компьютер / но-

утбук / смартфон / планшет) и отражены на графике (Рисунок 20). 

В выборе рабочего места работников ВО нет доминирующего ответа между 

«основным» и «другим» (47% и 50% соответственно). Большинство работников 
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выполняли задание «во время отдыха» (84%), меньшая часть выполняла в основное 

рабочее время (16%). Компьютерные средства «стационарный компьютер», «ноут-

бук» и «смартфон» пользуются одинаковой популярностью в виртуальной работе 

(36%, 34% и 29%), «планшет» использует меньшинство респондентов (1%). 

 

Рисунок 20. Результаты субъективных предпочтений объективных 

(эргономических) характеристик виртуальной организации 

в группах работников среди мужчин и женщин, (N=493) 

 

Используемые работниками компьютерные средства труда различаются, 

главным образом, габаритами информационного поля (монитора) устройства. Сле-

довательно, предпочтения работниками ВО в выборе компьютерного средства 

труда могут определяться степенью мобильности рабочего места, адаптированно-

сти задания для различных форматов монитора и ситуативным контекстом наличия 

«свободного времени». Таким образом, работники ВО имеют возможность дивер-

сифицировать свой профессиональный опыт, использовать платформу как допол-

нительный источник дохода в свободное от основной рабочей нагрузки время (как 

в свободное время «дома», на «альтернативном рабочем месте», так и в свободное 

время на «основном рабочем месте»). Можно говорить о том, что стратегии само-

организации труда и отдыха работников ВО является острой в проблемном русле 

современной психологии труда и киберпсихологии. 
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Осуществлено деление групп работников ВО по типу профессиональной де-

ятельности (Рисунок 21), распределение респондентов на группы производилась 

методом экспертной оценки (на основании теории классификации профессий 

Е.А. Климова) [69]. 

 

Рисунок 21. Распределение групп работников виртуальной организации 

по типу профессиональной деятельности (по Е.А. Климову) 

среди мужчин и женщин, (N=493) 

Доминирующее количество работников ВО представлены группами техно-

номического (24%), сигнономического (41%) и социономического (25%) типа про-

фессий. Минимальное количество респондентов представлены артономическим 

типом (3%), биономическим типом (4%) или вовсе не указаны (4%). Значимая раз-

ница в выборе профессии между мужчинами и женщинами наблюдается по типу 

технономических и социономических профессий: женщины предпочитают работу, 

непосредственно связанную с людьми (16% мужчины и 34% женщины), мужчины 

выбирают работу, связанную с обслуживанием техники (34% мужчины и 12% жен-

щины). Профессии сигнономического типа в выборке мужчин и женщин представ-

лены равномерно (39% и 42% соответственно). Частота случаев в группах выборки 

работников ВО среди мужчин и женщин в выборе профессиональной деятельности 

различается, в частности: мужчины являются доминирующей по численности груп-

пой в профессиях «технономического» типа, женщины в группе социономического 

типа. 
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Таким образом, подтверждаются представления о том, что профессиональная 

специализация работников ВО среди мужчин и женщин вне виртуальной работы 

определяется предметом деятельности: большинство мужчин предпочитают трудо-

вую деятельность, связанную с обслуживанием техники, большинство женщин 

имеют предпочтения в непосредственной работе с людьми. Равномерная представ-

ленность мужчин и женщин в профессиях сигнономического типа может свиде-

тельствовать о том, что профессионально важные навыки в работе, связанной с об-

работкой информации, являются универсальными вне зависимости от пола. В не-

которой степени выявленный факт свидетельствует о гендерной специфике в отно-

шении профессий субъектно-информационного класса, а именно: о свойстве пред-

метной универсальности этого класса профессий, что далее учитывалось в эмпири-

ческой оценке индивидуальной успешности работников ВО. 

3.2.2. Анализ факторов острого когнитивного утомления работников вирту-

альной организации 

В результате эмпирической оценки показателя «острое умственное утомле-

ние» (УУУ) (Приложение 11) выявлена степень острого когнитивного утомления 

работников ВО [153; 145] в момент завершения выполнения трудового компьюте-

ризированного задания на обработку информации знаковой и образной модально-

сти (Таблица 27). 

Таблица 27 

Результаты оценки степени острого умственного утомления 

работников виртуальной организации, (N=493) 

(Методика «Оценка острого умственного утомления» 

 (А.Б. Леонова) 

Степень УУ 

Легкая 

степень 

Отсутствуют 

признаки 

Легкая 

степень 

Умеренная 

степень 

Сильная 

степень 

10≤ИУУ<16 ИУУ<10  10≤ИУУ<16 16≤ИУУ<28 ИУУ≥28 
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N, чел. 493 148 129 165 51 

N, % 100% 30% 26% 33% 10% 

Среднее значение УУУ для всей выборки работников ВО соответствует те-

стовой норме «легкая степень» УУУ (M=15,16; σ=8,55). Среди большинства работ-

ников ВО (56%) не выявлены или слабо выражены признаки острого умственного 

утомления. «Сильная степень» ИУУ проявилась у меньшего числа респондентов 

(N=51; 10%). «Умеренную» степень УУУ имели работников ВО (33%), «сильную» 

степень УУУ имело минимальное количество работников ВО (11%). Полученные 

данные могут свидетельствовать о том, что предложенное к выполнению в ходе 

исследования компьютеризированное трудовое задание имело адекватный уровень 

сложности в контексте утомления ведущей профессионально -важной функции (ко-

гнитивное утомление). Таким образом, объективные (эргономические) параметры 

исследуемой ВО способствовали (не препятствовали) его успешному выполнению, 

подтверждается адекватность сформулированной психодиагностической про-

граммы исследования. 

Учитывая результаты первой части эмпирического исследования ФК на об-

щем уровне (в контексте компьютеризированной трудовой деятельности), показав-

шие наличие гендерных различий в оценке ФК работниками различных типов и 

видов организации [136], проведен сравнительный анализ УУУ в группах работни-

ков ВО среди мужчин и женщин (Рисунок 22). 

 

Рисунок 22. Результаты оценки степени выраженности острого умственного 

утомления работников виртуальной организации (N = 493)  

в группах мужчин и женщин 

Как видно на графике, большая разница значений УУУ между мужчинами и 
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женщинами наблюдается в группе с «отсутствием признаков» УУУ (30%): процент 

мужчин (17%) незначительно больше женской группы (13%). Выявленный факт 

наличия различий в количественном распределении мужчин и женщин в группе с 

отсутствием признаков УУУ может косвенно свидетельствовать о том, что жен-

щины обладают большей чувствительностью в субъективной оценке состояния 

утомления, в то время как мужчины более полярно оценивают состояние субъек-

тивного утомления. В контексте полученных результатов изучены субъективные 

различия в уровне УУУ в группах с различной субъективной оценкой сложности 

задания (Рисунок 23). 

 

Рисунок 23. Результаты оценки степени выраженности острого умственного 

утомления работников виртуальной организации (N=493) в группах с различ-

ной субъективной оценкой сложности задания 

Для работников ВО, которые оценили предъявляемое задание как «легкое», 

характерно отсутствие признаков УУУ (в этой группе 16% от общей выборки). Ра-

ботники ВО, которые оценили задание как «трудное», в сумме представлены мень-

шим числом респондентов (6% от общей выборки), большая часть представлена в 

группе с умеренной степенью УУУ (4% от общей выборки). В целом доля работ-

ников ВО, оценившие задание как «средне сложное» (59% от общей выборки), 

имеет тенденцию роста частотности случаев в группе с «умеренной» степенью 

УУУ, в которой это группа работников ВО представлена также максимальным чис-

лом респондентов (21% от общей выборки). 

Таким образом частично подтвердились нулевые рабочие гипотезы представ-

ленной части исследования об отсутствии различий сравниваемых групп 
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работников ВО на основании некоторых выделенных в первой части исследования 

значимых факторов в оценке компонентов ФК на общем уровне (в частности: 

«пол», «профессиональная специализация», «субъективная оценка сложности зада-

ния»). 

Далее проводится анализ результатов эмпирического исследования факторов 

острого умственного (когнитивного) утомления как ведущей профессионально 

важной функции в деятельности работников ВО. Представлены результаты оценки 

показателей «субъективное чувство усталости» (СЧУ) (Приложение 10) в процессе 

выполнения и «острое умственное утомление» (УУУ) (Приложение 11) по завер-

шению выполнения трудового компьютеризированного задания на обработку ин-

формации знаковой и образной модальности [145]. 

Результаты оценки промежуточных (СЧУ-1÷СЧУ-6) и среднего уровней по-

казателя «субъективное чувство усталости» (СЧУ(ср)) и «острое умственное утом-

ление» (УУУ) (с применением Z–одновыборочного критерия Колмогорова-Смир-

нова) показали, что распределение значений является нормальным (p<0,001 для 

всех показателей) (Таблица 28), что позволило при дальнейших расчетах взаимо-

связей использовать параметрические критерии (Таблица 29). 

Таблица 28 

Результаты оценки показателей «субъективное чувство усталости» и  

«острое умственное утомление» работников виртуальной организации, (N=493) 

 (Z–одновыборочный критерий Колмогорова-Смирнова) 

Показатель N M σ Me 
min/ 

max 
Асимм. Эксц. Z p 

СЧУ-1 493 3,77 1,83 4 1 / 7 0,04 -1,00 0,146 0,000* 

СЧУ-2 493 3,67 1,78 4 1 / 7 0,11 -0,94 0,144 0,000* 

СЧУ-3 493 3,71 1,75 4 1 / 7 0,06 -0,87 0,143 0,000* 

СЧУ-4 493 3,91 1,78 4 1 / 7 0,01 -0,91 0,129 0,000* 

СЧУ-5 493 4,32 1,77 4 1 / 7 -0,18 -0,91 0,137 0,000* 

СЧУ-6 493 4,30 1,73 4 1 / 7 -0,17 -0,89 0,146 0,000* 

СЧУ(ср) 493 3,95 1,62 4 1 / 7 -0,05 -0,82 0,075 0,001* 

ИУУ 493 15,16 8,55 14 0 / 36 0,357 -0,81 0,082 0,000* 

Примечание. N – число утверждений, М – среднее значение, σ – стандартное отклонение, Me – медиана, *p<0,001 
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– асимптотическая значимость двусторонняя. 

 

Эмпирически выявлено, что УУУ работников ВО в завершении выполнения 

трудового компьютеризированного задания соответствует «легкой степени». Ре-

зультаты проверки связи уровня показателей СЧУ и ИУУ (с помощью коэффици-

ента корреляций r-Пирсона) выявили статистически значимую положительную 

связь оцениваемых показателей (Таблица 29). 

Таблица 29 

Результаты оценки корреляции показателей «субъективное чувство усталости» и 

«острое умственное утомление» работников виртуальной организации, (N=493) 

(коэффициент корреляции r-Пирсона) 

Показатель СЧУ-1 СЧУ-2 СЧУ-3 СЧУ-4 СЧУ-5 СЧУ-6 
СЧУ 

(ср) 
ИУУ 

СЧУ-1 1 0,908** 0,823** 0,747** 0,698** 0,667** 0,887** 0,416** 

СЧУ-2  1 0,884** 0,779** 0,729** 0,699** 0,915** 0,422** 

СЧУ-3   1 0,862** 0,776** 0,763** 0,933** 0,438** 

СЧУ-4    1 0,864** 0,852** 0,932** 0,475** 

СЧУ-5     1 0,934** 0,911** 0,524** 

СЧУ-6      1 0,895** 0,535** 

СЧУ(ср)       1 0,513** 

ИУУ        1 

Примечание. **p <0,01, асимптотическая значимость двухсторонняя. 

 

Положительная, статистически значимая связь наблюдалась на высоком 

уровне значимости для показателей СЧУ(ср) и ИУУ (r=0,513, p<0,01), а также всех 

промежуточных значений СЧУ-1÷СЧУ-6, что подтверждает внутреннюю однород-

ность оцененных значений и говорит об обоснованности комплекса применяемых 

методик в исследовании эффектов острого когнитивного утомления в компьютери-

зированной трудовой деятельности. 

Установленная закономерность свидетельствует о том, что субъективная са-

мооценка состояния утомления работниками ВО адекватна объективной психомет-

рической оценке, рефлексивно-оценочная деятельность работников ВО является 
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адекватной. Таким образом, стратегии обеспечения состояния ФК работников ВО 

могут включать способы произвольной регуляции поведения, а самостоятельную 

организацию работниками ВО трудового процесса на альтернативном рабочем ме-

сте следует основывать, прежде всего, на субъективном опыте конкретного работ-

ника. Для дальнейшего анализа представляет интерес исследование индивидуаль-

ных стратегий «ориентировки» и «коррекции деятельности» (в терминологии кон-

цепции «Функциональной системы деятельности» по В.Д. Шадрикову [170]). 

Говоря о функциональном состоянии работника ВО в процессе выполнения 

трудового компьютеризированного задания, представлялось необходимым количе-

ственно оценить сдвиг показателя СЧУ между тестами (№1÷№6), что наглядно от-

ражено в виде диаграммы (Рисунок 24). Представленная каскадная диаграмма от-

ражает количественную оценку изменений состояния утомления работников ВО в 

процессе выполнения трудового компьютеризированного задания. 

 

Рисунок 24. Результаты оценки сдвига показателя «субъективное чувство уста-

лости» работников виртуальной организации (N=493) в процессе выполнения 

трудового компьютеризированного задания 

 

Далее проведен однофакторный дисперсионный анализ (ANOVA) средних 

значений показателей СЧУ(ср) (Приложение 10) и ИУУ (Приложение 11) работни-

ков ВО с различным субъективным опытом виртуальной работы (Приложение 1) с 

целью выявления межгрупповых различий состояния утомления в процессе и по 

завершению выполнения трудового компьютеризированного задания на 
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когнитивную нагрузку (Таблица 30). 
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Таблица 30 

Результаты однофакторного дисперсионного анализа средних значений 

показателей «субъективное чувство усталости» и «острое умственное утомление» 

 в группах выборки работников виртуальной организации (N=493)  

с различным субъективным опытом виртуальной работы 

Межгр. 

фактор 

критерий однородности дисперсий Ливиня ANOVA 

p(M) 

на среднем 

p(Me) 

на медиане 
F - отношение p 

СЧУ(ср) ИУУ СЧУ(ср) ИУУ СЧУ(ср) ИУУ СЧУ(ср) ИУУ 

F1 0,007** 0,479 0,008** 0,443 3,755 2,662 0,053(-) 0,103 

F2 0,878 0,029* 0,887 0,038* 2,419 2,876 0,065 0,036*(-) 

F3 0,366 0,300 0,396 0,381 2,087 2,026 0,053 0,061 

F4 0,043* 0,027* 0,058 0,071 1,335 0,404 0,262(-) 0,750(-) 

F5 0,010** 0,286 0,008** 0,367 1,105 0,807 0,357(-) 0,545 

F6 0,243 0,524 0,213 0,574 1,147 0,179 0,329 0,911 

F7 0,348 0,725 0,371 0,821 0,293 2,810 0,588 0,094 

F8 0,852 0,857 0,922 0,974 0,681 0,852 0,410 0,356 

F9 0,015* 0,137 0,015* 0,160 27,678 33,942 0,000**(-) 0,000** 

F10 0,201 0,932 0,167 0,981 0,929 0,415 0,336 0,520 

Примечание. F1 – пол, F2 – возраст, F3 – профессиональный стаж, F4 – уровень образования, F5 – тип 

профессиональной деятельности (по Е.А. Климову), F6 – компьютерное средство труда, F7 – время выполнения 

задания, F8 – рабочее место выполнения задания, F9 – субъективная сложность задания, F10 – территория выпол-

нения задания. 

 Условные обозначения: * = p<0,05; ** = p<0,01; (-) = применение дисперсионного анализа ANOVA некор-

ректно при наблюдаемом наличии различий в дисперсиях (p – уровень значимости критерия однородности дис-

персий Ливиня р<0,05). 

 

Результаты дисперсионного анализа (с применением одномерного межгруп-

пового дисперсионного анализа ANOVA) показали, что УУУ во всей выборке не 

зависит от объективных условий ВО («F6 – компьютерное средство труда», «F7 – 

время выполнения задания», «F8 – рабочее место выполнения», «F10 – территория 

выполнения задания»). Результаты сравнительного анализа УУУ (с помощью непа-

раметрического Н-критерия Краскела-Уоллеса) в группах работников ВО различ-

ного возраста показали наличие статистически значимых различий в сравниваемых 

группах (Рисунок 25). 
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Рисунок 25. Результаты оценки показателя «острое умственное утомление» ра-

ботников виртуальной организации (N=493) в различных возрастных группах 

 

Эффект фактора «F2 – возраст» является значимым в оценке УУУ (H = 8,039, 

p=0,045). Медиана УУУ в каждой возрастной группе попадает в диапазон «легкая 

степень умственного утомления» (10≤УУУ<16): это говорит о том, что уровень 

сложности предъявленного в ходе исследования задания универсален для всех воз-

растных групп. Максимальное значение медианы УУУ наблюдается среди респон-

дентов в возрастной категории «до 30 лет» (Me=16, M=17, σ=8,58) и превосходит 

медиану по всей выборке (Me=14, M =15,16, σ=8,55). Медиана УУУ монотонно 

снижается с увеличением возраста, минимальное значение медианы УУУ зафикси-

ровано в возрастной группе «50 – 60 лет» (Me=13, M=13,6, σ=7,17). Характерное 

монотонное снижение УУУ с увеличением возраста работников ВО может быть 

связано с высокой информационной нагрузкой в повседневной жизни у работников 

«до 30 лет». 

Обнаружены различия УУУ на высоком уровне статистической значимости 

(F=33,942, p=0,000) в группах работников ВО, разделенных по фактору «F9 – субъ-

ективная сложность задания». УУУ значимо выше в группе работников, которые 

оценили задание как «трудное», чем в группе респондентов, которые оценили за-

дание как «легкое». Медианы значений УУУ в перечисленных группах близки, со-

ответственно, к пограничным значениям «умеренная» (16≤УУУ<28) и «легкая» 

(10≤УУУ<16) степень умственного утомления (Рисунок 26). 
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Рисунок 26. Результаты оценки показателя «острое умственное утомление»  

работников виртуальной организации (N=493) 

с различной субъективной оценкой сложности задания  

 

Критерий однородности дисперсий Ливиня не выполнялся (р<0,05) для пока-

зателя СЧУ(ср) для групп выборки «F1 – пол», «F5 – тип профессиональной дея-

тельности», «F9 – субъективная оценка сложности задания» и для показателя УУУ 

для групп выборки «F2 – возраст», поэтому применение одномерного межгруппо-

вого дисперсионного анализа ANOVA в перечисленных группах некорректно. В 

таком случае использованы непараметрические U-критерий Манна-Уитни (для 

двух независимых групп выборки: F1 и F9) и H-критерий Краскела-Уоллеса (для k-

групп выборки: F5). 

Результаты непараметрического анализа промежуточных значений СЧУ 

(СЧУ-1÷СЧУ-6) в группах работников ВО, в некоторых группах с различным субъ-

ективным опытом виртуальной работы, сформированных по факторам «F1 – пол», 

«F5 – тип профессиональной деятельности», «F9 – субъективная оценка сложности 

задания» (Таблица 31). 
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Таблица 31 

Результаты непараметрического анализа промежуточных значений показателя 

«субъективное чувство усталости» работников виртуальной организации (N=493) 

в процессе выполнения трудового компьютеризированного задания 

Показатель СЧУ-1 СЧУ-2 СЧУ-3 СЧУ-4 СЧУ-5 СЧУ-6 

F1 – Пол 

U Манна-Уитни 26755,5 27154,0 28629,5 28130,5 27462,5 27957,5 

Z -2,258 -2,004 -1,058 -1,376 -1,805 -1,488 

p 0,024* 0,045* 0,290 0,169 0,071 0,137 

F5 – Тип профессиональной деятельности (по Е.А. Климову) 

H-критерий 

Краскела-Уоллеса 
4,288 2,873 7,621 9,394 8,042 9,022 

ст. свободы 5 5 5 5 5 5 

p 0,509 0,720 0,178 0,094 0,154 0,108 

F9 – Субъективная оценка сложности задания 

U Манна-Уитни 23343,5 22269,5 22397,5 20561,5 17522,5 18003,5 

Z -2,863 -3,586 -3,503 -4,733 -6,775 -6,456 

p 0,004* 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** 

Условные обозначения: * = p<0,05; ** = p<0,01. 

Выявлено, что эффект фактора «F1 – пол» статистически значим для значе-

ний СЧУ: мужчины и женщины дают различную оценку состояния утомления на 

начальном этапе тестирования. Статистически значимые различия СЧУ наблюда-

ются после выполнения первых двух тестов №1 и №2, соответственно, СЧУ-1 

(p=0,024) и СЧУ-2 (p=0,045) (Рисунок 27). 

 

Рисунок 27. Результаты оценки показателя «субъективное чувство усталости» 

работников виртуальной организации (N=493) в группах мужчин и женщин в 

процессе выполнения трудового компьютеризированного задания 
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На протяжении всего времени выполнения трудового компьютеризирован-

ного задания наблюдались количественные различия в уровне субъективной 

оценки состояния утомления среди мужчин и женщин: женщины оценивают сте-

пень усталости выше, чем мужчины, что указывает на различия в отражении субъ-

ективных условий деятельности и индивидуальных качеств субъекта труда. Эмпи-

рически выявленный факт свидетельствует о большей чувствительности женщин в 

самооценке состояния утомления, что следует учитывать при разработке рекомен-

даций в обеспечении ФК женской аудитории работников ВО. 

В разрезе фактора «F5 – тип профессиональной деятельности» (по Е.А.Кли-

мову) не выявлено статистически значимых различий промежуточных значений 

СЧУ-1÷СЧУ-6. Качественные различия наблюдаются в характере кривой состоя-

ния усталости по отдельным типам профессиональной деятельности (Рисунок 28). 

 

 

Рисунок 28. Результаты оценки показателя «субъективное чувство усталости» 

работников виртуальной организации (N=493) в группах с различным типом 

профессиональной деятельности (по Е.А. Климову) 

Представители профессий «человек – художественный образ» наиболее вы-

соко оценивают СЧУ уже после теста №2. Обратная закономерность наблюдается 

среди представителей «человек – живая природа», при этом значения после теста 

№2 не превосходят среднее по всей выборке. Для представителей «человек – тех-

ника и неживая природа» на протяжении всего времени тестирования значения 

СЧУ близки к среднему значению по всей выборке (СЧУ(ср)=4,00). Профили кри-

вой показателя для групп «человек – знаковые системы» и «человек – человек» 
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схожи, значения пересекают среднее после теста №4. Можно предположить, что 

фактор профессиональной специализации работника имеет значение в условиях 

ВО: субъективное чувство усталости проявляется слабее среди работников ВО для 

представителей профессий, связанных с техникой и знаковыми системами. 

Эффект межгруппового фактора «F9 – Субъективная сложность задания» 

имеет высокую статистическую значимость для промежуточных значений СЧУ-

1÷СЧУ-6 на протяжении всего времени выполнения трудового компьютеризиро-

ванного задания (Рисунок 29). 

 

Рисунок 29. Результаты оценки показателя «субъективное чувство усталости» 

работников виртуальной организации (N=493) в группах с различной субъектив-

ной оценкой сложности задания 

Результаты сравнительного анализа связи СЧУ работников ВО с уровнем 

субъективной сложности задания показали наличие статистически достоверной 

связи на высоком уровне значимости (p<0,01). Меньший разброс промежуточных 

значений СЧУ-1÷СЧУ-6 наблюдается среди работников ВО, которые оценили за-

дание как «легкое», при этом значения не превосходят среднего по всей выборке 

(СЧУ(ср)=4,00). Уровень промежуточных значений СЧУ-1÷СЧУ-6 работников ВО, 

которые оценили задание как «трудное», значительно выше на протяжении всего 

тестирования, превосходит среднее по всей выборке и имеет более выраженный 

рост после выполнения теста №3. Таким образом, выявлен значимый психологиче-

ский (индивидуально-личностный) фактор состояния ФК – субъектная антиципа-

ция сложности трудового задания и условий деятельности (Рисунок 30), что опре-

деляет состояние ФК как показатель субъектной рефлексии метакогнитивного 

уровня [2; 3; 23; 61], типичный для профессий субъектно-информационного класса. 
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Рисунок 30. Результаты сравнения кривых показателя «субъективное чувство 

усталости» работников виртуальной организации (N=493) в группах с различ-

ной оценкой сложности задания («задание легкое», «задание трудное») 

Результаты представленной части эмпирического исследования позволили 

выделить уровень и значимые факторы острого умственного (когнитивного) утом-

ления как эмпирический показатель утомления профессионально важной (специ-

фической, проблемной, исследуемой) функции работников ВО в процессе выпол-

нения трудового компьютеризированного задания на обработку информации зна-

ковой и образной модальности. 

3.2.3. Анализ индивидуальной успешности 

работников виртуальной организации 

В параграфе приводятся результаты эмпирической оценки индивидуальной 

эффективности профессионально важной (специфической, проблемной, исследуе-

мой) функции и темповых характеристик работников ВО в когнитивной обработке 

информации знаковой и образной модальности [139]. Корреляционный анализ ве-

личин индивидуальной эффективности работников ВО при выполнении компьюте-

ризированной трудовой задачи показал наличие значимой положительной связи 

между показателями эффективности в обработке информации знаковой и образной 

модальности, что может свидетельствовать о том, что когнитивные навыки работ-

ников задействованы в равной мере вне зависимости от модальности информации. 
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Результаты оценки показателей индивидуальной эффективности в обработке 

знаковой (ЭФЗ) (Приложение 8) [14; 74] и образной информации (ЭФО) (Приложе-

ние 9) [165; 194], времени выполнения тестового задания на обработку информации 

образной модальности (ТИ) и общего времени выполнения трудового компьютери-

зированного задания (Т) (Приложение 10) показали, что распределение показате-

лей является нормальным (Таблица 32). 

Таблица 32 

Результаты оценки показателей индивидуальной успешности 

работников виртуальной организации (N=493)  

в выполнении компьютеризированной трудовой задачи 

(критерий Колмогорова-Смирнова; коэффициент корреляции r-Пирсона) 

Показатель Единицы измерения min max Me M σ 

критерий 

Колмогорова-

Смирнова, p 

корреляция 

r-Пирсона, 

p 

ЭФЗ 

скорость переработки 

(скорость, точность и 

объем зрительной ин-

формации) 

-2,44 1,4 0,25 0,23 0,52 

0,072** 

0,000 

 0,364*** 

0,000 

ЭФО 
количество 

правильных ответов 
0,00 12,00 7,00 6,99 3,38 

0,117** 

0,000 

TИ минуты 1 30 8,00 8,5 4,15 
0,119** 

0,000  

0,486*** 

0,000 T минуты 7,9 60,40 34,52 35,35 10,84 
0,075** 

0,000 

ПФЦ 

отношение уровня 

острого умственного 

утомления (УУУ) 

в единицу времени (T) 

0,00 180,90 39,74 47,70 33,42 
0,104** 

0,000 
– 

Примечание: ЭФЗ – Эффективность в обработке знаковой информации, ЭФО – Эффективность в обработке об-

разной информации, ТИ – выполнения теста на обработку изображений, Т – общее время выполнения трудо-

вого компьютеризированного задания, ПФ-цена – психофизиологическая цена деятельности, N – число утвер-

ждений, М – среднее значение, Ме – медиана, σ – стандартное отклонение. 

 

**Проверяемое распределение является нормальным (критерий Колмогорова-Смирнова) 

*** – корреляция значима, p<0,01, асимптотическая значимость двухсторонняя  

 

В результате корреляционного анализа (с помощью коэффициента корреля-

ции r-Пирсона) выявлена значимая положительная связь величин индивидуальной 

эффективности работников ВО в обработке информации знаковой (ЭФЗ) и образ-

ной (ЭФО) модальности (r=0,364***, p=0,000), выявленная зависимость представ-

лена в виде графика (Рисунок 31). 
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Рисунок 31. Результаты оценки величин индивидуальной эффективности 

 работников виртуальной организации (N=493) 

в обработке информации знаковой и образной модальности 

 

Выявленная зависимость величин ЭФЗ и ЭФО может свидетельствовать о 

том, что внимание работников ВО в процессе обработки информации знаковой и 

образной модальности задействовано равномерно. Уровни индивидуальной эффек-

тивности работников ВО в обработке информации знаковой и образной модально-

сти не зависит от модальности информации, что позволило в дальнейших расчетах 

использовать единственный показатель эффективности, а именно: показатель ин-

дивидуальной эффективности в обработке информации знаковой модальности 

(ЭФЗ) (Приложение 8) [14; 74]. Помимо этого, полученные эмпирические данные 

на основании применяемой методики оценки индивидуальной эффективности в об-

работке образной информации (ЭФО) (Приложение 9) [165; 194] позволяют в пер-

спективе исследовать специфику когнитивного темпа работников ВО. 

Пороговое значение неэффективных и эффективных групп работников ВО 

составила нижняя отметка среднего уровня развития внимания (Q=0,5) референт-

ных значений применяемой методики (Приложение 8) (Таблица 33). 
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Таблица 33 

Результаты определения групп работников виртуальной организации (N=493) 

с различным уровнем индивидуальной эффективности в обработке информации 

знаковой модальности (Корректурная проба уровня развития внимания 

 «Методика элементарной шифровки Пьерона-Рузера») 

ЭФЗ 

Уровень развития внимания 

(Q) 

Очень  

низкий 

Низкий уро-

вень 

Средний уро-

вень 

Высокий 

уровень 

Очень вы-

сокий уро-

вень 

менее 0,24 0,25 – 0,49 0,50 – 0,74 0,75 – 1,00 1,00 и более 

N = 493, чел. 245 70 98 65 15 

% от N 49,7 % 14,2 % 19,9 % 13,2 % 3,0 % 

Группы выборки 
Неэффективная группа, 

Q<0.5 

Эффективная группа, 

Q>0.5 

% от N 63,9 % 36,1 % 

Проведенный математико-статистический анализ величин индивидуальной 

эффективности работников ВО и психофизиологической цены деятельности в про-

цессе выполнения трудового компьютеризированного задания в обработке инфор-

мации знаковой и образной модальности позволил выделить группы неэффектив-

ных (63,9%) и эффективных (36,1%) работников ВО. Результаты оценки индивиду-

альной эффективности работников ВО позволяют определить группы работников 

в состоянии ФК и в состоянии, отличном от состояния ФК (состоянии функцио-

нального дискомфорта), что представлено далее. 

3.2.4. Эмпирическое определение групп работников виртуальной организа-

ции в состоянии функционального комфорта 

В параграфе представлены результаты эмпирического определения выборки 

работников виртуальной организации на группы в различном функциональном со-

стоянии комфорта и дискомфорта. Согласно «Теории функционального комфорта» 

Л.Д. Чайновой [167; 168; 169] интегральный критерий оценки ФК основан на двух 

показателях: высокий (адекватный заданному) уровень индивидуальной 
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эффективности профессионально важной (специфической, проблемной, исследуе-

мой) функции и низкий уровень психофизиологической цены деятельности (ПФЦ, 

мера утомления профессионально важной функции в единицу времени). 

В представленном исследовании деление работников ВО на группы в различ-

ном ФС проведено на основании ключевых показателей ФК специфического 

уровня оценки (то есть, в процессе выполнения трудового компьютеризированного 

задания на обработку информации) и раскрывается далее. 

Первый показатель, определяющий особенности состояния ФК работников 

ВО − индивидуальная эффективность в обработке информации знаковой модаль-

ности (ЭФЗ, пороговое значение: Q=0,5) (Приложение 8) [14; 74]. Второй показа-

тель, определяющий особенности состояния ФК работников ВО − психофизиоло-

гическая цена деятельности, ПФЦ − определялся мерой отношения уровня 

«острого умственного утомления» (УУУ) (Приложение 11) в единицу времени вы-

полнения трудового компьютеризированного задания (T) (Приложение 10), (поро-

говое значение: Me=39,74). Результаты расчета меры ПФЦ также использовались 

далее на структурном уровне анализа ФК работников ВО [156]. 

Пороговые значения показателей ФК работников ВО позволили определить 

группы работников ВО в различном ФС (одна «комфортная» и три «дискомфорт-

ные» группы) (Рисунок 32). 

 

Рисунок 32. Результаты эмпирического определения групп работников вирту-

альной организации (N=493) в различном функциональном состоянии 
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На основании принятого интегрального эмпирического критерия ФК выде-

лены четыре группы работников ВО в различном ФС: в состоянии функциональ-

ного комфорта (ФК, малая группа, 18%) и в состоянии, отличном от состояния 

функционального комфорта – состоянии «функционального дискомфорта» (ФД, 

бόльшая группа, 82%) (Таблица 34). 

Таблица 34 

Группы выборки работников виртуальной организации (N=493)  

в различном функциональном состоянии комфорта и дискомфорта 

Группа выборки I II III IV 

Тип функциональ-

ного состояния 

Функциональный 

комфорт (ФК) 

Функциональный дискомфорт (ФД) 

реактивный тип пассивный тип неэффективный тип 

Критерии оценки 

функционального 

состояния 

Э↑ У↓ Э↑ У↑ Э↓ У↓ Э↓ У↑ 

Всего: N = 493, чел. 89 85 158 161 

% от N 18% 
17% 32% 33% 

82% 

Примечание: Э – индивидуальная эффективность, У – утомление; ↑ – высокий уровень, ↓ – низкий уровень. 

 

Характеристика стилевого разнообразия выделенных функциональных со-

стояний комфорта и дискомфорта работников ВО [135] раскрывается в следующем: 

Группа выборки I работников ВО в состоянии ФК (18%, высокая эффектив-

ность деятельности + низкая ПФ-цена) определяет работников ВО наиболее эффек-

тивных, имеющих оптимальные темповые характеристики в выполнении задания; 

навыки работника ВО соответствуют трудовой задаче работодателя; уровень ко-

гнитивного утомления не превышает средних значений по всей выборке; субъек-

тивная сложность задания оценивается как «легкое»; условия выполнения задания 

соответствуют психологическим и функциональным потребностям работника ВО. 

Определено стилевое разнообразие состояния ФД работников ВО (82%, «ре-

активный», «пассивный», «неэффективный») [135]: 

Группа II в состоянии ФД «реактивный» (17%, высокая эффективность дея-

тельности + высокая ПФ-цена) характеризуется высокой эффективностью 
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деятельности на фоне высокой ПФЦ (работники ВО быстро и качественно выпол-

нили задание, однако наблюдается повышенное когнитивное утомление, работ-

ники отмечают наличие и усиление субъективного чувства усталости в процессе 

тестирования). 

Группа III в состоянии ФД «пассивный» (32%, низкая эффективность + низ-

кая ПФ-цена) характеризуется низкой эффективностью деятельности на фоне низ-

кой ПФ-цены (работников ВО медленно и неточно выполнили задание, при этом 

отсутствуют признаки когнитивного утомления, работники не отмечают наличие 

субъективного чувства усталости в процессе тестирования). 

Группа IV в состоянии ФД «неэффективный» (33%, низкая эффективность + 

высокая ПФ-цена) характеризуется низкой индивидуальной эффективностью дея-

тельности на фоне высокой ПФЦ (работники медленно и неточно выполнили зада-

ние, при этом наблюдается повышенное когнитивное утомление, работники отме-

чают усиление субъективного чувства усталости в процессе тестирования). 

Общие рекомендации в оценке ФК работников ВО заключаются в том, что 

основное и ведущее условие – работник самостоятельно выбирает комфортные для 

него условия выполнения трудового задания (рабочее место, время суток и темп 

выполнения задания, доступное компьютерное средство). Средовые условия ВО 

должны быть максимально приближены к реальным, привычным, субъективно 

комфортным для работника ВО несмотря на то, что иногда параметры субъектив-

ного выбора условий ВО могут противоречить эргономическим нормам труда 

(например: шумная аудитория, низкая освещенность, позднее время суток и т.п.). 

Задача исследователя (представителя со стороны ВО) заключается в том, что тесто-

вое задание должно максимально приближено по содержанию реальной трудовой 

задаче с учетом активации ведущей (специфической, проблемной, исследуемой) 

функции работника ВО. Если работодателю необходимо оценить комплекс функ-

ций работника ВО, в таком случае типовых заданий может быть несколько. Инди-

видуальное тестирование работников ВО следует проводить несколько раз в тече-

ние суток, в разный сезон производственной загруженности. Повторные замеры 

необходимо проводить на новых вариантах трудового компьютеризированного 
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задания – материалы теста не должны дублироваться. При оценке индивидуальной 

эффективности работника ВО тестовое задание не должно иметь временные огра-

ничения. Рекомендуемая продолжительность тестовой нагрузки 40 минут – (гигие-

нический стандарт в компьютеризированном труде). 

Выделенные группы работников ВО в различном ФС представляют интерес, 

так как позволяют в будущем установить качественно различные стратегии опти-

мизации ФС работников ВО. Разработан бланк оценки ФК работника ВО [139] с 

целью наглядного представления результатов (Рисунок 33). 

 

 

Рисунок 33. Пример заполнения бланка оценки состояния функционального 

комфорта работника виртуальной организации 

 

Бланк оценки ФК работника ВО включает две части. В левой части бланка 

заполняется объективная оценка представителем ВО работника ВО (необходимый 

уровень индивидуальной эффективности труда, степень развитости профессио-

нально-важных навыков работника). В правой части бланка работник ВО отмечает 

уровень субъективной оценки условий ВО (обобщенная степень удобства рабочего 

места, доступность технологий, эстетические и функциональные требования работ-

ника ВО), а также субъективную оценку степени утомления. Оценка выделенных 

компонентов ФК производится в соответствующих шкалах используемых методик 
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и при заполнении бланка приводится к пятибалльной шкале, в которой: 1 – низкий 

уровень, 5 – высокий уровень выраженности компонента. Таким образом, бланк 

оценки ФК отражает возможности оптимизации функционального состояния ра-

ботника ВО и компьютеризированной трудовой деятельности на альтернативном 

рабочем месте. 

Опираясь на существующий комплексный подход к организации и проведе-

нию психологических работ по оптимизации ФС работающего человека (А.С. Куз-

нецова, А.Б. Леонова) [82], в обобщенном виде представлены рекомендации пси-

хологического обеспечения ФК для групп работников ВО в различном ФС (Таб-

лица 35). 

Таблица 35 

Рекомендации психологического обеспечения функционального комфорта 

работников виртуальных организаций 

Группы работников виртуальной 

организации по типу ФС 

Тип оптимизационного воздействия на ФС 

Опосредованное Прямое воздействие 

I Функциональный комфорт 
Поддержание условий, обеспечивающих оптимальное ФС (состоя-

ние ФК) субъекта труда 

II 
Функциональный дискомфорт 

(«реактивный») 

Нормирование когнитивной 

нагрузки. Корректировка режима 

труда и отдыха. Включение реду-

цирующих элементов в процессе 

работы. 

Расширение круга индивиду-

альных копинг-стратегий. 

Развитие навыков произволь-

ной психической саморегуля-

ции. 

III 
Функциональный дискомфорт 

(«пассивный») 

Корректировка темповых характе-

ристик деятельности. Ориентация 

деятельности с учетом организаци-

онного контекста. Включение сти-

мулирующих элементов в процессе 

работы. 

Развитие навыков произволь-

ного управления поведением. 

Развитие навыков представ-

ления о результате и про-

грамме деятельности. 

IV 
Функциональный дискомфорт 

(«неэффективный») 

Восстановление нормального психофизиологического статуса. 

Организация жизненного пространства. 

 

Сформулированные рекомендации психологического обеспечения ФК работ-

ников ВО [139] заключаются в следующем. 

Во-первых, определение целей и задач психологической работы по оптими-

зации ФС основаны на сохранении необходимого уровня успешности деятельности 

в выполнении трудового компьютеризированного задания и низкого уровня утом-

ления ведущей (специфической, проблемной, исследуемой) функции работника 
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ВО. Программа психологической работы по оптимизации ФС должна быть обосно-

вана представителем ВО (организационный психолог или менеджер по работе с 

персоналом) на основании выявленных факторов, формирующих состояние субъ-

ективного дискомфорта и ФД работника ВО в ситуационном контексте. 

Во-вторых, планирование действий по оптимизации ФС должно осуществ-

ляться в совместной работе представителя ВО и работника ВО. В предложенной 

модели психологическое сопровождение реализуется мероприятиями опосредо-

ванного воздействия на ФС (обеспечиваются организационными мерами со сто-

роны работодателя) и прямым воздействием оптимизации ФС (обеспечивается ме-

ханизмами произвольной саморегуляции работника ВО). Рекомендации по опти-

мизации ФС работника ВО формулируются в индивидуальном порядке. 

В-третьих, реализация психологических работ по оптимизации ФС работ-

ника ВО должна вестись с учетом индивидуально-личностных особенностей работ-

ника и значимыми организационно-контекстными факторами (пол, профессио-

нальный стаж, профессиональная специализация, особенности черт личностного 

профиля) [145]. Мероприятия психологической работы по оптимизации ФС работ-

ника ВО могут включать комплекс традиционных приемов современной практики 

психологии [82]. Решение о приоритетах оптимизационного воздействия прини-

мает представитель ВО. 

В-четвертых, оценка результатов эффективности психологической работы по 

оптимизации ФС должна вестись на основании данных сдвига показателей оценки 

ФС работника ВО, измеренных в аналогичных условиях трудового процесса. По-

вторные измерения ФК работника ВО могут производиться в соответствии с це-

лями и задачами исследовательской программы. 

В-пятых, корректировка плана действий по оптимизации ФС должна осу-

ществляться на основании запроса со стороны представителя ВО или работника 

ВО. Корректировку плана необходимо проводить на фоне изменений процесса ор-

ганизации труда по внутрипроизводственным (например: переезд в другое здание, 

смена места жительства работника, изменение типа рабочей нагрузки, перераспре-

деление трудовых задач, изменение состава рабочих групп, смена руководства, 
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изменения во внутренней политики компании, новое программное обеспечение, 

компьютерная техника), так и по внешним причинам (глобальный экономический, 

социальный, культурный, энергетический кризис и тп.). 

Предложенные рекомендации психологического обеспечения ФК работни-

ков ВО позволяет проводить оценку ФС работника ВО в условиях реальной трудо-

вой ситуации. Программа оптимизация ФС работника ВО осуществляется двусто-

ронними усилиями как со стороны работодателя, так и со стороны работника на 

всех этапах реализации. Изложенные рекомендации разработаны на принципах 

пользователь-центричного подхода («human-centered design») [27; 124; 201] – под-

ход, который обосновывает дизайн продуктов на информации, собранной о людях 

(конечных пользователях) и условиях, в которых в конечном итоге будут исполь-

зовать эти продукты. 

Уже сегодня крупные международные организации используют программы 

изучения личностных особенностей работников и регуляторов их профессиональ-

ной активности в условиях ВО. В крупных российских и зарубежных компаниях 

имеется опыт разработки и реализации программ управления здоровьем и благопо-

лучием персонала [46; 100] за счет комплексного, индивидуализированного под-

хода с учетом личностных особенностей работника. 

В частности, одним из интересных примеров технической реализации ин-

струмента оптимизации совместной деятельности в виртуальной организации яв-

ляется программа Everything DiSC® (Everything DiSC, 2023) [187]. Методика вклю-

чает оценку личности и поведения работника, на основании которого создается 

цифровой профиль работника. Особенности индивидуальных черт личности работ-

ника отображаются в формате цветных секторов вокруг портрета работника («ава-

тара») в системе цифровой коммуникации внутри компании. Такой простой и 

наглядный прием позволяет ВО и ее работникам понимать предпочтительные 

стили работы своих сотрудников и других членов команды, облегчает разрешение 

конфликтов, способствует успешному формированию рабочих групп, облегчает 

процесс виртуального взаимодействия, повышает индивидуальную и групповую 

эффективность. 
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В целом психологическая работа в контексте проблемы оптимизации ФС ра-

ботника ВО состоит в создании таких условий, в которых активируются механизмы 

осознанной саморегуляции поведения и состояния. Так, например, представители 

Ярославской психологической школы выделяют условие «ресурсности мышления» 

как «свойство, обеспечивающее нахождение и реализацию опорных точек в соб-

ственном опыте и в условиях окружающей среды (социальной, образовательной, 

профессиональной, организационной)» (М.М. Кашапов) [68, с. 385]. Ученые отме-

чают, что универсальным навыком работника инновационной организации XXI 

века может стать «метаресурсное мышление» [68, с. 383] – интеллектуальная спо-

собность человека находить новые смыслы в проблемной ситуации с целью ее по-

зитивного преодоления. 

Проблема управления профессиональным опытом, оптимизации трудовой 

деятельности и функциональных состояний работников различных типов и видов 

виртуальной организации является значимой и актуальной в условиях современ-

ных психосоциальных и технологических инноваций в сфере труда. Отмечается 

необходимость подготовки специалистов (как внутри компаний, так и на уровне 

высших учебных заведений в России) и проведения исследований в русле кибер-

психологии с целью выработки методов обеспечения ФК работников ВО. 

3.2.5. Анализ факторов индивидуальной меры рефлексивности 

работников виртуальной организации  

В параграфе показано, что работники виртуальной организации имеют «сред-

ний» уровень рефлексивности, значимым межгрупповым фактором в оценке ре-

флексивности является «пол» и «субъективная сложность задания»: уровень ре-

флексивности значимо выше у женщин и тех испытуемых, которые оценили зада-

ние как «трудное». В совокупности с установленным ранее значимым психологи-

ческим фактором субъектной антиципации сложности трудового задания и усло-

вий деятельности в оценке состояния функционального комфорта работников 



 
153 

виртуальной организации выявленный факт может свидетельствовать о том, что 

уровень рефлексивности имеет вес в структуре базовых психологических компо-

нентов функционального комфорта, что в дальнейшем было верифицировано на 

уровне структурного анализа. 

Результаты оценки показателя «индивидуальная мера рефлексивности» 

(РЕФ) (Приложение 7) работников ВО показали, что работники ВО имеет «сред-

ний» уровень развитости индивидуально-личностного свойства рефлексивности 

[144]. Выполнено деление выборки работников ВО на группы с различным уров-

нем рефлексивности: с «низким» (17,4%), «средним» (67,5%) и «высоким» (15,0%) 

уровнем в соответствии с референтными значениями используемой методики (Таб-

лица 36). 

Таблица 36 

Результаты оценки показателя «индивидуальная мера рефлексивности» 

 работников виртуальной организации, (N=493) 

(Методика «Диагностика уровня развития рефлексивности» 

 (А.В. Карпов)) 

Индивидуальная мера рефлексивности, 

РЕФ 
Низкий уровень Средний уровень Высокий уровень 

min=60, max=161, 

Me=125,0; M=125,4, σ=13,9 
РЕФ<114 114≤ РЕФ <140 140≤ РЕФ 

N = 493, чел. 86 333 74 

100% от N 17,4% 67,5% 15% 

Примечание: N – число утверждений, М – среднее значение, Ме – медиана, σ – стандартное отклонение. 

 

Работники ВО имеют средний уровень рефлексивности, что может свиде-

тельствовать о том, что проблема изучения рефлексии в профессиях субъектно-ин-

формационного класса может иметь значение на структурном уровне ФК. В соот-

ветствии с выделенными ранее факторами острого когнитивного утомления работ-

ников ВО [145], выполнено сравнение распределения значений РЕФ работников 

ВО (с использованием непараметрических критериев U-критерий Манна-Уитни 

(для двух независимых групп выборки) и H-критерий Краскела-Уоллеса (для k-

групп выборки) (Таблица 37). 
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Таблица 37 

Оценка факторов индивидуальной меры рефлексивности работников 

виртуальной организации (N=493) (непараметрические критерии: 

H-критерий Краскела-Уоллеса, U-критерий Манна-Уитни) 

Межгрупповой фактор 
степень 

свободы 

p уровень 

значимости 

Статус 

нулевой гипотезы 

F1 – пол 
две вы-

борки 
0,032* отклоняется 

F2 – возраст 3 0,434 принимается 

F3 – профессиональный стаж 6 0,956 принимается 

F5 – тип профессиональной деятельности 

(по Е.А. Климову) 
5 0,219 принимается 

F9 – субъективная сложность задания 
две вы-

борки 
0,028* отклоняется 

Тип функционального состояния 

(ФК и ФД) 
3 0,909 принимается 

Примечание: * = p < 0,05 

 

Значимыми факторами в распределении значений РЕФ работников ВО явля-

ются: «F1 – пол» (p=0,032*, женщины обладают более высоким уровнем рефлек-

сивности (M=126,94; σ=13,54), чем мужчины (M=124,08; σ=14,00)) и «F9 – субъек-

тивная сложность задания» (p=0,028*, уровень РЕФ значимо выше у тех респон-

дентов, которые оценили «задание трудное» (M=126,47; σ=12,69), чем у респонден-

тов, которые оценили задание как «легкое» (M=123,47; σ 15,64)). Распределение 

значений РЕФ не имеет статистически значимых различий в группах работников 

ВО, выделенных по факторам: «F2 – возраст» (p=0,434), «F5 – тип профессиональ-

ной деятельности» (p=0,219). Отсутствуют значимые различия значений РЕФ 

(p=0,909) в группах работников ВО в различных состояниях функционального ком-

форта и дискомфорта («реактивный», «пассивный», «неэффективный»), что гово-

рит об отсутствии связи РЕФ с характеристиками успешности деятельности. 

Выявленные значимые межгрупповые факторы в оценке РЕФ «пол» и «субъ-

ективная сложность задания» совпадают со значимыми факторами в оценке УУУ 

работников ВО [145], что свидетельствует о том, что индивидуально-личностное 

свойство рефлексивности входит в структуру базовых психологических компонен-

тов ФК работников ВО, что исследовано далее. 
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3.3. Структурно-психологический анализ функционального комфорта работ-

ников различных типов и видов организации 

 В параграфе приводятся результаты структурного анализа базовых психоло-

гических компонентов состояния функционального комфорта работников, специ-

фицированных в рамках общего субъектно-информационного класса на двух уров-

нях: Ι уровень – по типу организации («виртуальная организация» и «традиционная 

организация») и ΙΙ уровень – по виду организации компьютеризированного труда 

(«основное рабочее место», «альтернативное рабочее место») с целью определения 

типоспецифических и видоспецифических закономерностей исследуемого кон-

структа. 

В результате вычисления матриц интеркорреляций определены индексы 

структурной организации (когерентности, дивергентности и организованности) ба-

зовых психологических компонентов ФК для каждой выделенной группы работни-

ков на двух уровнях спецификации (Таблица 38). 

Таблица 38 

Сводная таблица индексов структурной организации базовых психологических 

компонентов функционального комфорта групп работников 

 субъектно-информационного класса деятельности (Ν=531) 

Индексы 

структурной 

организации 

Спецификация групп выборки работников  

субъектно-информационного класса деятельности 

Ι уровень – тип организации ΙΙ уровень – вид организации 

«традиционная 

организация» 

(Ν=16) 

«виртуальная 

организация» 

(Ν=34) 

«основное 

рабочее место» 

(Ν=231) 

«альтернативное 

рабочее место» 

(Ν=250) 

ИКС 59 39 15 18 

ИДС 20 7 14 20 

ИОС Σ = 79 Σ = 46 Σ = 29 Σ = 38 

экспресс-χ2 r = 0,168 при p = 0,05* r = 0,828 при p = 0,05* 

Примечание: ИКС – индекс когерентности структуры, ИДС – индекс дивергентности 

структуры, ИОС – индекс организованности структуры 
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Анализ индексов структурной организации базовых психологических компо-

нентов ФК [156] позволил сделать вывод о наличии качественных различий в груп-

пах работников различных типов и видов организации: группы «традиционной» и 

«виртуальной организации» гетерогенны (r=0,168 при α=0,05) подгруппы внутри 

«виртуальной организации» («основное рабочее место» и «альтернативное рабочее 

место») гомогенны (r=0,828 при α>0,05). Таким образом, установлено, что струк-

туры состояния ФК работников различных типов и видов организации различны по 

весу, силе и характеру связи между элементами структуры. Осуществлено постро-

ение структурограмм для выделенных групп. 

На Ι-ом уровне спецификации групп работников субъектно-информацион-

ного класса по типу организации трудовой деятельности («традиционная» и «вир-

туальная организация») получены результаты, показывающие различия (гетероген-

ность) структур (Рисунок 34). 

 
        (1) «традиционная организация» (2) «виртуальная организация» 

Рисунок 34. Cтруктурограмма базовых психологических компонентов  

функционального комфорта в группах работников субъектно-информационного 

 класса (Ν=50), специфицированных по типу деятельности: 

«традиционная организация» (Ν=16) и «виртуальная организация» (Ν=34) 

Условные обозначения: УПБ – общий уровень психологического благополучия; УУР – общий уровень удо-

влетворенности работой; НЕЙ – нейротизм, ЭКС – экстраверсия, ООП – открытость опыту, СОТ – сотрудниче-

ство, ДОБ – добросовестность; УСР – общий уровень саморегуляции; КОН – конфронтация, ДИС – дистанциро-

вание, САМ – самоконтроль, ПСП – поиск социальной поддержки, ОТВ – принятие ответственности, БЕГ – бег-

ство-избегание, ПЛА – планирование решения проблемы, ППО – положительная переоценка. 

Жирной линией обозначены корреляции, значимые при р ≤ 0,001; полужирной линией – при р ≤ 0,01; тон-

кой линией – при р ≤ 0,05. Сплошные линии – положительные связи; пунктирные линии – отрицательные связи. 
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На ΙΙ-ом уровне спецификации работников внутри «виртуальной организа-

ции» на две подгруппы по виду организации трудовой деятельности («основное ра-

бочее место» и «альтернативное рабочее место») (Рисунок 35) получены резуль-

таты, показывающие высокое сходство (гомогенность) в мере организованности 

базовых психологических компонентов структуры ФК. 

 
(1) «основное рабочее место» (2) «альтернативное рабочее место» 

Рисунок 35. Структурограмма базовых психологических компонентов  

функционального комфорта в группах работников профессий  

субъектно-информационного класса (Ν=481), специфицированных 

по виду деятельности внутри «виртуальной организации»: «основное рабочее 

место» (Ν=231) и «альтернативное рабочее место» (Ν=250) 

Условные обозначения: УУУ – общий уровень острого умственного утомления; ЭФЗ – уровень индивиду-

альной эффективности в обработке информации знаковой модальности; ЭФО – уровень индивидуальной эффек-

тивности в обработке информации образной модальности; ПФЦ – психофизиологическая цена деятельности; НЕЙ 

– нейротизм, ЭКС – экстраверсия, ООП – открытость опыту, СОТ – сотрудничество, ДОБ – добросовестность; 

УРФ – общий уровень индивидуальной меры рефлексивности. 

 

Условные обозначения линий те же, что на рис. 4. 

 

Значимое снижение значений индексов когерентности и организованности 

структуры в группе работников «виртуальной организации» может иметь вынуж-

денный характер и быть обусловлено утратой необходимости в высокой интегра-

ции компонентов ФК и снижением потребности в адаптации к внешним условиям 

среды с целью поддержания состояния ФК. Выявленный факт может объясняться 

тем, что состояние ФК работников виртуальной организации обеспечивается 
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условиями осуществления деятельности: самостоятельно сформированная работ-

ником среда «располагает» к субъективному комфорту, снижает субъективную по-

требность в обеспечении особых условий, а сама структура обнаруживает свойство 

минимизации потребности, что выступает необходимым и действенным средством 

оптимального и эффективного выполнения компьютеризированной деятельности. 

В результате структурного анализа установлены количественные и каче-

ственные различия структур ФК в исследуемых группах: установлено свойство го-

могенности в структурах ФК в группах, специфицированных по типу организации, 

и гетерогенности в структурах ФК в группах, специфицированных по виду органи-

зации компьютеризированного труда [156]. Представляется необходимым дальней-

шее изучение и раскрытие механизмов организованности тех или иных включен-

ных базовых психологических компонентов ФК работников субъектно-информа-

ционного класса. 
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Выводы по главе 3 

В третьей главе представлен комплекс результатов эмпирических исследова-

ний, осуществлена попытка обобщенной интерпретации результатов и сопоставле-

ние с гипотезами исследования. 

1. Итогом комплекса эмпирических исследований стало подтверждение пра-

вомерности основной гипотезы, которая заключается в обнаружении и доказатель-

стве значимости типа и вида организации компьютеризированного труда в детер-

минации состояния функционального комфорта работающего человека. Подтвер-

ждение частных гипотез осуществлено в ходе эмпирических исследований базовых 

психологических компонентов состояния функционального комфорта работников 

компьютеризированного труда. 

На аналитическом и структурном уровнях исследовано качественное своеоб-

разие состояния функционального комфорта работников различных типов и видов 

компьютеризированного труда. Оценка базовых психологических компонентов 

функционального комфорта проводилась на общем (в контексте трудовой деятель-

ности) и специфическом уровнях (в процессе выполнения трудового задания). 

2. Общей закономерностью в группах работников, специфицированных по 

типу организации: «традиционный офис», «гибридный офис», «дистанционный 

офис», является отсутствие значимых различий по показателям «психологическое 

благополучие», «удовлетворенность работой», «уровень саморегуляции», «напря-

женность копинга». Ведущими являются индивидуально-личностные черты «от-

крытость опыту», «добросовестность», менее выражены «нейротизм», «экстравер-

сия», «сотрудничество». Личностный профиль работников различных типов и ви-

дов организации характеризует их как активных людей, открытых новому интел-

лектуальному опыту, целеустремленных и решительных и имеет схожие черты 

среди мужчин и женщин. 

3. Анализ факторов психологического благополучия в контексте трудовой 
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деятельности работников различных типов и видов организации показал, что в 

среднем работники имеют «удовлетворительный» уровень психологического бла-

гополучия. Наивысший уровень показателя «психологическое благополучие» вы-

явлен в группе «дистанционный офис». Значимым фактором психологического 

благополучия является «профессиональный стаж» (p=0,025): для работников со 

стажем «более 15 лет» характерен наименьший уровень благополучия, при этом 

значимость фактора «возраст» не обнаружена. Сравнительный анализ субшкал пси-

хологического благополучия в группах работников с различным профессиональ-

ным стажем показал значимые различия в свойствах «автономность» (p=0,02), 

«личностный рост» (p=0,04), «позитивные отношения» (p=0,05), «жизненные цели» 

(p=0,04) и отсутствие различий в свойствах «компетентность», «самопринятие». 

Более опытные работники имеют меньшие способности к автономности и стремле-

ние к личностному росту, испытывают недостаток позитивных отношений с окру-

жающими, утрату жизненных целей. 

4. Анализ факторов удовлетворенности работой работников компьютеризи-

рованного труда различных типов и видов организации показал, что работники 

имеют «средний» уровень удовлетворенности работой, среди мужчин уровень не-

значительно ниже. Оценивались эффекты объективных (эргономических) факто-

ров, выявлено достоверное различие уровня удовлетворенности работой среди 

мужчин и женщин в группах «численность рабочей группы» (p=0,05): среди жен-

щин уровень показателя значимо выше в малочисленных группах «1–4 человека», 

среди мужчин значимо выше в группах «5–14 человек». 

5. Анализ стиля саморегуляции поведения работников компьютеризирован-

ного труда различных типов и видов организации определен как «средний», осо-

бенности стиля саморегуляции поведения не имеют выраженного профиля. Веду-

щими компонентами саморегуляции поведения работников являются регулятор-

ные процессы («планирование», «моделирование», «программирование»), менее 

выражены регуляторно-личностные свойства («гибкость», «самостоятельность»). 

Уровень напряженности копинга определен как «средний»; проблемно-ориентиро-

ванный копинг («планирование решения проблемы», «поиск социальной 



 
161 

поддержки») является доминирующей стратегией преодоления стресса, менее вы-

ражен эмоционально-ориентированный копинг («самоконтроль», «положительная 

переоценка», «принятие ответственности», «бегство-избегание», «конфронтация», 

«дистанцирование»). 

6. Результаты анализа индивидуальной эффективности работников и потреб-

ности в смене типа организации показали, что большинство работников считают, 

что индивидуальная «эффективность труда» оптимальна в самостоятельно выбран-

ном типе организации. Анализ результатов оценки негативных факторов субъек-

тивного опыта виртуальной (дистанционной) работы позволил выявить субъектив-

ные представления работников о недостатках работы вне основного рабочего места 

работодателя («дистанционный офис»). Большинство работников «дистанцион-

ного офиса» связывают психологические проблемы преимущественно с объектив-

ными (эргономическими) факторами организации трудового процесса («баланс 

между работой и личной жизнью», «слабо развитые в компании способы коорди-

нации работы», «ненормированный рабочий график»). Для работников менее зна-

чимы индивидуально-личностные потребности («сложности коммуникации с кол-

легами», «сложно самостоятельно организовать себя») и наличие «полноценного 

рабочего места» не является ключевым. 

7. Анализ результатов эмпирической оценки субъективного опыта виртуаль-

ной работы позволил выявить предпочтения работников в субъективном выборе 

объективных (эргономических) условий виртуальной организации (локация, орга-

низация, технологии). Установлено, что работники виртуальной организации 

имеют возможность диверсифицировать трудовой процесс и использовать свобод-

ное от основной работы время для дополнительного заработка, что определяет про-

блематику изучения психологических аспектов самоорганизации режима труда и 

отдыха. 

8. Анализ факторов утомления эффективности профессионально важной 

(специфической, проблемной, исследуемой) функции работников виртуальной ор-

ганизации показал, что уровень острого когнитивного (умственного) утомления ис-

пытуемых соответствует «легкой степени». Значимым фактором утомления 
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выступает возраст (уровень ниже у испытуемых в возрасте «более 30 лет»), что, по-

видимому, связано с высокой информационной нагрузкой в повседневной жизни у 

работников в возрасте «до 30 лет». Утомление значимо ниже и стабильнее у пред-

ставителей технономических профессий, что косвенно свидетельствует о соответ-

ствии профессиональных навыков предложенному компьютеризированному тру-

довому заданию. Установлена значимая прямая связь показателя острого когнитив-

ного (умственного) утомления с уровнем субъективного чувства усталости. Таким 

образом, субъективная оценка острого когнитивного утомления работников вирту-

альной организации адекватна объективной. 

9. В сравнительном анализе уровня субъективного чувства усталости в груп-

пах с различной оценкой сложности задания («задание легкое», «задание трудное») 

установлено, что уровень усталости выше (p<0,01) у тех испытуемых, которые оце-

нили задание как «трудное». Анализ индивидуальной меры рефлексивности пока-

зал, что работники виртуальной организации имеют «средний» уровень рефлексив-

ности. Значимым межгрупповым фактором в оценке рефлексивности является 

«пол» и «субъективная сложность задания»: уровень рефлексивности значимо 

выше у женщин (p<0,05) и у испытуемых, которые оценили задание как «трудное» 

(p<0,05). Выделен значимый психологический (индивидуально-личностный) фак-

тор функционального комфорта, который определен как «субъектная антиципация 

сложности трудового задания и условий деятельности». Таким образом, интеграль-

ный показатель «функциональный комфорт» можно отнести к субъектной рефлек-

сии метакогнитивного уровня представителей профессий субъектно-информацион-

ного класса деятельности. 

10. Анализ индивидуальной успешности работников виртуальной организа-

ции в обработке информации различной модальности показал наличие значимой 

положительной связи между эффективностью в обработке информации знаковой и 

образной модальности, что свидетельствует о том, что когнитивные навыки работ-

ников задействованы в равной мере вне зависимости от модальности информации. 

11. В результате эмпирического определения групп работников виртуальной 

организации в состоянии функционального комфорта выделены группы 
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работников в состоянии функционального комфорта и в состоянии, отличном от 

состояния функционального комфорта – в состоянии «функционального диском-

форта». На основании интегрального эмпирического критерия оценки состояния 

функционального комфорта (адекватный заданному уровню успешности и низкому 

уровню острого когнитивного утомления) установлено стилевое разнообразие со-

стояния «функционального дискомфорта»: «реактивный» – высокая эффектив-

ность и высокое утомление, «пассивный» – низкая эффективность и низкое утом-

ление, «неэффективный» – низкая эффективность и высокое утомление. Стилевое 

разнообразие состояний «функционального дискомфорта» работников виртуаль-

ной организации имеет практическое значение, так как может стать основой разра-

ботки комплексной автоматизированной программы оптимизации компьютеризи-

рованного трудового процесса. 

12. В результате структурного анализа установлены количественные и каче-

ственные различия структур базовых психологических компонентов функциональ-

ного комфорта в выделенных группах работников, специфицированных в рамках 

общего субъектно-информационного класса на двух уровнях: 

− на Ι-ом уровне – по типу организации («виртуальная организация» и «тра-

диционная организация») – получены результаты, показывающие различия (гете-

рогенность) структур (r=0,168 при α=0,05) функционального комфорта; 

− на ΙΙ-ом уровне, внутри «виртуальной организации» – по виду организации 

компьютеризированного труда («основное рабочее место», «альтернативное рабо-

чее место») – наблюдается высокое сходство (гомогенность) (r=0,828 при α>0,05) в 

мере организованности базовых психологических компонентов структур функцио-

нального комфорта. 

Выявленный факт значимого снижения индексов когерентности и организо-

ванности структуры функционального комфорта в группе работников «виртуаль-

ной организации» может быть обусловлен утратой необходимости в высокой инте-

грации компонентов функционального комфорта на фоне снижения вынужденной 

адаптации к внешним условиям среды, так как функциональный комфорт обеспе-

чивается работником виртуальной организации самостоятельно. Сформированная 
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работником среда «располагает» к субъективному комфорту, снижает субъектив-

ную потребность в обеспечении индивидуальных условий оптимального функцио-

нирования и особых условий деятельности. Сама структура функционального ком-

форта обнаруживает свойство минимизации потребности, что является необходи-

мым для оптимального и эффективного выполнения компьютеризированного 

труда. 

Результаты эмпирического исследования базовых психологических компо-

нентов функционального комфорта работников виртуальной организации позво-

лили сформулировать положения о наличии совокупности типоспецифических и 

видоспецифических закономерностей, определяющих состояние функционального 

комфорта работников субъектно-информационного класса деятельности. 
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Заключение 

Подведены итоги работы и обобщены результаты представленных в ней ис-

следований, выделены главные выводы и резюмирован их общий смысл. 

Полученные результаты расширяют теоретические представления о струк-

турном содержании и специфике состояния функционального комфорта работни-

ков виртуальной организации. Выявленные различия в структуре базовых психо-

логических компонентов состояния функционального комфорта работников раз-

личных типов и видов организации компьютеризированного труда подтверждают 

перспективность исследований в русле киберпсихологии механизмов организован-

ности и компенсаторных механизмов в структуре функционального комфорта в от-

ношении групп работников субъектно-информационного класса. Практико-ориен-

тированным направлением может стать разработка методов оптимизации компью-

теризированного трудового процесса, поддержания и обеспечения состояния функ-

ционального комфорта человека в компьютеризированной трудовой или иной дея-

тельности. 

В исследовании была поставлена цель: определение специфики состояния 

функционального комфорта работников виртуальной организации как интеграль-

ного критерия индивидуальной эффективности компьютеризированного труда. 

На первом этапе исследования (теоретико-аналитический) проанализировано 

современное состояние и основные подходы к изучению психологических аспектов 

состояний работающего человека во взаимосвязи с индивидуальной эффективно-

стью в компьютеризированной деятельности. Компьютеризированная трудовая де-

ятельность в русле междисциплинарного знания изучается учеными с опорой на 

представления о виртуальной (дистанционной) формы организации. 

Виртуальная организация как объект исследования в русле психологических 

наук о труде определяется как доминирующая форма организации компьютеризи-

рованной трудовой деятельности XXI века. Проблемная область «психологии 
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виртуальной организации» учитывает вопросы влияния цифровых технологий на 

человека и остается малоизученной в силу интенсивной цифровизации процессов 

жизнедеятельности человека на фоне последствий пандемии 2019 года. Ведущим 

свойством виртуальной организации является свойство «высокой организационной 

гибкости», которое является как преимуществом производственного плана, так и 

источником субъективного дискомфорта на рабочем месте. Для того, чтобы опре-

делить детерминанты состояния функционального комфорта работников виртуаль-

ной организации, необходимо специфицировать работников по типу и виду вирту-

альной организации, что представляется методологически конструктивным в рам-

ках сетевой парадигмы организации деятельности и информационной парадигмы 

филогенеза деятельности. 

Теоретический анализ научных работ, посвященных вопросам субъективных 

состояний работающего человека, связанных с психологическим благополучием и 

индивидуальной эффективностью в компьютеризированном труде, позволил сде-

лать вывод о том, что что существует контраст в изучении его детерминирующих 

факторов в работах зарубежных исследователей, основанных на бихевиоризме, и в 

работах российских ученых, базирующихся на общепсихологической теории дея-

тельности и концепции культурно-исторической обусловленности психики чело-

века. Психологический конструкт «функциональный комфорт» работающего чело-

века изучается как часть фундаментального направления исследований в психоло-

гии труда функциональных состояний оптимального и деструктивного типа, ти-

пичных для различных видов профессий и форм организации операторского труда 

в рамках системно-деятельностного подхода к оценке состояния оптимальной ра-

ботоспособности человека-оператора. Представляется необходимым изучение 

функционального комфорта работающего человека как системного феномена, 

определяющего субъективный комфорт во взаимосвязи с индивидуальной эффек-

тивностью в контексте трудовой деятельности и в трудовом процессе. 

В качестве теоретико-методологической базы эмпирического исследования 

качественного своеобразия функционального комфорта работников виртуальной 

организации выбрана «Теория функционального комфорта» Л.Д. Чайновой, в 
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которой наиболее полно определено компонентное содержание и структура функ-

ционального комфорта работающего человека как функциональное состояние оп-

тимальной напряженности в операторской деятельности. Согласно теории, инте-

гральный критерий оценки функционального комфорта основан на двух показате-

лях: высокий (адекватный заданному) уровень индивидуальной эффективности 

профессионально важной (специфической, проблемной, исследуемой) функции и 

низкий уровень психофизиологической цены деятельности (мера утомления про-

фессионально важной функции в единицу времени). Изучение состояния функцио-

нального комфорта работающего человека проводится на общем (в контексте тру-

довой деятельности) и специфическом уровнях (в процессе выполнения трудового 

задания) и требует комплексного подхода в его эмпирической оценке. 

Анализ современных эмпирических исследований на российской выборке ра-

ботников профессий интеллектуального труда (преимущественно представителей 

ΙΤ-сферы) позволил конкретизировать методы оценки функционального комфорта 

работников виртуальной организации. Стоит отметить, что в оценке системного 

феномена эффективного функционирования и развития личности в рассматривае-

мых исследования востребована концепция психологического благополучия в кон-

тексте профессиональной деятельности. 

На втором этапе исследования (эмпирический) исследованы на аналитиче-

ском и структурном уровнях основные (общие и специфические) закономерности 

базовых психологических компонентов состояния функционального комфорта ра-

ботников различных типов и видов организации. 

В качестве адекватной процедуры эмпирического исследования функцио-

нального комфорта работающего человека выбрана стратегия комплексного эмпи-

рического исследования, включающая аналитический и структурный уровни ана-

лиза. Процедура эмпирического исследования состояния функционального ком-

форта работников виртуальной организации была реализована в двух частях. Про-

ведена оценка компонентов общего уровня (в контексте компьютеризированной 

трудовой деятельности) и специфического уровня (в процессе выполнения трудо-

вого компьютеризированного задания на обработку информации знаковой и 
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образной модальности). 

В соответствии с объектом исследования предложена спецификация групп 

работников компьютеризированного труда в рамках общего субъектно-информа-

ционного класса на двух уровнях: Ι группа – по типу организации («традиционная 

организация» и «виртуальная организация») и ΙΙ группа – внутри «виртуальной ор-

ганизации» по виду организации компьютеризированного труда («основное рабо-

чее место», «альтернативное рабочее место»). Организация групп выборки, адек-

ватная целям и задачам эмпирического исследования выполнена посредством раз-

работанного авторского опросника «Субъективный опыт виртуальной работы». 

Выборка работников виртуальной организации была представлена исполнителями 

сервиса виртуальной организации платформенного типа. Рассматриваются исполь-

зуемые в представленной работе методы исследования состояния функциональ-

ного комфорта работников виртуальной организации. Научно обоснованные ме-

тоды условно сгруппированы в четыре категории: (общенаучные, исследователь-

ские, диагностические, математико-статистические). 

В соответствии с предметом исследования диагностические методы вклю-

чали комплекс методик, позволяющие в условиях компьютеризированного тести-

рования оценить показатели базовых психологических компонентов функциональ-

ного комфорта работающего человека на общем (в контексте трудовой деятельно-

сти) и специфическом уровнях (в процессе выполнения трудового задания). На об-

щем уровне состояние функционального комфорта конкретизировано, главным об-

разом, показателем «психологическое благополучие» в контексте трудовой дея-

тельности. На специфическом уровне состояние функционального комфорта рас-

крывалось комплексом показателей психологического уровня. Кроме того, в соот-

ветствии с сформулированными частными гипотезами исследования, применялся 

специальный метод структурно-психологического анализа, который позволил 

установить закономерности на уровне структурной организации базовых психоло-

гических компонентов функционального комфорта работников виртуальной орга-

низации. 

Процедура индивидуального компьютеризированного тестирования 
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респондентов выполнялась в нормальных условиях с применением доступных ис-

пытуемым компьютерных устройств и сети Интернет. В соответствии с заявлен-

ным предметом исследования эмпирически установлены основные (общие и спе-

цифические) закономерности в содержании и структуре базовых психологических 

компонентов состояния функционального комфорта в группах работников, специ-

фицированных по типу и виду организации компьютеризированной деятельности. 

На третьем этапе исследования (интерпретационный) проанализированы ре-

зультаты эмпирического исследования состояния функционального комфорта ра-

ботников виртуальной организации. Сформулированы выводы о возможностях 

практического применения результатов в киберпсихологии. Осуществлена интер-

претация результатов в соответствии с выдвинутыми гипотезами. 

Сочетание аналитического и структурного уровней анализа позволило изу-

чить состояние функционального комфорта в группах работников, специфициро-

ванных на двух уровнях в рамках общего субъектно-информационного класса по 

типу организации («традиционная» и «виртуальная организация») и внутри «вир-

туальной организации» по виду организации компьютеризированного труда («ос-

новное рабочее место» и «альтернативное рабочее место»). Рассмотрены резуль-

таты эмпирического исследования общих закономерностей функционального ком-

форта работников различных типов и видов организации. Проведен анализ резуль-

татов эмпирического исследования специфических закономерностей состояния 

функционального комфорта работников виртуальной организации, результаты ко-

торого раскрываются в пяти частях. Приводятся результаты структурно-психоло-

гического анализа функционального комфорта работников различных типов и ви-

дов организации. 

Таким образом, исходя из цели исследования, обобщена совокупность основ-

ных результатов исследования и их интерпретации, сформулированы основные вы-

воды о значимых детерминантах, определяющих специфику состояния функцио-

нального комфорта работников виртуальной организации, что раскрывается в сле-

дующем: 

1. Эмпирически определены общие (неспецифические) закономерности 
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состояния функционального комфорта работников различных типов и видов орга-

низации компьютеризированного труда, которые раскрываются на аналитическом 

уровне комплексом показателей субъективной оценки виртуальной работы, психо-

логического благополучия, удовлетворенности работой и индивидуальной эффек-

тивности в компьютеризированной деятельности. В ходе исследования продемон-

стрировано, что обусловленность качественного своеобразия состояния функцио-

нального комфорта работающего человека в различных типах и видах организации 

компьютеризированного труда является комплексной и многоплановой. 

2. Выявлено, что в субъективной оценке негативных факторов виртуальной 

работы работниками различных типов и видов организации отсутствует значи-

мость фактора «наличие полноценного рабочего места». Установлено, что уровень 

психологического благополучия и удовлетворенности работой работников различ-

ных типов и видов организации не зависит от организационно-контекстного фак-

тора компьютеризированной деятельности, в частности, от выбранного типа орга-

низации («традиционный офис», «гибридный офис», «дистанционный офис»). По-

казано, что индивидуальная эффективность работников различных типов и видов 

организации оптимальна в выбранном типе организации компьютеризированной 

деятельности. 

3. Показано, что в субъективном выборе работниками виртуальной организа-

ции определяющих объективных (эргономических) условий виртуальной органи-

зации наблюдается общая тенденция в распределении равной частотности по пара-

метрам «локация» («основное рабочее место»/«альтернативное рабочее место») и 

«используемые технологии» («стационарный компьютер»/«ноутбук»/«смартфон») 

и контрастом частотности по параметру «организация трудового процесса» (боль-

шинство «во время отдыха», меньшинство «в рабочее время»). Благодаря характер-

ному объективному (эргономическому) свойству высокой организационной гибко-

сти виртуальной организации современные работники компьютеризированного 

труда (представители профессий субъектно-информационного класса) имеют воз-

можность диверсифицировать профессиональный опыт. 

4. Комплекс полученных эмпирических результатов оценки базовых 
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психологических компонентов функционального комфорта работников различных 

типов и видов организации подтверждает существующие научные представления о 

содержании функционального комфорта работающего человека в отношении ра-

ботников компьютеризированного труда (профессий субъектно-информационного 

класса). Таким образом, тип организации деятельности («традиционная организа-

ция» или «виртуальная организация») является значимой детерминантой содержа-

ния состояния функционального комфорта работников профессий субъектно-ин-

формационного класса. 

5. Установлены статистически достоверные различия в уровне утомления 

профессионально важной (специфической, проблемной, исследуемой) функции ра-

ботников компьютеризированного труда (острое когнитивное утомление) в груп-

пах работников с различным субъективным опытом виртуальной работы, в частно-

сти, в группах с различной субъективной оценкой сложности трудового задания. 

Показано, что уровень острого когнитивного утомления и индивидуальной рефлек-

сивности значимо выше у респондентов, которые оценили задание как «трудное». 

Выявленный фактор функционального комфорта специфического уровня (непо-

средственно в процессе выполнения трудового компьютеризированного задания) 

определен как фактор субъектной антиципации сложности трудового задания и 

условий трудового процесса. Показано, что выявленный психологический (инди-

видуально-личностный) фактор является ведущим фактором состояния функцио-

нального комфорта работников «виртуальной организации». 

6. На основании принятого интегрального эмпирического критерия функци-

онального комфорта работников виртуальной организации (а именно: высокий 

(адекватный заданному) уровень индивидуальной эффективности в обработке ин-

формации знаковой и образной модальности и низкий уровень острого когнитив-

ного (умственного) утомления в единицу времени) эмпирически определены 

группы работников виртуальной организации в различном функциональном состо-

янии: в состоянии функционального комфорта и в состоянии функционального 

дискомфорта. На основании принятого критерия определено стилевое разнообра-

зие состояний функционального дискомфорта работников виртуальной 
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организации: «реактивный» – высокая эффективность и высокое утомление, «пас-

сивный» – низкая эффективность и низкое утомление, «неэффективный» – низкая 

эффективность и высокое утомление. Таким образом, специфика функционального 

комфорта работников «виртуальной организации» обуславливает индивидуальную 

эффективность в отношении профессий субъектно-информационного класса дея-

тельности. 

7. Эмпирически определены специфические (типоспецифические и видоспе-

цифические) закономерности состояния функционального комфорта работников 

компьютеризированного труда, которые раскрываются на структурном уровне ана-

лиза. Доказано, что структуры функционального комфорта гетерогенны в группах 

работников, специфицированных по типу организации («традиционная» и «вирту-

альная организация») и гомогенны внутри «виртуальной организации» («основное 

рабочее место» и «альтернативное рабочее место»). Показано, что качественное 

своеобразие структурной организации базовых психологических компонентов 

функционального комфорта проявляется в различии по весу, силе и характеру связи 

между элементами структуры. Таким образом, тип организации деятельности опре-

деляет работников виртуальной организации как особую подгруппу, имеющую ка-

чественную специфику на структурном уровне базовых психологических компо-

нентов. 

8. Обобщенные основные результаты показывают, что качественное своеоб-

разие функционального комфорта в группах работников, выделенных в соответ-

ствии с объектом исследования, проявляется на аналитическом и структурном 

уровнях. Специальный метод структурно-психологического анализа позволил вы-

явить не только количественные, но и качественные, специфически обусловленные 

(типоспецифические и видоспецифические) закономерности в сравнительном ана-

лизе функционального комфорта выделенных групп работников. Таким образом, в 

анализе специфики функционального комфорта человека в компьютеризованном 

труде устанавливается приоритет структурного уровня над аналитическим. 

9. Научное значение полученных результатов заключается в развитии трех 

актуальных направлений в психологии: киберпсихология, информационная 
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парадигма филогенеза деятельности (субъектно-информационный класс деятель-

ности) и парадигма сетевой организации деятельности. Дополнены и расширены 

научные представления в области психологии состояний работающего человека-

оператора, в частности, «Теория функционального комфорта» Л.Д. Чайновой о сти-

левом разнообразии состояний функционального дискомфорта («реактивный», 

«пассивный», «неэффективный»). Разработанный принцип эмпирического опреде-

ления различных состояний функционального дискомфорта может в перспективе 

найти применение в междисциплинарных исследованиях и в математическом мо-

делировании функционального состояния и поведения человека в системе «поль-

зователь – компьютер», в том числе на основании «больших данных». 

10. Практико-ориентированным продолжением представленной научной ра-

боты может стать разработка цифровой технологии пассивной оценки состояния 

функционального комфорта человека, основанная на соотношении данных субъек-

тивной антиципации сложности трудового задания и условий осуществления дея-

тельности и объективных данных индивидуальной эффективности компьютеризи-

рованной трудовой и иной деятельности. Предлагаемая технология предполагает 

предоставление персонифицированных рекомендаций по поддержанию и обеспе-

чению состояния функционального комфорта в зависимости от стилевого проявле-

ния состояния функционального дискомфорта «пользователя» информационной 

системы. 

11. Полученные результаты исследования могут быть использованы в прак-

тике киберпсихологии, организационной психологии, менеджеров по подбору пер-

сонала, и, что особенно важно, в самостоятельной практике психологического 

обеспечения состояния функционального комфорта работниками виртуальной ор-

ганизации на основном и альтернативном рабочем месте. Целью и результатом 

предлагаемой концепции может стать формирование успешного индивидуального 

стиля деятельности, оптимизация условий трудовых процессов в различных типах 

и видах организации, повышение индивидуальной эффективности как части груп-

повой эффективности виртуальных команд, географически распределенных как на 

территории России, так и глобально (планетарно). 
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12. Применение в практике результатов исследования соответствует актуали-

зированным в 2024 году задачам федеральной программы «Стратегия научно-тех-

нологического развития Российской Федерации» эффективного ответа на имеющи-

еся и ожидаемые «большие вызовы» – проблемы, угрозы и возможности развития 

современного общества – в части разработок научно обоснованных технологиче-

ских решений и совершенствования систем прогнозирования и предиктивной ана-

литики эффективности на инновационных предприятиях, управлении кадровыми 

ресурсами в физической и цифровой инфраструктуре. 

Результаты исследования позволяют заключить, что цель и задачи достиг-

нуты, исследовательские задачи решены, гипотезы подтверждены. 
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Приложения 

Приложение 1. Опросник «Субъективный опыт виртуальной работы»  

(Спицына К.Р.) [152] 

Опросник предназначен для выявления и анализа характеристик субъективного опыта че-

ловека в условиях виртуальной организации труда. 

Инструкция. Прочитайте каждый вопрос и выберите подходящий вариант (варианты) от-

вета в соответствии с Вашим опытом виртуальной работы. Опросник содержит 20 вопросов. Ори-

ентировочное время заполнения − 2 минуты (время не ограничено). 

1. Пол 

o мужской 

o женский 

2. Возраст 

o 18-24 

o 25-29 

o 30-34 

o  35-39 

o  40-44 

o  45-49 

o  50-54 

o  55+ 

3. Семейное положение 

o состою в браке 

o холост / не замужем 

o вдовец / вдова 

o разведены, разошлись 

4. Наличие детей (возможно несколько вариантов ответов) 

o дети дошкольного возраста (0-6 лет) 

o дети школьного возраста (7-18 лет) 

o не имею детей 

5. Ваш уровень образования 

o среднее профессиональное 

o высшее неоконченное 

o высшее 

6. Ваш профессиональный стаж работы? 

o не имею опыта работы 

o 1–4 года 
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o 5–9 лет 

o 10–14 лет 

o 15–19 лет 

o 20–24 лет 

o 25+ 

7. Ваша профессиональная сфера работы? 

o бухгалтерия/финансы 

o  информационные технологии 

o  дизайн/архитектура 

o  другое ________________ 

8. Как Вы считаете, Ваша профессия позволяет работать дистанционно? 

o работа требует присутствия в офисе 

o работа может выполняться дистанционно 

9. Какое основное устройство в Вашей работе? 

o стационарный телефон 

o стационарный компьютер 

o ноутбук 

o планшет 

o смартфон 

10. Если Вы работаете дистанционно, то где? 

o работаю в офисе 

o в городе в квартире 

o за городом в доме (на даче, в деревне) 

o в общественных пространствах (в кафе, в дороге) 

o сервисный офис, коворкинг 

o работаю, постоянно путешествуя 

o другое ________________ 

11. Если Вы работаете дистанционно, то какая основная причина выбора дистанционного формата работы? 

o работаю в офисе 

o работаю дистанционно вынужденно по личным причинам (уход за детьми или пожилыми, удаленный 

регион проживания) 

o работаю дистанционно вынужденно по внешним причинам (пандемия, условия работодателя) 

o работаю дистанционно по собственному выбору (особенность профессии, фриланс) 

o работаю дистанционно по собственному выбору (уделять больше времени семье, свобода передвиже-

ния) 

o другое ________________ 

12. Примерная численность рабочей группы коллег, с которыми Вы постоянно взаимодействуете? 

o работаю самостоятельно 

o  2–4 

o  5–9  

o  10–14 

o  15–29 
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o  30+ 

13. Ваши коллеги/заказчики находятся в одном или в разных часовых поясах с Вами? 

o в одном часовом поясе 

o  в разных часовых поясах 

14. Какой, на Ваш взгляд, основной недостаток имеет дистанционная работа? 

o ненормированный рабочий график 

o  отсутствие полноценного рабочего места 

o  сложности коммуникации с коллегами 

o  слабо развитые в компании способы координации дистанционной работы 

o  сложно самостоятельно организовать себя 

o  баланс между работой и личной жизнью 

o  у дистанционной работы нет недостатков 

15. Как Вы оцениваете свою продуктивность при дистанционной работе по сравнению с работой в офисе? 

o продуктивность дистанционной работы выше 

o  продуктивность работы в офисе выше 

o  продуктивность не зависит от места работы 

16. Уровень Вашей занятости? 

o полная занятость  

o  неполный рабочий день 

o  работа по срочному договору 

17. Какой Ваш формат работы в настоящее время? 

o постоянно в офисе 

o  частично в офисе, частично дистанционно 

o  постоянно дистанционно 

18. Какой режим работы для Вас был бы удобен после снятия ограничений, связанных с пандемией? 

o постоянно в офисе 

o  частично в офисе, частично дистанционно 

o  постоянно дистанционно 

21. В какое время выполняется задание? 

o в рабочее время 

o во время отдыха, в свободное время 

19. Страна проживания 

20. Город проживания 

Заключительная часть опросника: «Если у вас есть какие-либо комментарии или вопросы, 

можете написать их здесь в поле ответа: _________________.» 

Уровень соответствия навыков исполнителя требованиям трудовой задачи оценивался на 

основе субъективной оценки сложности задания («задание легкое», «задание трудное»). В опре-

делении типа решаемых задач на основном рабочем месте исполнителя применялась классифи-

кация профессий по Е. А. Климову [69]. 
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Приложение 2. Методика «Шкала психологического благополучия» К. Рифф 

в адаптации Л.В. Жуковской и Е.Г. Трошихиной [36] 

Методика предназначена для оценки общего уровня психологического благополучия 

взрослого человека и его шести компонентов (шкалы: автономность, компетентность, личност-

ный рост, позитивные отношения, жизненные цели, самопринятие). 

Инструкция. Оцените, пожалуйста, степень Вашего согласия с приведенными ниже утвер-

ждениями. Выделите ответ, наиболее точно описывающий степень вашего согласия с утвержде-

нием о себе в повседневных жизненных ситуациях: 

− совершенно согласен 

− согласен 

− сложно сказать, и согласен, и не согласен 

− не согласен 

− категорически не согласен 

Пожалуйста, помните, что здесь нет правильных или неправильных ответов. Методика 

содержит 54 утверждения. Ориентировочное время прохождения теста 6 минут (время не огра-

ничено). 

Текст методики: 

1. На мое решение обычно не влияет то, как в таких случаях поступают другие люди. 

2. Я умею хорошо распределять время, поэтому успеваю сделать все, что мне необходимо. 

3. Меня привлекают дела, которые могут расширить поле моих возможностей. 

4. Найдется мало людей, готовых меня выслушать, когда у меня тяжело на душе. 

5. Я очень люблю строить планы на будущее и воплощать их в жизнь. 

6. Мне кажется, что многие из тех людей, кого я знаю, взяли от жизни больше, чем я. 

7. Я уверен в своем мнении, даже если оно противоречит общепринятым взглядам. 

8. Мне очень важно знать, как мои поступки расцениваются другими людьми. 

9. Я часто чувствую, что перегружен своими обязанностями. 

10. В своей жизни я считаю важным все больше и больше узнавать о себе. 

11. Мне доставляют удовольствие задушевные разговоры с близкими и друзьями. 

12. Мои ежедневные дела кажутся мне бессмысленными. 

13. По большому счету я хорошо отношусь к себе и доверяю себе. 

14. Я хорошо справляюсь с повседневными обязанностями. 

15. Зачастую я меняю принятое решение, если окружающие не согласны с ним. 

16. Мне не хватает способностей, чтобы успешно ладить с людьми. 

17. Мне кажется, что я не изменился за прожитые годы. 

18. У меня мало близких понимающих людей, и я чувствую себя одиноким. 

19. Я – активный человек в отношении реализации намеченных мною планов. 
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20. Несмотря на свои недостатки, я принимаю себя таким, какой я есть. 

21. Я считаю важным приобретать новый опыт, меняющий мои привычные представления. 

22. Я не боюсь высказывать свое мнение, даже если оно противоречит мнению большинства людей. 

23. Мне трудно организовать свою жизнь так, как хочется. 

24. Моя привычная жизнь устоялась, я не хочу ничего менять и учиться делать что-то по-новому. 

25. Когда дело доходит до дружбы, я часто чувствую себя сторонним наблюдателем. 

26. Размышляя о будущем, я чувствую прилив сил и желание действовать. 

27.  Пожалуй, мое отношение к себе не такое уж хорошее. 

28. Я получаю много теплоты и поддержки от друзей и близких. 

29. Для меня важнее быть в согласии с самим собой, чем соглашаться с другими людьми. 

30. Я смог устроить свою жизнь по своему вкусу. 

31. Я не люблю оказываться в новых ситуациях, которые требуют от меня изменения привычек. 

32. Большинство людей считает меня чутким и отзывчивым человеком. 

33. У меня нет четкого представления о том, чего я стремлюсь достигнуть в жизни. 

34. Когда я оглядываюсь на историю своей жизни, я доволен тем, как все сложилось. 

35. Моя жизнь имеет смысл. 

36. Довольно часто я меняю свое поведение, чтобы не выделяться. 

37. Я способен грамотно распоряжаться своими деньгами. 

38. Я думаю, что человек может развиваться и в преклонном возрасте. 

39. Я знаю, что могу доверять своим друзьям, и они тоже могут доверять мне. 

40. Раньше я ставил себе цели, но тепень это кажется мне пустой тратой времени. 

41. В жизни у меня были и взлеты и падения, но в целом я бы не хотел менять прошлое. 

42. Я во многом разочарован своими жизненными достижениями. 

43. Для меня жизнь – постоянный процесс учебы, изменения, роста. 

44. Я часто ловлю себя на мысли, что живу неправильно.  

45. Некоторые люди идут по жизни бесцельно, но я не один из них. 

46. Я часто чувствую, что я не достаточно способный. 

47. Для меня всегда было сложно и утомительно поддерживать близкие отношения с людьми. 

48. Я живу сегодняшним днем и не думаю о будущем. 

49. В целом мне нравится мой характер. 

50. Трудности повседневной жизни часто утомляют меня. 

51. Я давно отказался от попыток значительно улучшить или изменить свою жизнь. 

52. На меня очень часто влияют люди с сильными убеждениями. 

53. Думаю, что мне всегда недоставало теплых и доверительных отношений с другими людьми. 

54. Я оцениваю себя по своим собственным меркам, а не по критериям других людей. 

Обработка результатов. 

Подсчет значений шкал производится в соответствии с ключом подсчета шкал: 

5 − совершенно согласен 

4 − согласен 

3 − сложно сказать, и согласен, и не согласен 

2 − не согласен 
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1 − категорически не согласен 

Ключ подсчета шкал: 

Шкала 

Номер утверждений 

Прямые утверждения Обратные утверждения 

Автономность 1, 7, 22, 29, 54 8, 15, 36, 52 

Компетентность 9, 16, 23, 46, 50 9, 16, 23, 46, 50 

Личностный рост 3, 10, 21, 38, 43 17, 24, 31, 51 

Позитивные отношения 11, 28, 32, 39, 4, 18, 25, 47, 53 

Жизненные цели 5, 19, 26, 35, 45 12, 33, 40, 48 

Самопринятие 13, 20, 34, 41, 49 6, 27, 42, 44 

Общий показатель Сумма оценок по шести шкалам 

Интерпретация результатов. 

Автономность: 

(+) Самоопределение и независимость; способен противостоять социальному давлению, 

мыслить и вести себя независимо; сам регулирует свое поведение; оценивает себя, исходя из лич-

ных стандартов. 

(–) Озабочен ожиданиями и оценками других; при принятии важных решений опирается 

на суждения других людей; его мышление и поведение подвержено социальному давлению. 

Компетентность: 

(+) Обладает чувством мастерства и компетентности в овладении средой; осуществляет 

разнообразные виды деятельности; способен выбирать или создавать подходящий контекст для 

реализации личных потребностей и ценностей. 

(–) Трудно справляется с повседневными делами; чувствует, что неспособен улучшить 

или изменить окружающие обстоятельства; не осознает возможности, предоставляемые окружа-

ющей средой; отсутствует чувство контроля над внешним миром. 

Личностный рост: 

(+) Обладает чувством продолжающегося развития и реализации своего потенциала; ви-

дит свой рост и экспансию; открыт новому опыту; наблюдает все большее совершенствование 

себя и своего поведения с течением времени; изменения отражают все большее познание себя и 

эффективность. 

(–) Чувство личностной стагнации; отсутствует ощущение улучшения и экспансии со вре-

менем; чувство скуки и незаинтересованности в жизни; чувствует себя неспособным приобретать 

новые установки и способы поведения.  

Позитивные отношения: 
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(+) Получает удовлетворение от теплых, доверительных отношений с другими; заботится 

о благополучии других; способен к сильной эмпатии, привязанности и близости; понимает необ-

ходимость идти на уступки во взаимоотношениях. 

(–) Испытывает недостаток близких, доверительных отношений с другими; ему трудно 

заботиться о других, быть теплым и открытым; изолирован и фрустрирован в межличностных 

отношениях; не стремится идти на компромисс для поддержания важных связей с другими. 

Жизненные цели: 

(+) Имеет цели в жизни и чувство направленности; чувство осмысленности своего про-

шлого и настоящего; имеет убеждения, придающие жизни цель; у него есть основания и причины 

для того, чтобы жить 

 (–) Нет чувства осмысленности жизни; недостаток целей, чувства направленности; не ви-

дит целей и в своем прошлом; отсутствуют воззрения и убеждения, придающие жизни смысл. 

Самопринятие: 

(+) Позитивно относится к себе и своему прошлому; осознает и принимает свои разные 

стороны, включая как положительные, так и отрицательные качества.  

(–) Неудовлетворен собой; разочарован своим прошлым; обеспокоен определенными лич-

ностными качествами; желает не быть тем, кем является. 
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Приложение 3. Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин [109] 

Опросник предназначен для измерения пяти основных личностных переменных: нейро-

тизм, экстраверсия, открытость опыту, сотрудничество, добросовестность. 

Инструкция. Пожалуйста, прочитайте внимательно каждое утверждение и выделите 

наиболее точно Вам подходящее:  

− абсолютно согласен 

− согласен 

− нейтрально 

− не согласен 

− абсолютно не согласен 

Пожалуйста, помните, что здесь нет правильных или неправильных ответов. Описывайте 

себя честно и выражайте свое мнение насколько возможно точно. Текст методики содержит 60 

утверждений. Ориентировочное время прохождения теста 7 минут (время не ограничено). 

Текст опросника. 

1. Я редко испытываю чувство беспокойства 

2. Я люблю, когда вокруг меня много людей 

3. Мне нравится сосредоточиться на фантазии или мечте и представлять ее во всех вариантах, обогащая и раз-

вивая ее 

4. Я стараюсь быть вежливым со всеми людьми, которых встречаю 

5. Я содержу свои вещи в чистоте и порядке 

6. Временами я испытываю чувство обиды и негодования 

7. Меня легко рассмешить 

8. Я считаю, что осваивать новые хобби интересно 

9. Иногда я запугиваю людей или льщу им, чтобы они сделали то, что я от них хочу 

10. Я вполне успешно поддерживаю стабильный темп работы, чтобы успеть сделать все вовремя 

11. Когда я перегружен, у меня порой возникает чувство, что я разрываюсь на части 

12. Я предпочитаю работу, которую могу выполнять наедине, когда меня не беспокоят другие люди 

13. Меня интересуют взаимосвязи и закономерности, которые я нахожу в природе и искусстве 

14. Некоторые люди считают меня самовлюбленным и эгоистичным 

15. Я часто попадаю в ситуации, к которым я совсем не готов 

16. Я редко чувствую себя одиноким и печальным 

17. Мне очень нравится общаться с людьми 

18. Я считаю, что, позволяя студентам и учащимся слушать противоречивые точки зрения, их можно только за-

путать и ввести в заблуждение 

19. Если кто-то начинает ссору, я готов ответить тем же 
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20. Все задания, которые мне поручают, я стараюсь выполнять добросовестно 

21. Я часто испытываю скованность и нервное напряжение 

22. Мне нравится быть в гуще событий 

23. Поэзия не производит на меня практически никого впечатления 

24. Я знаю, что я лучше большинства людей 

25. У меня есть четкие цели и я последовательно двигаюсь к их достижению 

26. Иногда я чувствую, что абсолютно ничего не стою 

27. Я избегаю больших скоплений людей 

28. Мне бы было трудно позволить своим мыслям бесконтрольно «витать в облаках» 

29. Если меня оскорбили, я просто стараюсь простить и забыть 

30. Я трачу много времени впустую, прежде чем окончательно сажусь за работу 

31. Я редко испытываю чувство страха или тревоги 

32. Я часто чувствую себя так, будто я переполнен энергией 

33. Я редко испытываю изменения настроений и чувств в зависимости от окружающей обстановки 

34. Я склонен ожидать от людей только хорошее 

35. Я настойчиво работаю для достижения своих целей 

36. Обращение людей со мной вызывает у меня злость 

37. Я веселый и жизнерадостный человек 

38. Я испытываю самые разные чувства и эмоции 

39. Некоторые люди считают меня холодным и расчетливым 

40. Когда я обещаю что-то сделать, можно быть уверенным, что я это сделаю 

41. Слишком часто я разочаровываюсь и хочу сдаться, когда что-то идет не так 

42. Общение с людьми не доставляет мне большого удовольствия 

43. Иногда, когда я читаю стихи или смотрю на произведение искусства, я чувствую холодок или волну возбуж-

дения 

44. Я упрям и непреклонен в своих взглядах 

45. Временами я бываю не настолько надежен и ответственен, как должен быть 

46. Я редко грущу и нахожусь в подавленном настроении 

47. У меня быстрый ритм жизни 

48. Мне не интересно размышлять о сущности вселенной или о состоянии человечества 

49. Обычно я стараюсь быть заботливым и внимательным 

50. Я человек продуктивный, который всегда выполняет работу до конца 

51. Часто я чувствую себя беспомощным и хочу, чтобы кто-нибудь другой решил мои проблемы 

52. Я очень активный человек 

53. Я очень любознателен 

54. Если мне не нравится человек, то я даю ему об этом знать 

55. Мне кажется, что я никогда не смогу быть организованным 

56. Иногда мне бывало так стыдно, что хотелось от всех спрятаться 

57. В жизни я предпочитаю «оставаться в тени», чем проявлять инициативу и становиться лидером для других 

58. Мне часто нравится играть в уме с различными теориями и абстрактными идеями 

59. При необходимости я могу манипулировать людьми, чтобы добиться того, чего я хочу 

60. Я стараюсь показать отличные результаты во всем, что я делаю 
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Обработка результатов. Методика включает в себя шесть шкал: автономность, компетент-

ность, личностный рост, позитивные отношения, жизненные цели, самопринятие. Подсчет зна-

чений шкал производится в соответствии с ключом подсчета шкал: 

Утверждение Прямой порядок подсчета Обратный порядок подсчета 

абсолютно согласен 4 0 

согласен 3 1 

нейтрально 2 2 

не согласен 1 3 

абсолютно не согласен 0 4 

Ключ подсчета шкал: 

Шкала 

Номер утверждений 

Прямой порядок подсчета Обратный порядок подсчета 

Нейротизм 6, 11, 21, 26, 36, 41, 51, 56 1, 16, 31, 46 

Экстраверсия 2, 7, 17, 22, 32, 37, 47, 52 12, 27, 42, 57 

Открытость опыту 3, 8, 13, 38, 43, 53, 58 18, 23, 28, 33, 48  

Сотрудничество 4, 29, 34, 49 9, 14, 19, 24, 39, 44, 54, 59 

Добросовестность 5, 10, 20, 25,  35, 40, 50, 60 15, 30, 45, 5 

 

Интерпретация результатов. 

Шкала «Нейротизм» представляет собой своеобразное противопоставление параметру 

приспособленности и общей эмоциональной стабильности личности. В целом она измеряет 

именно неумение приспосабливаться к жизни, которое определено как нейротизм. Индивиды, 

получившие низкий балл по шкале нейротизма, являются эмоционально стабильными. Они 

обычно спокойны, уравновешены и расслабленны. В стрессовых ситуациях они способны не под-

даваться панике и не расстраиваться. 

Шкала «Экстраверсия» отражает следующие черты экстравертов: они общительны, любят 

людей и предпочитают большие группы и собрания, они также напористы, активны, энергичны, 

оптимистичны и любят поговорить. Экстраверты любят возбуждение и стимуляцию и имеют ве-

селый нрав. Интроверсию, скорее всего, можно определить как отсутствие экстраверсии, а не как 

противоположную ей черту. В связи с этим, интроверты скорее сдержанны, а недружелюбны. 

Они в большей степени независимы, чем ведомы; неторопливы, а не инертны. Интроверты могут 

говорить, что они застенчивы, но на самом деле это, скорее всего, будет означать, что они пред-

почитают одиночество. 

Шкала «Открытость опыту» отражает активное воображение, эстетическая чувствитель-

ность, внимание к чувствам других, предпочтение разнообразия, гибкость ума и независимость 
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в суждениях и оценках. Открытые индивиды желают принимать, поддерживать новые идеи и 

нетрадиционные ценности. Они переживают и позитивные и негативные эмоции гораздо интен-

сивнее. по сравнению с закрытыми индивидами. Индивиды, которые имеют низкий балл по 

шкале открытости, имеют тенденцию вести себя традиционно, общепринятым способом и про-

являть консервативность в своих взглядах. Они предпочитают известное новому, а их эмоцио-

нальные реакции приглушены. Высокие оценки по шкале «Открытость опыту» тоже не являются 

однозначными. Индивиды с высокими баллами по этой шкале нетрадиционны, подвергают со-

мнению авторитеты и готовы поддержать новые этические, социальные и политические идеи. 

Эти тенденции, однако, не означают, что данные люди беспринципны. Открытые опыту лично-

сти могут сознательно руководствоваться своей системой ценностей, точно также как консерва-

торы. 

Шкала «Сотрудничество» отражает особенности межличностного взаимодействия. Со-

трудничающая личность в своей основе альтруистична. Симпатизируя другим и стремясь помочь 

им, такой человек верит, что другие в ответ окажут ему равноценную помощь. В отличие от него, 

соперничающий человек эгоцентричен, скептически относится к намерениям других и по духу 

является больше конкурирующим, чем сотрудничающим. На первый взгляд, высокие оценки по 

данной шкале отражают абсолютно положительные тенденции в поведении личности с точки 

зрения социума. Скептическое и критическое мышление, свойственное людям с пониженными 

оценками по данной шкале, во многом определяет успешность многих видов умственной дея-

тельности. Экстремально низкие баллы по шкале связываются с нарциссизмом, антисоци- аль-

ными и параноидальными личностными нарушениями, тогда как экстремально высокие баллы 

по шкале связываются с нарушениями личности, связанными с чрезмерной зависимостью от дру-

гих людей. 

Шкала «Добросовестность» отражает аспекты личности, которые часто определяются как 

характер. Добросовестные индивиды − это целеустремленные, волевые, решительные и непре-

клонные личности. Высокие баллы связаны с академическими или профессиональными дости-

жениями; с негативной стороны это может привести к раздражающей разборчивости, приверед-

ливости, навязчивой аккуратности или к поведению трудоголика. Низкие баллы по шкале не сви-

детельствуют об отсутствии моральных принципов, но они говорят о меньшей степени требова-

тельности к их соблюдению, а также вялости и апатичности в достижении своих профессиональ-

ных целей. Высокие баллы отражают проявления скрупулезности, пунктуальности и надежности.  
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Приложение 4. Методика «Стиль саморегуляции поведения − ССП-98» 

(В.И. Моросанова) [99] 

Опросник предназначен для оценки общего уровня саморегуляции человека,  а также вы-

раженности регуляторных процессов (планирование, моделирование, программирование, оценка 

результатов) и регуляторно-личностных свойств (гибкость и самостоятельность) человека. 

Инструкция. Предлагаем Вам ряд высказываний об особенностях поведения. Пожалуйста, 

прочитайте внимательно каждое утверждение и выберите один из четырех возможных ответов: 

− «верно» 

− «пожалуй, верно» 

− «пожалуй, неверно» 

− «неверно» 

Помните, что здесь нет правильных или неправильных ответов. Текст методики содержит 

46 утверждений. Ориентировочное время прохождения теста 5 минут (время не ограничено). 

Текст опросника. 

1. Свои планы на будущее люблю разрабатывать в малейших деталях. 

2. Люблю всякие приключения, могу идти на риск. 

3. Стараюсь всегда приходить вовремя, но тем не менее часто опаздываю. 

4. Придерживаюсь девиза «Выслушай совет, но сделай по-своему». 

5. Часто полагаюсь на свои способности ориентироваться по ходу дела и не стремлюсь заранее представить 

последовательность своих действий. 

6. Окружающие отмечают, что я недостаточно критичен к себе и своим действиям, но сам я это не всегда заме-

чаю. 

7. Накануне контрольных или экзаменов у меня обычно появлялось чувство, что не хватило 1–2 дней для под-

готовки. 

8. Чтобы чувствовать себя уверенно, необходимо знать, что ждет тебя завтра. 

9. Мне трудно себя заставить что-либо переделывать, даже если качество сделанного меня не устраивает. 

10. Не всегда замечаю свои ошибки, чаще это делают окружающие меня люди. 

11. Переход на новую систему работы не причиняет мне особых неудобств. 

12. Мне трудно отказаться от принятого решения даже под влиянием близких мне людей. 

13. Я не отношу себя к людям, жизненным принципом которых является «Семь раз отмерь, один раз отрежь». 

14. Не выношу, когда меня опекают и за меня что-то решают. 

15. Не люблю много раздумывать о своем будущем. 

16. В новой одежде часто ощущаю себя неловко. 

17. Всегда заранее планирую свои расходы, не люблю делать незапланированных покупок. 

18. Избегаю риска, плохо справляюсь с неожиданными ситуациями. 

19. Мое отношение к будущему часто меняется: то строю радужные планы, то будущее кажется мне мрачным. 
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20. Всегда стараюсь продумать способы достижения цели, прежде чем начну действовать. 

21. Предпочитаю сохранять независимость даже от близких мне людей. 

22. Мои планы на будущее обычно реалистичны, и я не люблю их менять. 

23. В первые дни отпуска (каникул) при смене образа жизни всегда появляется чувство дискомфорта. 

24. При большом объеме работы неминуемо страдает качество результатов. 

25. Люблю перемены в жизни, смену обстановки и образа жизни. 

26. Не всегда вовремя замечаю изменения обстоятельств и из-за этого терплю неудачи. 

27. Бывает, что настаиваю на своем, даже когда не уверен в своей правоте. 

28. Люблю придерживаться заранее намеченного на день плана. 

29. Прежде чем выяснять отношения, стараюсь представить себе различные способы преодоления конфликта. 

30. В случае неудачи всегда ищу, что же было сделано неправильно. 

31. Не люблю посвящать кого-либо в свои планы, редко следую чужим советам. 

32. Считаю разумным принцип: сначала надо ввязаться в бой, а затем искать средства для победы. 

33. Люблю помечтать о будущем, но это скорее фантазии, чем реальность. 

34. Стараюсь всегда учитывать мнение товарищей о себе и своей работе. 

35. Если я занят чем-то важным для себя, то могу работать в любой обстановке. 

36. В ожидании важных событий стремлюсь заранее представить последовательность своих действий при том 

или ином развитии ситуации. 

37. Прежде чем взяться за дело, мне необходимо собрать подробную информацию об условиях его выполнения 

и сопутствующих обстоятельствах. 

38. Редко отступаюсь от начатого дела. 

39. Часто допускаю небрежное отношение к своим обязательствам в случае усталости и плохого самочувствия. 

40. Если я считаю, что прав, то меня мало волнует мнение окружающих о моих действиях. 

41. Про меня говорят, что я “разбрасываюсь”, не умею отделить главное от второстепенного. 

42. Не умею и не люблю заранее планировать свой бюджет. 

43. Если в работе не удалось добиться устраивающего меня качества, стремлюсь переделать, даже если окружа-

ющим это не важно. 

44. После разрешения конфликтной ситуации часто мысленно к ней возвращаюсь, перепроверяю предпринятые 

действия и результаты. 

45. Непринужденно чувствую себя в незнакомой компании, новые люди мне обычно интересны. 

46. Обычно резко реагирую на возражения, стараюсь думать и делать все по-своему. 

 

Обработка результатов. 

Производится подсчет шести шкал, выделяемых в соответствии с регуляторными процес-

сами (планирование, моделирование, программирование, оценка результатов) и регуляторно-

личностными свойствами (гибкость и самостоятельность) человека. Интегральный показатель 

общего уровня саморегуляции вычисляется как сумма по всем шкалам. Подсчет значений шкал 

производится в соответствии с ключом подсчета шкал, где «Да» означает положительные ответы 

(«верно» и «пожалуй, верно»), а «Нет» − отрицательные («пожалуй, неверно» и «неверно»). 
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Ключ подсчета шкал: 

 Номер утверждений, совпадающие с ключом (1 балл) 

Шкала Да − положительные ответы Нет − отрицательные ответы 

Планирование 1, 8, 17, 22, 28, 31, 36 15, 42 

Моделирование 11, 37 3, 7, 19, 23, 26, 33, 41 

Программирование 12, 20, 25, 29, 38, 43 5, 9, 32 

Оценивание результатов 30, 44 6, 10, 13, 16, 24, 34, 39 

Гибкость 2, 11, 25, 35, 36, 45 16, 18, 23 

Самостоятельность 4, 12, 14, 21, 27, 31, 40, 46 34 

Общий уровень саморегуляции 

1, 2, 4, 8, 11, 12, 14, 17, 20, 21, 22, 25, 

27, 28, 29, 30, 31, 35, 36, 37, 38, 40, 43, 

44, 45, 46 

3, 5, 6, 7, 9, 10, 13, 15, 16, 18, 19, 23, 

24, 26, 32, 33, 34, 39, 41, 42 

 

Интерпретация результатов. 

Шкала «Планирование» характеризует индивидуальные особенности целеполагания и 

удержания целей, уровень сформированности у человека осознанного планирования деятельно-

сти. При высоких показателях по этой шкале у субъекта сформирована потребность в осознанном 

планировании деятельности, планы в этом случае реалистичны, детализированы, иерархичны, 

действенны и устойчивы, цели деятельности выдвигаются самостоятельно. У испытуемых с низ-

кими показателями по шкале потребность в планировании развита слабо, планы подвержены 

частой смене, поставленная цель редко бывает достигнута, планирование не действенно, малоре-

алистично. Такие испытуемые предпочитают не задумываться о своем будущем, цели выдвигают 

ситуативно и обычно несамостоятельно.  

Шкала «Моделирование» позволяет диагностировать индивидуальную развитость пред-

ставлений о системе внешних и внутренних значимых условий, степень их осознанности, дета-

лизированности и адекватности. Испытуемые с высокими показателями по шкале способны вы-

делять значимые условия достижения целей как в текущей ситуации, так и в перспективном бу-

дущем, что проявляется в адекватности программ действий планам деятельности, соответствии 

получаемых результатов принятым целям. В условиях неожиданно меняющихся обстоятельств, 

при смене образа жизни, переходе на другую систему работы такие испытуемые способны гибко 

изменять модель значимых условий и, соответственно, программу действий. У испытуемых с 

низкими показателями по шкале слабая сформированность процессов моделирования приводит 

к неадекватной оценке значимых внутренних условий и внешних обстоятельств, что проявляется 

в фантазировании, которое может сопровождаться резкими перепадами отношения к развитию 

ситуации, последствиям своих действий. У таких испытуемых часто возникают трудности в опре-

делении цели и программы действий, адекватных текущей ситуации, они не всегда замечают 
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изменение ситуации, что также часто приводит к неудачам. 

Шкала «Программирование» диагностирует индивидуальную развитость осознанного 

программирования человеком своих действий. Высокие показатели по этой шкале говорят о 

сформировавшейся у человека потребности продумывать способы своих действий и поведения 

для достижения намеченных целей, детализированности и развернутости разрабатываемых про-

грамм. Программы разрабатываются самостоятельно, они гибко изменяются в новых обстоятель-

ствах и устойчивы в ситуации помех. При несоответствии полученных результатов целям произ-

водится коррекция программы действий до получения приемлемой для субъекта успешности. 

Низкие показатели по шкале программирования говорят о неумении и нежелании субъекта про-

думывать последовательность своих действий. Такие испытуемые предпочитают действовать 

импульсивно, они не могут самостоятельно сформировать программу действий, часто сталкива-

ются с неадекватностью полученных результатов целям деятельности и при этом не вносят из-

менений в программу действий, действуя путем проб и ошибок. 

Шкала «Оценивание результатов» характеризует индивидуальную развитость и адекват-

ность оценки испытуемым себя и результатов своей деятельности и поведения. Высокие показа-

тели по этой шкале свидетельствуют о развитости и адекватности самооценки, сформированно-

сти и устойчивости субъективных критериев оценки успешности достижения результатов. Субъ-

ект адекватно оценивает как сам факт рассогласования полученных результатов с целью деятель-

ности, так и приведшие к нему причины, гибко адаптируясь к изменению условий. При низких 

показателях по этой шкале испытуемый не замечает своих ошибок, некритичен к своим дей-

ствиям. Субъективные критерии успешности недостаточно устойчивы, что ведет к резкому ухуд-

шению качества результатов при увеличении объема работы, ухудшении состояния или возник-

новении внешних трудностей. 

Шкала «Гибкость» диагностирует уровень сформированности регуляторной гибкости, т.е. 

способности перестраивать систему саморегуляции в связи с изменением внешних и внутренних 

условий. Испытуемые с высокими показателями по шкале гибкости демонстрируют пластич-

ность всех регуляторных процессов. При возникновении непредвиденных обстоятельств такие 

испытуемые легко перестраивают планы и программы исполнительских действий и поведения, 

способны быстро оценить изменение значимых условий и перестроить программу действий. При 

возникновении рассогласования полученных результатов с принятой целью своевременно оце-

нивают сам факт рассогласования, вносят коррекцию в регуляцию. Гибкость регуляторики поз-

воляет адекватно реагировать на быстрое изменение событий и успешно решать поставленную 

задачу в ситуации риска. Испытуемые с низкими показателями по шкале гибкости в динамичной, 

быстро меняющейся обстановке чувствуют себя неуверенно, с трудом привыкают к переменам в 

жизни, смене обстановки и образа жизни. В таких условиях несмотря даже на сформированность 
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процессов регуляции, они не способны адекватно реагировать на ситуацию, быстро и своевре-

менно планировать деятельность и поведение, разрабатывать программу действий, выделять зна-

чимые условия, оценивать рассогласование полученных результатов с целью деятельности и вно-

сить коррекции. В результате у таких испытуемых неизбежно возникают регуляторные сбои и, 

как следствие, неудачи в выполнении деятельности. 

Шкала «Самостоятельность» характеризует развитость регуляторной автономности. 

Наличие высоких показателей по шкале самостоятельности свидетельствует об автономности в 

организации активности человека, его способности самостоятельно планировать деятельность и 

поведение, организовывать работу по достижению выдвинутой цели, контролировать ход ее вы-

полнения, анализировать и оценивать как промежуточные, так и конечные результаты деятель-

ности. Испытуемые с низкими показателями по шкале самостоятельности зависимы от мнений и 

оценок окружающих. Планы и программы действий разрабатываются несамостоятельно, такие 

испытуемые часто и некритично следуют чужим советам. При отсутствии посторонней помощи 

у таких испытуемых неизбежно возникают регуляторные сбои. 

«Общий уровень саморегуляции» характеризует уровень сформированности индивиду-

альной системы осознанной саморегуляции произвольной активности человека. Для испытуемых 

с высокими показателями характерна осознанность и взаимосвязанность в общей структуре ин-

дивидуальной регуляции регуляторных звеньев. Чем выше общий уровень саморегуляции, тем 

легче человек овладевает новыми видами активности, увереннее чувствует себя в незнакомых 

ситуациях, тем стабильнее его успехи в привычных видах деятельности. У испытуемых с низ-

кими показателями потребность в осознанном планировании и программировании своего пове-

дения несформирована, они более зависимы от ситуации и мнения окружающих людей. 
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Приложение 5. Методика «Способы совладающего поведения»  

(Р. Лазарус и С. Фолкман в адаптации: Т.Л. Крюкова, 

Е.В. Куфтяк, М.С. Замышляева) [75] 

Опросник предназначен для оценки ведущих тенденций в совладающем поведении (адап-

тации к стрессу): конфронтация, дистанцирование, самоконтроль, поиск социальной поддержки, 

принятие ответственности, бегство−избегание, планирование решения проблемы, положитель-

ная переоценка. 

Инструкция. Вам будет предложен ряд утверждений, касающихся особенностей вашего 

поведения в затруднительных ситуациях: «Оказавшись в трудной ситуации, я …» Прочитав каж-

дое из утверждений, решите, верно оно по отношению к вам или нет. Вы можете выбрать один 

из четырех вариантов ответа в зависимости от того, насколько часто вы используете указанный 

в утверждении способ поведения: 

− «никогда» 

− «редко» 

− «иногда» 

− «часто» 

Выбранный вами ответ отметьте в соответствующей графе опросного листа. Будьте вни-

мательны и старайтесь отвечать искренне. Правильных и неправильных («плохих» и «хороших») 

ответов здесь нет. Опросник состоит из 50 утверждений. Ориентировочное время прохождения 

теста − 6 минут (время не ограничено). 

Текст опросника. Оказавшись в трудной ситуации, я … 

1. … сосредотачивался на том, что мне нужно было делать дальше – на следующем шаге 

2. … начинал что-то делать, зная, что это все равно не будет работать, главное – делать хоть что-нибудь 

3. … пытался склонить вышестоящих к тому, чтобы они изменили свое мнение 

4. … говорил с другими, чтобы больше узнать о ситуации 

5. … критиковал и укорял себя 

6. … пытался не сжигать за собой мосты, оставляя все, как оно есть 

7. … надеялся на чудо 

8. … смирялся с судьбой: бывает, что мне не везет 

9. … вел себя, как будто ничего не произошло 

10. … старался не показывать своих чувств 

11. … пытался увидеть в ситуации что-то положительное 

12. … спал больше обычного 

13. … срывал свою досаду на тех, кто навлек на меня проблемы 

14. … искал сочувствия и понимания у кого-нибудь 
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15. … во мне возникла потребность выразить себя творчески 

16. … пытался забыть все это 

17. … обращался за помощью к специалистам 

18. … менялся или рос как личность в положительную сторону 

19. … извинялся или старался все загладить 

20. … составлял план действии 

21. … старался дать какой-то выход своим чувствам 

22. … понимал, что сам вызвал эту проблему 

23. … набирался опыта в этой ситуации 

24. … говорил с кем-либо, кто мог конкретно помочь в этой ситуации 

25. … пытался улучшить свое самочувствие едой, выпивкой, курением или лекарствами 

26. … рисковал напропалую 

27. … старался действовать не слишком поспешно, доверяясь первому порыву 

28. … находил новую веру во что-то 

29. … вновь открывал для себя что-то важное 

30. … что-то менял так, что все улаживалось 

31. … в целом избегал общения с людьми 

32. … не допускал это до себя, стараясь об этом особенно не задумываться 

33. … спрашивал совета у родственника или друга, которых уважал 

34. … старался, чтобы другие не узнали, как плохо обстоят дела 

35. … отказывался воспринимать это слишком серьезно 

36. … говорил о том, что я чувствую 

37. … стоял на своем и боролся за то, чего хотел 

38. … вымещал это на других людях 

39. … пользовался прошлым опытом – мне приходилось уже попадать в такие ситуации 

40. … знал, что надо делать и удваивал свои усилия, чтобы все наладить 

41. … отказывался верить, что это действительно произошло 

42. … я давал обещание, что в следующий раз все будет по-другому 

43. … находил пару других способов решения проблемы 

44. … старался, что мои эмоции не слишком мешали мне в других делах 

45. … что-то менял в себе 

46. … хотел, чтобы все это скорее как-то образовалось или кончилось 

47. … представлял себе, фантазировал, как все это могло бы обернуться 

48. … молился 

49. … прокручивал в уме, что мне сказать или сделать 

50. … думал о том, как бы в данной ситуации действовал человек, которым я восхищаюсь и старался подражать 

ему 

 

Для определения «сырых» значений по шкапам методики необходимо вычислить сумму 

баллов по утверждениям, входящим в каждую из шкал. Подсчет значений шкал производится в 

соответствии с баллами и ключом ответов: 0 − «никогда», 1 − «редко», 2 − «иногда», 3 − «часто». 
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Ключ подсчета шкал: 

Шкала Номер утверждений 

Конфронтация 2, 3, 13, 21, 26, 37 

Дистанцирование 8, 9, 11, 16, 32, 35 

Самоконтроль 6, 10, 27, 34, 44, 49, 50 

Поиск социальной поддержки 4, 14, 17, 24,33,36 

Принятие ответственности 5, 19, 22, 42 

Бегство-избегание 7, 12, 25,31,38,41,46, 47 

Планирование решения проблемы 1,20, 30, 39, 40, 43 

Положительная переоценка 15, 18, 23, 28, 29, 45, 48 

Общий уровень напряженности копинга все 

 

Степень предпочтительности для испытуемого стратегии совладания со стрессом (копинг-

стратегии) определяется на основании правила: показатель < 40 баллов − редкое использование 

соответствующей стратегии; 40 баллов < показатель < 60 баллов − умеренное использование; 

показатель > 60 баллов − выраженное предпочтение соответствующей стратегии. 

«Общий уровень напряженности копинга» определяется по суммарному баллу всех шкал 

и имеет три степени выраженности: 0-6 – низкий уровень, говорит об адаптивном варианте ко-

пинга; 7-12 – средний уровень, адаптационный потенциал личности в пограничном состоянии; 

13-18 – высокий уровень, что свидетельствует о выраженной дезадаптации. 

Интерпретация. 

Шкала «Конфронтация»  предполагает попытки разрешения проблемы за счет не всегда 

целенаправленной поведенческой активности, осуществления конкретных действий, направлен-

ных либо на изменение ситуации, либо на реагирование негативных эмоций в связи с возник-

шими трудностями. При выраженном предпочтении этой стратегии могут наблюдаться импуль-

сивность в поведении (иногда с элементами враждебности и конфликтности), трудности плани-

рования действий, прогнозирования их результата, коррекции стратегии поведения, неоправдан-

ное упорство. Копинг-действия при этом становятся преимущественно результатом разрядки 

эмоционального напряжения. Часто рассматривается как неадаптивная стратегия, однако при 

умеренном использовании обеспечивает способность личности активно противостоять трудно-

стям и стрессогенному воздействию. 

Шкала «Дистанцирование» предполагает попытки преодоления негативных переживаний 

в связи с проблемой за счет субъективного снижения ее значимости и степени эмоциональной в 

нее вовлеченности. При дистанцировании используются интеллектуальные приемы 
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рационализации, переключения внимания, отстранения, юмора, обесценивания и т.н. 

Шкала «Самоконтроль»  предполагает попытки преодоления негативных переживаний в 

связи с проблемой за счет намеренного подавления и сдерживания эмоций, минимизации их вли-

яния на оценку ситуации и выбор стратегии поведения, высокий контроль поведения, стремление 

к самообладанию. При отчетливом предпочтении стратегий самоконтроля может наблюдаться 

стремление скрывать от окружающих свои переживания и побуждения, вызванные проблемной 

ситуацией. 

Шкала «Поиск социальной поддержки» предполагает попытки разрешения проблемы за 

счет привлечения внешних (социальных) ресурсов, поиска информационной, эмоциональной и 

действенной поддержки. Стратегия определяет ориентированность на взаимодействие с другими 

людьми, ожидание внимания, совета, сочувствия. 

Шкала «Принятие ответственности» предполагает признание субъектом своей роли в воз-

никновении проблемы и ответственности за ее решение, в ряде случаев с тенденцией к самокри-

тике и самообвинению. При умеренном использовании эта стратегия отражает стремление лич-

ности к пониманию зависимости между собственными действиями и их последствиями, готов-

ность анализировать свое поведение, искать причины актуальных трудностей в личных недостат-

ках и ошибках. Выраженность дайной стратегии приводит к переживанию чувства вины и неудо-

влетворенности собой. 

Шкала «Бегство-избегание» предполагает попытки преодоления негативных переживаний 

за счет реагирования по типу уклонения: отрицания проблемы, фантазирования, неоправданных 

ожиданий, отвлечения и т.д. При отчетливом предпочтении избегания могут наблюдаться некон-

структивные формы поведения в стрессовых ситуациях: отрицание или полное игнорирование 

проблемы; уклонение от ответственности и действий но разрешению возникших трудностей; пас-

сивность, нетерпение, вспышки раздражения, переедание, употребление алкоголя и пр. с целью 

снижения эмоционального напряжения. 

Шкала «Планирование решения проблемы» предполагает попытки целенаправленного 

анализа ситуации и возможных вариантов поведения, выработки плана действий с учетом объек-

тивных условий, прошлого опыта и имеющихся ресурсов. Большинством исследователей рас-

сматривается как адаптивная стратегия. 

Шкала «Положительная переоценка» предполагает попытки преодоления негативных пе-

реживаний из-за проблемы за счет ее положительного переосмысления и рассмотрения как сти-

мула для личностного роста. 
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Приложение 6. Методика «Диагностика личностной и групповой удовлетво-

ренности работой» (Л.А. Верещагина, В.А. Розанова) [102] 

Опросник предназначен для оценки показателя удовлетворенности работой и изучения 

удовлетворенности работника микроклиматическими условиями труда, содержанием деятельно-

сти, взаимоотношениями с руководителями и коллегами, возможностью профессионального ро-

ста и другими факторами. 

Инструкция. 

Просим Вас оценить каждое из предложенных утверждений, выбрав ответ, соответствую-

щий Вашим представлениям о степени удовлетворенности Ваших потребностей и запросов в 

контексте трудовой активности: «вполне удовлетворен», «удовлетворен», «не вполне удовлетво-

рен», «не удовлетворен», «крайне не удовлетворен». 

Методика содержит 14 утверждений. Ориентировочное время на выполнение − 3 минуты 

(время не ограничено). 

 

Текст опросника. 

1. Ваша удовлетворенность предприятием (организацией), где вы работаете  

2. Ваша удовлетворенность физическими условиями (жара, холод, шум и т. д.) 

3. Ваша удовлетворенность работой 

4. Ваша удовлетворенность слаженностью 

5. Ваша удовлетворенность стилем руководства вашего начальника 

6. Ваша удовлетворенность профессиональной компетентностью вашего начальника 

7. Ваша удовлетворенность зарплатой (с точки зрения ее соответствия вашим трудозатратам) 

8. Ваша удовлетворенность зарплатой по сравнению с тем, сколько за такую же работу платят на других пред-

приятиях 

9. Ваша удовлетворенность служебным (профессиональным) продвижением 

10. Ваша удовлетворенность возможностями продвижения 

11. Ваша удовлетворенность тем, как вы можете использовать свой опыт и способности 

12. Ваша удовлетворенность требованиями работы к интеллекту 

13. Ваша удовлетворенность длительностью рабочего дня 

14. В какой степени удовлетворенность работой повлияла бы на ваши поиски другой работы 

 

Обработка результатов. 

Методика включает в себя шесть шкал: автономность, компетентность, личностный рост, 

позитивные отношения, жизненные цели, самопринятие. Подсчет значений шкал производится в 

соответствии с баллами и ключом ответов: 
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1 − вполне удовлетворен 

2 − удовлетворен 

3 − не вполне удовлетворен 

4 − не удовлетворен 

5 − крайне не удовлетворен 

 

Интерпретация результатов. 

Значение интегрального показателя удовлетворенности работой может быть в значениях 

от 14 до 70 баллов. Если результат равен 40 баллам и более, то есть основания говорить о неудо-

влетворенности  работой; если результат меньше 40 баллов, это свидетельствует о субъективной 

удовлетворенности работой. 
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Приложение 7. Методика «Диагностика уровня развития рефлексивности» 

 (А.В. Карпов) [64] 

Опросник предназначен для определения уровня развития личностного свойства рефлек-

сивности. 

Инструкция. 

Вам предстоит дать ответы на несколько утверждений опросника. В бланке ответов напро-

тив номера вопроса выберите, пожалуйста, утверждение, соответствующий варианту Вашего от-

вета («абсолютно неверно», «неверно», «совершенно согласен», «согласен», «сложно сказать, и 

согласен, и не согласен», «не согласен», «категорически не согласен»). Не задумывайтесь по-

долгу над ответами. Помните, что правильных или неправильных ответов в данном случае быть 

не может. 

Опросник содержит 27 утверждений. Примерное время выполнения около 3 минут (время 

не ограничено). 

Текст опросника [64]. 

1. Прочитав хорошую книгу, я всегда потом долго думаю о ней; хочется ее с кем-нибудь обсудить. 

2. Когда меня вдруг неожиданно о чем-то спросят, я могу ответить первое, что пришло в голову. 

3. Прежде чем снять трубку телефона, чтобы позвонить по делу, я обычно мысленно планирую предстоящий 

разговор. 

4. Совершив какой-то промах, я долго потом не могу отвлечься от мыслей о нем. 

5. Когда я размышляю над чем-то или беседую с другим человеком, мне бывает интересно вдруг вспомнить, что 

послужило началом цепочки мыслей. 

6. Приступая к трудному заданию, я стараюсь не думать о предстоящих трудностях. 

7. Главное для меня – представить конечную цель своей деятельности, а детали имеют второстепенное значение. 

8. Бывает, что я не могу понять, почему кто-либо недоволен мною. 

9. Я часто ставлю себя на место другого человека. 

10. Для меня важно в деталях представлять себе ход предстоящей работы. 

11. Мне было бы трудно написать серьезное письмо, если бы я заранее не составил план. 

12. Я предпочитаю действовать, а не размышлять над причинами своих неудач. 

13. Я довольно легко принимаю решение относительно дорогой покупки. 

14. Как правило, что-то задумав, я прокручиваю в голове свои замыслы, уточняя детали, рассматривая все вари-

анты. 

15. Я беспокоюсь о своем будущем. 

16. Думаю, что во множестве ситуаций надо действовать быстро, руководствуясь первой пришедшей в голову 

мыслью. 

17. Порой я принимаю необдуманные решения. 

18. Закончив разговор, я, бывает, продолжаю вести его мысленно, приводя все новые и новые аргументы в защиту 

своей точки зрения. 
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19. Если происходит конфликт, то, размышляя над тем, кто в нем виноват, я в первую очередь начинаю с себя. 

20. Прежде чем принять решение, я всегда стараюсь все тщательно обдумать и взвесить. 

21. У меня бывают конфликты от того, что я порой не могу предугадать, какого поведения ожидают от меня 

окружающие. 

22. Бывает, что, обдумывая разговор с другим человеком, я как бы мыс ленно веду с ним диалог.  

23. Я стараюсь не задумываться над тем, какие мысли и чувства вызывают в других людях мои слова и поступки. 

24. Прежде чем сделать замечание другому человеку, я обязательно подумаю, в каких словах это лучше сделать, 

чтобы его не обидеть. 

25. Решая трудную задачу, я думаю над ней даже тогда, когда занимаюсь другими делами. 

26. Если я с кем-то ссорюсь, то в большинстве случаев не считаю себя виноватым. 

27. Редко бывает так, что я жалею о сказанном. 

 

Обработка результатов [64]. 

Для получения итогового значения шкалы индивидуальной меры рефлексивности сумми-

руются значения утверждений в соответствии баллами прямого и обратного порядка подсчета и 

ключом подсчета: 

Утверждение Прямой порядок подсчета Обратный порядок подсчета 

абсолютно неверно 1 7 

неверно 2 6 

скорее неверно 3 5 

не знаю 4 4 

скорее верно 5 3 

верно 6 2 

совершенно верно 7 1 

 

Ключ подсчета шкалы: 

Шкала 
Номер утверждений 

Прямые значения Обратные значения 

Индивидуальная мера рефлексив-

ности 

1, 3, 4, 5, 9, 10, 11, 14, 15, 18, 19, 20, 

22, 24, 25 

2, 6 , 7, 8, 12, 13, 16, 17, 21, 23, 26, 

27 

 

Интерпретация результатов [64]. 

Дифференциация уровня развитости рефлексивности производится на три основные кате-

гории: результаты, равные или большие 140 баллов – высокий уровень; в диапазоне от 114 до 139 

баллов  – средний уровень, менее 113 баллов – низкий уровень. 

Рефлексивность как психическое свойство [64] представляет собой одну из основных гра-

ней интегративной психической реальности, которая соотносится с рефлексией в целом. Двумя 

другими ее модусами являются рефлексия в ее процессуальном статусе и рефлектирование как 
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особое психическое состояние. 

Развитая рефлексивность [64], как противоположность импульсивности, характеризует 

людей, которые, прежде чем действовать, внутренне просматривают все гипотезы, отбрасывая те 

из них, которые кажутся им малоправдоподобными, принимают решения обдуманно, взвешенно, 

учитывая различные варианты решения «задачи». 
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Приложение 8. Корректурная проба уровня развития внимания 

 «Методика элементарной шифровки Пьерона-Рузера» [14; 74] 

Методика предназначена для оценки внимания при обработке информации знаковой мо-

дальности. В настоящем исследовании данные, полученные с помощью методики, также позво-

ляют оценить индивидуальную эффективность в обработке информации знаковой модальности, 

а также некоторые базовые цифровые навыки в компьютеризированном труде. 

Инструкция. 

1) Откройте на компьютерном устройстве интернет-страницу тестового задания по ука-

занной ссылке. Обратите внимание, как только Вы перейдете по ссылке задания, время запу-

стится. Задание содержит 1 вариант. Время выполнения задания ограничено и составляет 1 ми-

нуту. 

2) Пройдите тест. Последовательно (по порядку, по строчкам) выделите квадратные обла-

сти с соответствующим фигурам символам, следуя шаблону, в следующих ста фигурах. Спустя 

1 минуту вы будете автоматически направлены на страницу результатов. Если справитесь 

раньше, нажмите кнопку «Готово». 

3) По завершению задания прикрепите «скриншот» (снимок экрана) Ваших результатов в 

поле ответа. Формат файла должен быть не более 10 мб, прикрепляйте только 1 файл, принима-

емые типы файлов: png, jpeg, bmp, gif, pdf. 

 

Основные показатели методики: 

− Потрачено времени на работу, t=60 секунд (или 1 минута). 

− Общее количество обработанных знаков, N. 

− Общее количество просмотренных строк, C 

− Общее количество неправильно расставленных знаков, ошибок, O. 

− Общее количество правильно расставленных знаков, Np. 

− Общее количество допущенных ошибок, включая пропуски, Ao. 

− Cреднее количество ошибок (как неверно подчеркнутых, так и неверно зачеркнутых), A. 

− Количество пропущенных фигур, P. 

Расчет результата производился автоматически и представлен следующими показателями: 

− «Скорость обработки», v  вычисляется по формуле: v=N/C. 

− «Точность обработки», (К, условных единиц), вычисляется по формуле: К=(N-A)/N. 

− «Объем зрительной информации», (V, знаков) вычисляется по формуле: V=0,5936*(3, 4 
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или 5), где 0,5936 − средний объем на один знак (бит) и 3, 4 или 5- умножающий коэффициент (3 

бита информации на знак, четыре бита информации на знак, и 5 бит информации на знак экспе-

риментальное изменение формулы детского, юношеского и продвинутого варианта теста соот-

ветственно). 

− «Скорость переработки», (Q, знаков в секунду)  вычисляется по формуле: Q=(V-

2,807*(P+O)), где 2,807 − потеря информации на один пропущенный знак. 

 

Стимульный материал. 

Представлен пример одного из вариантов таблиц фигур, новые варианты генерировались 

автоматически при обновлении интернет-страницы теста. 

 
 

Обработка результатов. Обобщенный результат показателей: 

Таблица скорости в баллах 

Баллы 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Q, бит/с <0,57 
0,57 – 

0,63 

0,63 – 

0, 73 

0,74 – 

0,83 

0,84 –

0,91 

0,92 –

1,04 

1,05 – 

1,19 

1,20 – 

1,34 

1,35 – 

1,36 
>1,36 
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Интерпретация результатов: 

Оценка уровня развития внимания Оценка концентрации внимания 
Уровень развития 

показателей 
Балл Q, бит/с 

Число обработанных 

 фигур 
Ранг 

10 >1 100 1 очень высокий 

8 - 9 0,75 – 1,00 91 - 99 2 высокий 

6 - 7 0,50 – 0,74 80 - 90 3 средний 

4 - 5 0,25 – 0,49 65 - 79 4 низкий 

0 - 3 0,00 – 0,24 64 и меньше 5 очень низкий 
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Приложение 9. Методика «Сравнение похожих рисунков» 

(Дж. Каган, Б.Л. Розман, Д. Дэй, Ж. Альберт, В. Филлипс) [194] 

Методика предназначена для диагностики когнитивного стиля импульсивность/рефлек-

сивность. Выделенный когнитивный стиль (по Дж. Кагану) [194] характеризует индивидуальные 

различия в склонности принимать решения быстро, либо медленно. В настоящем исследовании 

данные, полученные с помощью методики, также позволяют оценить индивидуальную эффек-

тивность и показатель работоспособности в обработке информации образной модальности. 

Инструкция [194]. В каждом вопросе находится изображение знакомого предмета (фи-

гура-эталон), а внизу располагаются в два ряда 8 изображений этого же предмета, среди которых 

есть полностью идентичное. Найдите изображение, полностью идентичное фигуре-эталону, по-

ставьте галочку в соответствующем ряду и столбце ответов. Возможен только один вариант от-

вета. 

Тестирование содержит 2 тренировочных и 12 основных вопросов. Примерное время вы-

полнения 10 минут (время не ограничено). 

 

Стимульный материал 

 
пример-1, «кружка» 

 
пример-2, «линейка» 

 
1) «платье» 

 
2) «ножницы» 
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Стимульный материал 

 
3) «самолет» 

 
4) «цыпленок» 

 
5) «очки» 

 
6) «ковбой» 

 
7) «кошка» 

 
8) «медвежонок» 
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Стимульный материал 

 
9) «лампа» 

 
10) «цветок» 

 
11) «пароход» 

 
12) «листок» 

Обработка результатов [194]. 

Методика включает в себя показатели импульсивности/рефлективности. В настоящем ис-

следовании полученные данные принимаются как показатель индивидуальной эффективности и 

показатель работоспособности в обработке информации образной модальности. 

− Подсчет значений шкал производится в соответствии с баллами и ключом правильных 

ответов. 

− Показатели импульсивности/рефлективности: латентное время первого ответа (сумма); 

общее количество ошибок. 

− Показатель индивидуальной эффективности в обработке информации образной модаль-

ности: общее количество правильных ответов. 

− Показатель работоспособности: общее количество правильных ответов, в единицу вре-

мени выполнения задания (в секундах). 

Ключ правильных ответов: пример-1, «кружка»  – 1; пример-2, «линейка» – 5; 1) «пла-

тье» – 5; 2) «ножницы» – 5; 3) «самолет» – 1; 4) «цыпленок» – 5; 5) «очки» – 4; 6) «ковбой» – 

8; 7) «кошка» – 1; 8) «медвежонок» – 4; 9) «лампа» – 8; 10) «цветок» – 1; 11) «пароход» – 7; 12) 

«листок» – 4. 
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Интерпретация результатов [194]. 

Рефлективные индивидуумы находятся выше медианы времени ответа и ниже медианы 

количества ошибок, тогда как импульсивные индивидуумы − ниже медианы времени ответа и 

выше медианы количества ошибок. В среднем примерно 2/3 выборки приходится на рефлектив-

ных и импульсивных испытуемых, 1/3 − на две особые категории испытуемых, получивших 

название «быстрых/точных» и «медленных/неточных» [194]. 

Люди с импульсивным стилем быстро выдвигают гипотезы в ситуации альтернативного 

выбора, при этом они допускают много ошибочных решений. Для людей с рефлексивным стилем, 

напротив, характерен более замедленный темп принятия решения, соответственно они допус-

кают мало ошибок в силу тщательного предварительного анализа гипотез. 

Высокому уровню индивидуальной эффективности в обработке информации образной мо-

дальности соответствует большее количество правильных ответов. Высокому уровню работоспо-

собности в обработке информации образной модальности соответствует большее количество 

правильных ответов в единицу времени. 
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Приложение 10. Опросник «Субъективное чувство усталости» 

 (К.Р. Спицына) [145] 

Опросник предназначен для оценки уровня субъективного чувства усталости в процессе 

выполнения компьютеризированного тестирования на когнитивную нагрузку и общего времени 

выполнения каждого элемента тестового задания. Результаты опросника также позволяют оце-

нить психофизиологическую цену деятельности (уровень утомления ведущей профессионально 

важной функции в единицу времени). 

Инструкция. Пожалуйста, выберите цифру, соответствующую утверждению «Я чувствую 

усталость» в отношении Вашего текущего состояния усталости, где 1 − «полностью несогласен», 

7 − «полностью согласен». 

 

 

 

Обработка результатов. 

Респонденты оценивали степень утомления по шкале Ликерта (7 градаций). Каждому за-

меру соответствует цифра, отражающая степень интроспективного отражения субъектом функ-

ционального состояния утомления. 

Оценка ПФЦ − «психофизиологическая цена деятельности» производится на основе эм-

пирических данных, полученных с помощью методики «Оценка острого умственного утомле-

ния» (А.Б. Леонова) (Приложение 11) и тестового задания на обработку информации знаковой 

модальности (Приложение 8). 

Значение ПФЦ определяется мерой отношения показателя острого когнитивного утомле-

ния в единицу времени выполнения трудового компьютеризированного (фиксируется автомати-

чески на каждом этапе тестирования) и вычисляется по формуле: ПФЦ = УУУ/Τ , где «УУУ» − 

уровень острого умственного утомления (условные единицы), «Τ» − время выполнения тестиро-

вания (секунды). Чем выше значение ПФЦ, тем больше выражено снижение психологических 

резервов для выполнения трудового компьютеризированного задания. 

  



 
236 

 

Приложение 11. Методика «Оценка острого умственного утомления» 

 (А.Б. Леонова) [80] 

Методика предназначена для оценки степени умственного утомления, развивающегося на 

протяжении одного рабочего дня у лиц, работа которых связана с обработкой информационных 

потоков. К ним относятся представители различного рода операторских профессий, работники 

диспетчерских служб, пользователи ЭВМ широкого профиля, учащиеся и многие др. Методика 

позволяет в общем виде охарактеризовать различные проявления умственного утомления со сто-

роны признаков снижения общей работоспособности, специфических нарушений ощущений и 

восприятия, когнитивного дискомфорта, изменений в эмоционально-волевой регуляции деятель-

ности и социальных контактах. 

Инструкция. Прочтите каждое из представленных ниже утверждений и соотнесите их с 

тем, как вы чувствуете себя в данный момент времени. Выберите ответ «да», если оно соответ-

ствует вашим текущим ощущениям, или ответ «нет» − если оно отсутствует. Если вы затрудняе-

тесь с выбором ответа, выберите вариант «затрудняюсь ответить». Последовательно отвечайте 

на все пункты опросника и не задумывайтесь долго над выбором ответа, − как правило, первое 

ощущение оказывается наиболее точным! Опросник содержит 18 утверждений. Примерное 

время выполнения 2 минуты (время не ограничено). 

Текст опросника. 

1. Чувствую общую слабость 

2. Мне приходится заставлять себя как можно быстрее реагировать на поступающую информацию 

3. Я спокоен и собран 

4. Мне душно 

5. Хочется хоть немного отвлечься от работы 

6. У меня тяжелая голова 

7. Мне стало трудно думать 

8. Чувствую себя раздраженным 

9. Мне не хочется разговаривать 

10. Я не обращаю внимания на то, как идет работа у моих коллег 

11. У меня стали появляться паузы во время работы 

12. Время течет медленно 

13. Мне хочется встать и размяться 

14. У меня устали глаза 

15. Мне приходится напрягать слух 

16. У меня постоянно возникают сомнения в правильности исполнения работы 

17. Мне весело 

18. Мне хочется работать 
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Обработка результатов. 

Методика включает шкалу «Индекс умственного утомления», а также содержит две 

субшкалы. Субшкала «Когнитивное утомление» отражает частоту симптомов снижения работо-

способности и когнитивного дискомфорта (п. 1, 2, 4, 6, 7, 9, 11, 14, 15, 16)  по сравнению с субшка-

лой «Регуляторное утомление» (п. 3, 5, 8, 10, 12, 13, 17, 18), которая отражает нарушения регуля-

торных процессов, обеспечивающих деятельность. 

Полученные ответы по каждому пункту опросника переводятся в трехбалльную оценоч-

ную шкалу с учетом типа формулировки утверждения в соответствии с ключом подсчета шкал: 

Прямые утверждения 

(п. 1, 2, 5-16) 
«Да» = 2 балла «Да — Нет» = 1 балл «Нет» = 0 баллов 

Обратные утверждения (п. 3, 

17, 18) 
«Да» = 0 баллов «Да — Нет» = 1 балл «Нет» = 2 балла 

 

На основании полученных частных оценок подсчитывается общий показатель методики 

«Индекс умственного утомления», равный сумме баллов по всем пунктам опросника: чем выше 

значение шкалы, тем сильнее степень умственного утомления. 

 

Интерпретация результатов. 

Степень выраженности «Индекса умственного утомления» может варьироваться в диапа-

зоне от 0 до 36 баллов и основывается на следующих градациях: 

ИУУ < 10 баллов Отсутствие признаков умственного утомления 

10 < ИУУ < 16 баллов Легкая степень умственного утомления 

16 < ИУУ < 28 баллов Умеренная степень умственного утомления 

ИУУ > 28 баллам Сильная степень умственного утомления 

 

Шкала «Индекс умственного утомления» на основе интроспективных данных отражает 

целостную характеристику и типичные проявления острого умственного утомления функцио-

нальное состояние и особенности формирования состояния усталости в конкретной трудовой си-

туации человека-оператора. Анализ когнитивных эффектов утомления помогает оценить риски 

ошибочных и неэффективных действий работника в состоянии утомления, а также разработать 

оптимальные режимы труда и отдыха для современных профессионалов. Более детальная каче-

ственная интерпретация полученных результатов может включать анализ субшкал «Когнитивное 

утомление» и «Регуляторное утомление». 
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Приложение 12. Результаты первичных оценок (сырые баллы) в исследовании общих закономерностей 

функционального комфорта групп работников различных типов и видов организации (Ν=50) 

Условные обозначения: УПБ – общий уровень психологического благополучия; УУР – общий уровень удовлетворенности работой; 

НЕЙ – нейротизм, ЭКС – экстраверсия, ООП – открытость опыту, СОТ – сотрудничество, ДОБ – добросовестность; УСР – общий уровень 

саморегуляции; КОН – конфронтация, ДИС – дистанцирование, САМ – самоконтроль, ПСП – поиск социальной поддержки, ОТВ – принятие 

ответственности, БЕГ – бегство-избегание, ПЛА – планирование решения проблемы, ППО – положительная переоценка. 

Груп

па 

I-1 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта 

работников традиционного типа организации (Ν=16) 

Номер 

случая 

Отметка 
даты и вре-

мени 

ответа 

Тип организа-

ции 

Методика «Личностный опросник 
NEO FFI» (в адаптации: В.Е. Орел, 

А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. 

Мартин) 

Методика 

«Стиль само-
регуляции 

поведения − 

ССП-98» 
(В.И. Моро-

санова) 

Методика «Способы совладающего поведения» (Р. Лазарус и С. 

Фолкман в адаптации: Т.Л. Крюкова, Е.В. Куфтяк, М.С. Замыш-
ляева) 

Методика «Диа-

гностика лич-

ностной и груп-
повой удовле-

творенности ра-

ботой» (Л.А. Ве-
рещагина, В.А. 

Розанова) 

Методика 

«Шкала психо-

логического 
благополучия» 

(К. Рифф в адап-

тации: Л.В. Жу-
ковская и Е.Г. 

Трошихина) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УСР КОН ДИС САМ ПСП ОТВ БЕГ ПЛА ППО УУР УПБ 

104 
4.22.2021 

17:36:37 

традиционная 

организация 
28 29 43 37 36 32 11 11 13 15 8 14 9 16 55 192 

111 
4.22.2021 

23:06:32 

традиционная 

организация 
14 36 26 34 33 27 8 7 17 13 9 12 11 10 48 199 

112 
4.22.2021 
23:10:03 

традиционная 
организация 

30 24 37 36 34 23 9 13 19 12 8 10 15 13 56 190 

117 
4.24.2021 

9:39:31 

традиционная 

организация 
39 24 25 27 19 23 6 7 8 16 10 14 7 7 43 148 

122 
4.27.2021 
8:03:33 

традиционная 
организация 

28 29 35 34 31 38 8 13 12 7 3 10 5 14 60 192 

123 
4.27.2021 

8:40:36 

традиционная 

организация 
19 37 35 29 35 35 13 8 14 12 11 8 16 14 53 217 

124 
4.27.2021 
11:30:25 

традиционная 
организация 

21 26 30 26 35 37 9 9 15 13 7 11 12 10 52 202 

127 
4.27.2021 

13:26:27 

традиционная 

организация 
25 24 23 25 23 26 9 9 10 15 6 16 12 10 52 162 
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Груп

па 

I-1 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта 

работников традиционного типа организации (Ν=16) 

Номер 

случая 

Отметка 

даты и вре-

мени 
ответа 

Тип организа-

ции 

Методика «Личностный опросник 

NEO FFI» (в адаптации: В.Е. Орел, 

А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. 

Мартин) 

Методика 
«Стиль само-

регуляции 

поведения − 

ССП-98» 

(В.И. Моро-

санова) 

Методика «Способы совладающего поведения» (Р. Лазарус и С. 

Фолкман в адаптации: Т.Л. Крюкова, Е.В. Куфтяк, М.С. Замыш-

ляева) 

Методика «Диа-
гностика лич-

ностной и груп-

повой удовле-

творенности ра-

ботой» (Л.А. Ве-

рещагина, В.А. 
Розанова) 

Методика 
«Шкала психо-

логического 

благополучия» 

(К. Рифф в адап-

тации: Л.В. Жу-

ковская и Е.Г. 
Трошихина) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УСР КОН ДИС САМ ПСП ОТВ БЕГ ПЛА ППО УУР УПБ 

134 
4.29.2021 

14:56:00 

традиционная 

организация 
25 21 25 30 29 31 11 2 10 10 8 14 10 16 16 165 

135 
4.29.2021 

19:10:41 

традиционная 

организация 
21 23 27 26 25 25 7 6 8 6 5 13 7 8 62 184 

137 
4.30.2021 

13:00:46 

традиционная 

организация 
20 21 29 30 29 33 4 10 14 6 8 6 10 11 58 183 

139 
5.6.2021 

8:37:03 

традиционная 

организация 
17 27 29 26 29 36 7 5 16 11 5 7 13 11 56 206 

140 
5.11.2021 

20:00:44 

традиционная 

организация 
20 28 29 31 30 30 9 5 10 9 9 13 11 10 55 205 

141 
5.15.2021 

14:32:04 

традиционная 

организация 
20 24 34 39 38 32 7 6 14 14 4 11 15 11 51 221 

143 
11.13.2021 

7:58:14 

традиционная 

организация 
16 34 27 31 32 31 8 10 12 13 4 9 13 9 42 212 

146 
11.13.2021 

14:29:06 

традиционная 

организация 
24 31 38 22 27 36 9 10 14 12 6 13 15 12 48 206 
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Груп

па 

I-2 

Результаты первичных оценок базовых психологических компонентов функционального комфорта работников  

виртуального типа организации (Ν=34) 

Номер 

случая 

Отметка 

даты и вре-

мени 
ответа 

Тип организа-

ции 

Методика «Личностный опросник 

NEO FFI» (в адаптации: В.Е. Орел, 

А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. 

Мартин) 

Методика 

«Стиль само-
регуляции по-

ведения − 

ССП-98» (В.И. 
Моросанова) 

Методика «Способы совладающего поведения» (Р. Лазарус и С. 
Фолкман в адаптации: Т.Л. Крюкова, Е.В. Куфтяк, М.С. Замыш-

ляева) 

Методика «Ди-

агностика лич-
ностной и груп-

повой удовле-

творенности 

работой» (Ве-

рещагина Л.А., 

Розанова В.А.) 

Методика 

«Шкала психоло-
гического благо-

получия» (К. 

Рифф в адапта-

ции: Л.В. Жуков-

ская и Е.Г. Тро-

шихина) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УСР КОН ДИС САМ ПСП ОТВ БЕГ ПЛА ППО УУР УПБ 

101 
4.21.2021 
11:26:26 

виртуальная 
организация 

34 16 39 40 32 22 8 7 15 13 7 13 12 16 55 147 

102 
4.21.2021 

14:54:23 

виртуальная 

организация 
9 21 31 28 31 38 10 15 20 12 5 14 17 15 64 206 

103 
4.22.2021 
12:51:51 

виртуальная 
организация 

27 25 33 23 37 39 7 2 13 14 7 13 11 12 55 209 

105 
4.22.2021 

18:26:39 

виртуальная 

организация 
24 28 43 21 36 34 8 12 17 15 8 11 16 14 63 228 

106 
4.22.2021 
21:07:23 

виртуальная 
организация 

31 18 36 26 30 19 6 8 15 11 6 14 12 11 51 191 

107 
4.22.2021 

22:00:15 

виртуальная 

организация 
18 21 35 30 38 36 3 7 14 6 7 14 16 15 63 224 

108 
4.22.2021 
22:36:25 

виртуальная 
организация 

28 28 39 32 33 30 11 7 10 11 8 12 11 12 53 174 

109 
4.22.2021 

22:48:50 

виртуальная 

организация 
23 18 39 27 27 30 8 12 16 11 7 14 17 10 39 201 

110 
4.22.2021 
22:54:28 

виртуальная 
организация 

29 17 32 27 18 28 10 7 10 15 8 13 10 16 47 195 

113 
4.23.2021 

2:16:32 

виртуальная 

организация 
34 26 26 27 25 33 11 9 16 9 11 12 11 13 32 160 

114 
4.23.2021 

6:30:51 

виртуальная 

организация 
21 31 30 26 33 32 13 8 14 17 8 15 15 14 48 214 

115 
4.23.2021 

18:30:23 

виртуальная 

организация 
26 21 24 19 25 29 13 7 16 17 5 14 17 9 42 197 

116 
4.24.2021 

0:11:13 

виртуальная 

организация 
27 39 36 19 30 28 11 9 13 16 11 14 15 15 65 228 

118 
4.24.2021 

19:35:46 

виртуальная 

организация 
25 39 35 24 34 30 10 12 17 14 7 13 14 15 68 198 

119 
4.25.2021 

8:30:22 

виртуальная 

организация 
27 25 33 23 37 39 7 2 13 14 7 13 11 12 55 209 

120 
4.26.2021 

11:23:40 

виртуальная 

организация 
21 27 24 35 32 34 6 3 16 16 9 3 12 12 21 223 
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Груп

па 

I-2 

Результаты первичных оценок базовых психологических компонентов функционального комфорта работников  

виртуального типа организации (Ν=34) 

Номер 

случая 

Отметка 

даты и вре-

мени 
ответа 

Тип организа-

ции 

Методика «Личностный опросник 

NEO FFI» (в адаптации: В.Е. Орел, 

А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. 

Мартин) 

Методика 

«Стиль само-
регуляции по-

ведения − 

ССП-98» (В.И. 
Моросанова) 

Методика «Способы совладающего поведения» (Р. Лазарус и С. 
Фолкман в адаптации: Т.Л. Крюкова, Е.В. Куфтяк, М.С. Замыш-

ляева) 

Методика «Ди-

агностика лич-
ностной и груп-

повой удовле-

творенности 

работой» (Ве-

рещагина Л.А., 

Розанова В.А.) 

Методика 

«Шкала психоло-
гического благо-

получия» (К. 

Рифф в адапта-

ции: Л.В. Жуков-

ская и Е.Г. Тро-

шихина) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УСР КОН ДИС САМ ПСП ОТВ БЕГ ПЛА ППО УУР УПБ 

121 
4.26.2021 
22:22:26 

виртуальная 
организация 

19 32 33 31 31 32 10 5 14 15 8 9 14 17 56 211 

125 
4.27.2021 

12:09:33 

виртуальная 

организация 
26 29 46 32 33 31 10 11 13 13 7 16 16 9 56 225 

126 
4.27.2021 
13:23:49 

виртуальная 
организация 

22 24 32 30 31 29 7 7 18 13 6 8 15 13 47 197 

128 
4.28.2021 

20:47:05 

виртуальная 

организация 
19 17 37 35 22 29 9 8 10 10 5 12 7 15 50 193 

129 
4.28.2021 
22:20:34 

виртуальная 
организация 

23 33 47 22 30 36 13 7 14 16 10 17 17 12 67 228 

130 
4.28.2021 

23:04:18 

виртуальная 

организация 
20 34 38 32 40 30 10 10 15 17 8 12 17 16 63 247 

131 
4.29.2021 
8:04:52 

виртуальная 
организация 

36 23 41 34 25 29 6 9 15 14 11 12 13 10 62 175 

132 
4.29.2021 

10:19:41 

виртуальная 

организация 
28 23 37 38 25 28 3 11 17 11 7 13 15 16 64 184 

133 
4.29.2021 
10:46:07 

виртуальная 
организация 

28 45 35 16 34 34 9 11 16 12 7 17 18 21 64 210 

136 
4.30.2021 

9:46:40 

виртуальная 

организация 
31 11 33 24 26 26 7 8 14 6 4 11 6 17 38 181 

138 
4.30.2021 

20:17:40 

виртуальная 

организация 
19 31 30 19 31 35 12 12 16 13 3 19 16 15 36 200 

142 
11.12.2021 

22:45:29 

виртуальная 

организация 
22 31 37 34 33 27 9 10 12 10 9 9 10 12 63 207 

144 
11.13.2021 

10:27:03 

виртуальная 

организация 
20 16 30 33 31 32 7 10 16 8 5 13 15 15 52 205 

145 
11.13.2021 

14:00:56 

виртуальная 

организация 
25 17 31 24 25 27 8 9 12 10 6 11 9 10 53 173 

147 
11.15.2021 

20:08:18 

виртуальная 

организация 
34 22 41 20 18 26 13 11 11 11 8 18 12 12 43 164 

148 
11.15.2021 

22:10:03 

виртуальная 

организация 
26 20 36 28 33 35 7 13 19 11 6 15 14 11 63 211 



 

 

2
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2
 

Груп

па 

I-2 

Результаты первичных оценок базовых психологических компонентов функционального комфорта работников  

виртуального типа организации (Ν=34) 

Номер 

случая 

Отметка 

даты и вре-

мени 
ответа 

Тип организа-

ции 

Методика «Личностный опросник 

NEO FFI» (в адаптации: В.Е. Орел, 

А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. 

Мартин) 

Методика 

«Стиль само-
регуляции по-

ведения − 

ССП-98» (В.И. 
Моросанова) 

Методика «Способы совладающего поведения» (Р. Лазарус и С. 
Фолкман в адаптации: Т.Л. Крюкова, Е.В. Куфтяк, М.С. Замыш-

ляева) 

Методика «Ди-

агностика лич-
ностной и груп-

повой удовле-

творенности 

работой» (Ве-

рещагина Л.А., 

Розанова В.А.) 

Методика 

«Шкала психоло-
гического благо-

получия» (К. 

Рифф в адапта-

ции: Л.В. Жуков-

ская и Е.Г. Тро-

шихина) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УСР КОН ДИС САМ ПСП ОТВ БЕГ ПЛА ППО УУР УПБ 

149 
11.16.2021 
16:45:15 

виртуальная 
организация 

26 34 38 20 27 31 8 6 15 17 8 14 16 11 47 187 

150 
11.17.2021 

21:06:01 

виртуальная 

организация 
16 27 34 34 28 23 9 13 17 17 10 13 13 14 59 205 
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Приложение 13. Результаты первичных оценок (сырые баллы) в исследовании специфических закономерностей 

 функционального комфорта групп работников виртуальной организации (Ν=493) 

Условные обозначения: УУУ – общий уровень острого умственного утомления; ЭФЗ – уровень индивидуальной эффективности в об-

работке информации знаковой модальности; ЭФО – уровень индивидуальной эффективности в обработке информации образной модальности; 

ПФЦ – психофизиологическая цена деятельности; НЕЙ – нейротизм, ЭКС – экстраверсия, ООП – открытость опыту, СОТ – сотрудничество, 

ДОБ – добросовестность; УРФ – общий уровень индивидуальной меры рефлексивности. 

Груп

па 

IΙ-1 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (основное рабочее место), (Ν=231) 

Номер 
случая 

Отметка 

даты и вре-
мени 

ответа 

Вид рабочего 

места виртуаль-

ной организации 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 
(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» 
(А.В. Карпов) 

«Методика 

элементарной 

шифровки 

Пьерона-Ру-
зера» 

Методика 

«Сравнение 

похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 
Дэй, Ж. Аль-

берт, В. Фил-

липс) 

Опросник 

«Субъектив-

ное чувство 
усталости» 

(К.Р. Спи-

цына) 

Методика 

«Оценка 

острого ум-

ственного 

утомления» 
(А.Б.Лео-

нова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1001 
10.21.2022 
16:57:24 

основное рабо-
чее место 

17 19 21 25 34 122 -0,29 0 33,47 7 

1003 
10.21.2022 

17:12:51 

основное рабо-

чее место 
24 24 24 30 32 113 0,00 1 29,44 11 

1004 
10.21.2022 
17:14:15 

основное рабо-
чее место 

25 21 39 23 37 133 1,40 9 41,17 8 

1006 
10.21.2022 

17:34:26 

основное рабо-

чее место 
35 17 34 26 28 135 0,63 10 36,04 15 

1007 
10.21.2022 
18:22:55 

основное рабо-
чее место 

30 25 32 32 29 126 -0,32 7 56,34 20 

1008 
10.21.2022 

18:55:13 

основное рабо-

чее место 
18 20 27 25 25 103 0,08 6 8,73 3 

1009 
10.21.2022 
18:58:53 

основное рабо-
чее место 

24 13 30 33 28 111 0,12 7 54,42 19 

1012 
10.22.2022 

11:36:39 

основное рабо-

чее место 
19 28 24 21 31 110 0,26 10 11,76 3 

1013 
10.22.2022 

11:40:14 

основное рабо-

чее место 
29 27 28 24 26 105 -0,30 4 33,40 6 



 

 

2
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Груп

па 

IΙ-1 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (основное рабочее место), (Ν=231) 

Номер 

случая 

Отметка 
даты и вре-

мени 

ответа 

Вид рабочего 

места виртуаль-
ной организации 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» 

(А.В. Карпов) 

«Методика 

элементарной 

шифровки 

Пьерона-Ру-

зера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. Фил-
липс) 

Опросник 

«Субъектив-
ное чувство 

усталости» 

(К.Р. Спи-
цына) 

Методика 
«Оценка 

острого ум-

ственного 

утомления» 

(А.Б.Лео-

нова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1014 
10.22.2022 

11:42:30 

основное рабо-

чее место 
30 10 28 29 29 145 0,64 9 32,33 10 

1016 
10.22.2022 
12:16:00 

основное рабо-
чее место 

29 30 38 29 20 155 0,88 1 44,83 13 

1018 
10.22.2022 

21:21:24 

основное рабо-

чее место 
11 33 35 30 33 106 0,47 11 15,82 7 

1019 
10.22.2022 

21:35:19 

основное рабо-

чее место 
27 22 33 24 30 136 0,67 11 15,60 9 

1025 
10.23.2022 

11:01:21 

основное рабо-

чее место 
17 29 35 30 30 133 0,24 11 16,36 6 

1026 
10.23.2022 
11:02:39 

основное рабо-
чее место 

16 28 38 32 32 147 0,79 10 21,48 8 

1032 
10.24.2022 

11:04:33 

основное рабо-

чее место 
19 39 28 22 33 138 0,64 11 33,81 9 

1034 
10.24.2022 
11:22:48 

основное рабо-
чее место 

34 9 31 17 24 116 0,80 11 51,61 23 

1035 
10.24.2022 

11:26:03 

основное рабо-

чее место 
20 22 30 20 33 132 0,15 5 22,76 11 

1036 
10.24.2022 

11:26:45 

основное рабо-

чее место 
20 21 33 25 30 125 0,50 12 24,78 12 

1042 
10.24.2022 

19:38:34 

основное рабо-

чее место 
22 21 28 20 39 122 0,76 10 14,93 5 

1043 
10.24.2022 
19:40:13 

основное рабо-
чее место 

30 10 27 37 26 155 -0,56 8 27,82 10 

1047 
10.24.2022 

20:11:55 

основное рабо-

чее место 
38 16 43 21 27 137 -0,06 8 67,61 24 

1053 
10.25.2022 
14:40:16 

основное рабо-
чее место 

40 4 18 20 23 102 0,04 1 84,01 24 

1054 
10.25.2022 

14:41:18 

основное рабо-

чее место 
39 2 38 26 20 153 0,25 12 84,08 25 

1055 
10.25.2022 

14:41:21 

основное рабо-

чее место 
34 19 29 27 31 142 -0,02 5 57,86 17 



 

 

2
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Груп

па 

IΙ-1 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (основное рабочее место), (Ν=231) 

Номер 

случая 

Отметка 
даты и вре-

мени 

ответа 

Вид рабочего 

места виртуаль-
ной организации 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» 

(А.В. Карпов) 

«Методика 

элементарной 

шифровки 

Пьерона-Ру-

зера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. Фил-
липс) 

Опросник 

«Субъектив-
ное чувство 

усталости» 

(К.Р. Спи-
цына) 

Методика 
«Оценка 

острого ум-

ственного 

утомления» 

(А.Б.Лео-

нова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1057 
10.25.2022 

14:47:17 

основное рабо-

чее место 
22 19 28 39 29 120 0,14 3 111,03 25 

1058 
10.25.2022 
14:49:27 

основное рабо-
чее место 

39 10 33 22 25 146 -0,01 11 65,91 25 

1059 
10.25.2022 

15:48:02 

основное рабо-

чее место 
26 20 23 26 23 109 0,48 12 43,14 26 

1061 
10.25.2022 

16:09:46 

основное рабо-

чее место 
31 21 26 29 26 114 -0,28 0 76,01 15 

1062 
10.25.2022 

17:24:24 

основное рабо-

чее место 
30 17 31 27 24 122 0,09 3 106,26 28 

1064 
10.25.2022 
17:27:10 

основное рабо-
чее место 

34 10 38 24 28 105 0,23 7 108,50 30 

1067 
10.25.2022 

17:34:20 

основное рабо-

чее место 
31 17 40 21 21 131 0,55 11 55,68 20 

1073 
10.26.2022 
10:30:11 

основное рабо-
чее место 

33 9 29 32 29 129 0,85 5 72,38 19 

1074 
10.26.2022 

10:31:34 

основное рабо-

чее место 
35 21 35 21 22 124 0,04 1 44,28 12 

1076 
10.26.2022 

10:42:14 

основное рабо-

чее место 
41 8 23 31 13 115 0,60 7 68,63 26 

1078 
10.26.2022 

10:47:26 

основное рабо-

чее место 
15 29 33 24 32 126 0,76 11 12,97 7 

1080 
10.26.2022 
10:58:18 

основное рабо-
чее место 

35 20 34 23 26 127 0,00 6 31,65 19 

1081 
10.26.2022 

11:35:22 

основное рабо-

чее место 
20 25 30 24 32 137 -0,08 8 10,92 5 

1085 
10.26.2022 
14:11:59 

основное рабо-
чее место 

33 11 33 12 34 113 1,03 7 24,84 8 

1086 
10.26.2022 

14:12:27 

основное рабо-

чее место 
34 19 32 19 26 131 0,94 4 80,33 26 

1087 
10.26.2022 

14:18:45 

основное рабо-

чее место 
16 30 42 23 34 118 0,90 10 24,49 7 
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Груп

па 

IΙ-1 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (основное рабочее место), (Ν=231) 

Номер 

случая 

Отметка 
даты и вре-

мени 

ответа 

Вид рабочего 

места виртуаль-
ной организации 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» 

(А.В. Карпов) 

«Методика 

элементарной 

шифровки 

Пьерона-Ру-

зера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. Фил-
липс) 

Опросник 

«Субъектив-
ное чувство 

усталости» 

(К.Р. Спи-
цына) 

Методика 
«Оценка 

острого ум-

ственного 

утомления» 

(А.Б.Лео-

нова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1089 
10.26.2022 

14:28:39 

основное рабо-

чее место 
42 4 30 27 33 133 -0,43 8 73,24 26 

1091 
10.26.2022 
14:42:33 

основное рабо-
чее место 

29 22 34 17 33 142 -0,11 0 22,94 10 

1098 
10.26.2022 

17:00:42 

основное рабо-

чее место 
39 6 31 15 13 122 0,66 12 29,97 18 

1101 
10.26.2022 

17:59:58 

основное рабо-

чее место 
15 26 18 24 30 119 0,59 8 12,23 4 

1104 
10.26.2022 

20:03:08 

основное рабо-

чее место 
32 20 25 32 18 95 0,25 5 54,64 15 

1105 
10.26.2022 
20:05:44 

основное рабо-
чее место 

33 21 24 31 19 109 -0,02 8 111,24 33 

1107 
10.26.2022 

20:09:51 

основное рабо-

чее место 
26 19 34 27 28 118 0,16 8 47,83 16 

1108 
10.26.2022 
20:09:51 

основное рабо-
чее место 

30 26 45 28 25 136 -0,02 6 8,93 3 

1111 
10.26.2022 

20:14:03 

основное рабо-

чее место 
31 10 33 19 26 131 0,80 12 78,29 30 

1112 
10.26.2022 

20:16:21 

основное рабо-

чее место 
30 14 33 29 26 125 -0,64 8 49,79 20 

1115 
10.26.2022 

20:21:43 

основное рабо-

чее место 
27 22 33 24 25 118 0,75 11 34,78 16 

1116 
10.26.2022 
20:25:04 

основное рабо-
чее место 

37 19 34 17 26 134 0,36 11 32,64 16 

1121 
10.26.2022 

23:07:01 

основное рабо-

чее место 
18 22 30 18 32 92 0,66 7 41,63 25 

1124 
10.27.2022 
12:20:00 

основное рабо-
чее место 

29 33 30 21 26 119 0,78 8 25,09 8 

1127 
10.27.2022 

12:22:19 

основное рабо-

чее место 
36 7 30 31 26 129 0,50 8 22,67 8 

1128 
10.27.2022 

12:22:20 

основное рабо-

чее место 
26 29 22 25 21 118 -0,74 4 32,26 6 
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Груп

па 

IΙ-1 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (основное рабочее место), (Ν=231) 

Номер 

случая 

Отметка 
даты и вре-

мени 

ответа 

Вид рабочего 

места виртуаль-
ной организации 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» 

(А.В. Карпов) 

«Методика 

элементарной 

шифровки 

Пьерона-Ру-

зера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. Фил-
липс) 

Опросник 

«Субъектив-
ное чувство 

усталости» 

(К.Р. Спи-
цына) 

Методика 
«Оценка 

острого ум-

ственного 

утомления» 

(А.Б.Лео-

нова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1129 
10.27.2022 

12:23:13 

основное рабо-

чее место 
28 12 30 25 31 121 0,02 10 40,25 14 

1130 
10.27.2022 
12:23:36 

основное рабо-
чее место 

29 12 26 23 25 134 0,49 8 42,37 15 

1132 
10.27.2022 

12:26:23 

основное рабо-

чее место 
22 24 22 25 29 117 -0,33 9 34,74 13 

1134 
10.27.2022 

12:43:16 

основное рабо-

чее место 
17 27 31 26 27 130 0,64 4 18,60 6 

1135 
10.27.2022 

12:44:01 

основное рабо-

чее место 
39 16 26 19 32 137 -0,02 7 176,62 35 

1136 
10.27.2022 
12:44:42 

основное рабо-
чее место 

31 18 33 26 17 144 0,87 12 35,10 12 

1137 
10.27.2022 

12:56:18 

основное рабо-

чее место 
13 19 34 37 34 145 0,88 6 26,07 9 

1139 
10.27.2022 
13:47:46 

основное рабо-
чее место 

34 19 37 28 31 111 -0,29 0 38,34 10 

1140 
10.27.2022 

13:52:51 

основное рабо-

чее место 
35 12 32 33 14 124 0,98 10 69,80 23 

1141 
10.27.2022 

16:55:52 

основное рабо-

чее место 
25 20 34 19 30 123 0,38 7 65,41 18 

1142 
10.27.2022 

17:56:44 

основное рабо-

чее место 
29 25 28 29 34 136 -0,23 5 128,57 24 

1143 
10.27.2022 
17:58:09 

основное рабо-
чее место 

24 28 27 28 36 121 0,38 6 24,65 5 

1145 
10.27.2022 

18:09:37 

основное рабо-

чее место 
24 32 27 24 29 112 -0,25 10 59,62 19 

1146 
10.27.2022 
18:09:49 

основное рабо-
чее место 

31 24 30 28 32 130 0,03 8 72,18 23 

1147 
10.27.2022 

18:14:07 

основное рабо-

чее место 
24 18 28 19 31 137 0,20 9 5,63 2 

1148 
10.27.2022 

18:14:16 

основное рабо-

чее место 
23 24 22 29 27 125 0,00 2 47,86 17 



 

 

2
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Груп

па 

IΙ-1 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (основное рабочее место), (Ν=231) 

Номер 

случая 

Отметка 
даты и вре-

мени 

ответа 

Вид рабочего 

места виртуаль-
ной организации 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» 

(А.В. Карпов) 

«Методика 

элементарной 

шифровки 

Пьерона-Ру-

зера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. Фил-
липс) 

Опросник 

«Субъектив-
ное чувство 

усталости» 

(К.Р. Спи-
цына) 

Методика 
«Оценка 

острого ум-

ственного 

утомления» 

(А.Б.Лео-

нова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1149 
10.27.2022 

18:14:37 

основное рабо-

чее место 
22 19 23 15 40 124 0,47 9 65,63 24 

1151 
10.27.2022 
18:23:32 

основное рабо-
чее место 

19 30 29 26 33 118 1,38 10 4,36 2 

1152 
10.27.2022 

18:24:25 

основное рабо-

чее место 
22 13 20 28 27 115 0,74 5 25,90 12 

1153 
10.27.2022 

18:27:10 

основное рабо-

чее место 
27 24 30 26 14 123 0,99 11 41,42 20 

1154 
10.27.2022 

19:16:27 

основное рабо-

чее место 
17 29 39 32 29 139 -0,40 11 27,40 8 

1155 
10.27.2022 
19:38:35 

основное рабо-
чее место 

25 26 24 22 28 120 0,75 9 47,65 14 

1165 
10.28.2022 

14:03:28 

основное рабо-

чее место 
18 15 26 26 31 119 0,06 7 39,61 13 

1166 
10.28.2022 
14:03:28 

основное рабо-
чее место 

30 11 36 25 26 135 0,82 10 89,73 30 

1167 
10.28.2022 

14:06:19 

основное рабо-

чее место 
22 22 30 28 36 145 0,64 6 56,58 20 

1168 
10.28.2022 

14:06:48 

основное рабо-

чее место 
36 11 34 26 24 137 0,73 11 68,97 24 

1170 
10.28.2022 

14:08:13 

основное рабо-

чее место 
17 29 24 32 30 115 0,26 12 28,34 10 

1172 
10.28.2022 
14:14:52 

основное рабо-
чее место 

16 29 27 26 30 115 0,25 8 12,19 5 

1176 
10.28.2022 

14:34:20 

основное рабо-

чее место 
7 22 35 26 37 121 0,54 11 13,33 8 

1177 
10.28.2022 
21:31:27 

основное рабо-
чее место 

25 21 25 25 12 108 -0,05 4 47,67 7 

1180 
10.28.2022 

21:43:17 

основное рабо-

чее место 
37 6 35 28 27 132 -1,39 5 38,10 14 

1184 
10.28.2022 

21:45:06 

основное рабо-

чее место 
30 15 37 25 36 151 0,14 8 66,19 20 



 

 

2
4
9
 

Груп

па 

IΙ-1 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (основное рабочее место), (Ν=231) 

Номер 

случая 

Отметка 
даты и вре-

мени 

ответа 

Вид рабочего 

места виртуаль-
ной организации 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» 

(А.В. Карпов) 

«Методика 

элементарной 

шифровки 

Пьерона-Ру-

зера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. Фил-
липс) 

Опросник 

«Субъектив-
ное чувство 

усталости» 

(К.Р. Спи-
цына) 

Методика 
«Оценка 

острого ум-

ственного 

утомления» 

(А.Б.Лео-

нова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1186 
10.28.2022 

21:48:30 

основное рабо-

чее место 
30 15 26 27 28 115 0,02 6 59,79 20 

1187 
10.28.2022 
21:49:36 

основное рабо-
чее место 

24 22 19 23 31 101 0,26 4 176,28 27 

1189 
10.28.2022 

21:56:36 

основное рабо-

чее место 
19 33 24 25 33 122 0,31 6 31,35 13 

1194 
10.28.2022 

22:42:39 

основное рабо-

чее место 
18 40 33 24 35 106 0,96 6 24,16 8 

1196 
10.29.2022 

12:35:58 

основное рабо-

чее место 
32 19 35 18 21 135 0,47 9 32,97 8 

1197 
10.29.2022 
12:38:11 

основное рабо-
чее место 

36 17 30 14 33 122 -0,02 5 75,55 19 

1203 
10.29.2022 

12:57:46 

основное рабо-

чее место 
39 9 34 28 25 150 -0,02 11 36,50 16 

1205 
10.29.2022 
13:00:51 

основное рабо-
чее место 

34 15 43 18 26 140 0,93 7 63,44 21 

1206 
10.29.2022 

13:02:18 

основное рабо-

чее место 
25 13 30 26 28 131 0,16 7 28,04 14 

1208 
10.29.2022 

13:07:39 

основное рабо-

чее место 
22 15 36 25 25 125 0,39 11 22,15 12 

1211 
10.29.2022 

13:11:00 

основное рабо-

чее место 
24 24 22 23 23 111 0,26 10 44,43 17 

1213 
10.29.2022 
14:38:26 

основное рабо-
чее место 

26 20 33 23 35 161 0,00 5 45,92 18 

1215 
10.29.2022 

16:32:46 

основное рабо-

чее место 
23 17 33 18 29 128 -0,29 0 46,88 13 

1217 
10.29.2022 
19:56:23 

основное рабо-
чее место 

12 25 20 24 22 98 0,53 1 99,84 21 

1218 
10.29.2022 

19:58:30 

основное рабо-

чее место 
40 19 28 33 21 122 -0,26 6 110,62 29 

1219 
10.29.2022 

19:58:49 

основное рабо-

чее место 
34 19 27 23 24 161 0,31 4 92,82 25 



 

 

2
5
0
 

Груп

па 

IΙ-1 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (основное рабочее место), (Ν=231) 

Номер 

случая 

Отметка 
даты и вре-

мени 

ответа 

Вид рабочего 

места виртуаль-
ной организации 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» 

(А.В. Карпов) 

«Методика 

элементарной 

шифровки 

Пьерона-Ру-

зера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. Фил-
липс) 

Опросник 

«Субъектив-
ное чувство 

усталости» 

(К.Р. Спи-
цына) 

Методика 
«Оценка 

острого ум-

ственного 

утомления» 

(А.Б.Лео-

нова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1220 
10.29.2022 

20:07:05 

основное рабо-

чее место 
37 15 39 28 30 151 0,40 5 103,00 24 

1225 
10.29.2022 
20:19:40 

основное рабо-
чее место 

19 32 31 19 30 119 0,62 9 26,98 13 

1228 
10.29.2022 

20:32:36 

основное рабо-

чее место 
40 6 40 26 23 143 0,34 9 49,01 23 

1229 
10.29.2022 

20:37:08 

основное рабо-

чее место 
35 14 28 21 22 132 0,50 12 38,33 23 

1230 
10.29.2022 

20:37:21 

основное рабо-

чее место 
21 18 25 30 24 113 0,85 12 32,99 13 

1231 
10.29.2022 
20:44:24 

основное рабо-
чее место 

19 19 39 24 31 134 0,83 11 12,73 6 

1237 
10.30.2022 

11:05:05 

основное рабо-

чее место 
40 12 38 20 18 142 0,18 4 180,90 36 

1248 
10.30.2022 
11:48:28 

основное рабо-
чее место 

27 31 31 24 29 120 0,64 1 54,57 20 

1251 
10.30.2022 

12:45:36 

основное рабо-

чее место 
28 29 34 25 33 120 0,34 1 0,00 0 

1252 
10.30.2022 

13:01:59 

основное рабо-

чее место 
36 13 29 23 30 125 -0,65 7 28,42 11 

1253 
10.30.2022 

13:10:15 

основное рабо-

чее место 
26 27 30 34 24 117 0,67 8 16,55 8 

1254 
10.30.2022 
14:28:16 

основное рабо-
чее место 

36 18 26 22 27 126 0,00 2 56,34 20 

1259 
10.30.2022 

19:29:59 

основное рабо-

чее место 
35 11 42 27 30 134 0,62 5 124,14 24 

1262 
10.30.2022 
19:33:58 

основное рабо-
чее место 

18 31 27 26 33 122 -0,12 6 12,76 3 

1263 
10.30.2022 

19:36:14 

основное рабо-

чее место 
36 16 28 33 21 130 -0,06 10 110,16 28 

1266 
10.30.2022 

19:42:06 

основное рабо-

чее место 
42 17 39 25 31 146 0,83 8 95,34 30 



 

 

2
5
1
 

Груп

па 

IΙ-1 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (основное рабочее место), (Ν=231) 

Номер 

случая 

Отметка 
даты и вре-

мени 

ответа 

Вид рабочего 

места виртуаль-
ной организации 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» 

(А.В. Карпов) 

«Методика 

элементарной 

шифровки 

Пьерона-Ру-

зера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. Фил-
липс) 

Опросник 

«Субъектив-
ное чувство 

усталости» 

(К.Р. Спи-
цына) 

Методика 
«Оценка 

острого ум-

ственного 

утомления» 

(А.Б.Лео-

нова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1270 
10.30.2022 

19:53:12 

основное рабо-

чее место 
35 16 36 20 27 126 0,23 11 130,76 26 

1271 
10.30.2022 
19:54:37 

основное рабо-
чее место 

26 22 24 16 22 114 0,70 10 33,44 12 

1272 
10.30.2022 

19:56:17 

основное рабо-

чее место 
19 32 22 22 33 151 -0,08 11 4,38 2 

1274 
10.30.2022 

20:13:02 

основное рабо-

чее место 
27 27 31 24 27 119 0,01 9 18,32 11 

1275 
10.30.2022 

20:15:34 

основное рабо-

чее место 
27 21 29 23 35 110 -0,02 6 27,33 12 

1277 
10.30.2022 
20:33:35 

основное рабо-
чее место 

18 29 39 26 31 142 -0,02 10 3,88 2 

1279 
10.31.2022 

10:51:17 

основное рабо-

чее место 
21 34 34 20 25 112 0,01 2 86,96 12 

1281 
10.31.2022 
11:07:14 

основное рабо-
чее место 

16 40 29 25 39 123 0,63 5 28,78 8 

1285 
10.31.2022 

11:16:45 

основное рабо-

чее место 
24 24 32 34 29 139 0,80 6 79,05 30 

1286 
10.31.2022 

11:18:47 

основное рабо-

чее место 
20 32 29 28 31 121 0,62 9 16,11 5 

1295 
10.31.2022 

12:01:54 

основное рабо-

чее место 
12 28 36 34 44 150 -0,76 10 4,97 3 

1296 
10.31.2022 
12:36:38 

основное рабо-
чее место 

25 17 34 27 26 128 -0,18 5 25,91 7 

1300 
10.31.2022 

16:51:55 

основное рабо-

чее место 
25 16 42 16 27 108 0,35 10 52,45 13 

1303 
10.31.2022 
17:02:38 

основное рабо-
чее место 

39 17 34 23 15 120 0,92 11 66,02 24 

1304 
10.31.2022 

17:03:57 

основное рабо-

чее место 
32 18 34 27 26 130 0,21 4 49,30 10 

1305 
10.31.2022 

17:07:02 

основное рабо-

чее место 
18 22 32 28 33 135 -1,25 2 96,46 25 



 

 

2
5
2
 

Груп

па 

IΙ-1 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (основное рабочее место), (Ν=231) 

Номер 

случая 

Отметка 
даты и вре-

мени 

ответа 

Вид рабочего 

места виртуаль-
ной организации 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» 

(А.В. Карпов) 

«Методика 

элементарной 

шифровки 

Пьерона-Ру-

зера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. Фил-
липс) 

Опросник 

«Субъектив-
ное чувство 

усталости» 

(К.Р. Спи-
цына) 

Методика 
«Оценка 

острого ум-

ственного 

утомления» 

(А.Б.Лео-

нова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1306 
10.31.2022 

17:11:27 

основное рабо-

чее место 
25 23 29 38 36 115 0,88 4 54,01 22 

1307 
10.31.2022 
17:13:57 

основное рабо-
чее место 

40 16 31 24 24 139 0,93 10 78,95 21 

1308 
10.31.2022 

17:16:41 

основное рабо-

чее место 
36 19 36 32 27 142 0,57 7 97,85 25 

1309 
10.31.2022 

17:20:43 

основное рабо-

чее место 
30 22 28 29 31 127 0,55 12 12,18 6 

1310 
10.31.2022 

17:22:56 

основное рабо-

чее место 
37 6 34 26 27 138 1,00 12 42,97 22 

1313 
10.31.2022 
17:36:15 

основное рабо-
чее место 

30 23 28 19 31 128 0,50 10 49,43 24 

1314 
10.31.2022 

18:25:58 

основное рабо-

чее место 
22 26 28 21 28 109 -0,22 7 35,40 6 

1316 
10.31.2022 
18:49:43 

основное рабо-
чее место 

21 22 29 21 27 117 0,36 6 35,03 17 

1319 
10.31.2022 

23:08:29 

основное рабо-

чее место 
33 24 42 35 33 143 0,88 12 30,99 11 

1320 
11.1.2022 

1:52:28 

основное рабо-

чее место 
23 17 31 31 35 150 0,00 5 42,69 11 

1321 
11.1.2022 

10:34:59 

основное рабо-

чее место 
31 23 28 18 19 110 0,52 6 105,66 14 

1324 
11.1.2022 
10:43:59 

основное рабо-
чее место 

27 11 33 34 30 122 -0,06 6 9,43 2 

1326 
11.1.2022 

10:46:54 

основное рабо-

чее место 
23 17 20 24 34 114 -0,55 7 62,50 15 

1327 
11.1.2022 
10:48:10 

основное рабо-
чее место 

32 29 27 27 26 126 0,32 10 122,84 32 

1328 
11.1.2022 

10:49:10 

основное рабо-

чее место 
20 13 39 24 31 129 0,59 10 33,52 9 

1330 
11.1.2022 

10:56:37 

основное рабо-

чее место 
29 11 33 23 22 109 0,86 10 77,34 26 



 

 

2
5
3
 

Груп

па 

IΙ-1 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (основное рабочее место), (Ν=231) 

Номер 

случая 

Отметка 
даты и вре-

мени 

ответа 

Вид рабочего 

места виртуаль-
ной организации 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» 

(А.В. Карпов) 

«Методика 

элементарной 

шифровки 

Пьерона-Ру-

зера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. Фил-
липс) 

Опросник 

«Субъектив-
ное чувство 

усталости» 

(К.Р. Спи-
цына) 

Методика 
«Оценка 

острого ум-

ственного 

утомления» 

(А.Б.Лео-

нова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1331 
11.1.2022 

10:57:01 

основное рабо-

чее место 
14 27 42 20 40 145 0,81 1 34,73 12 

1332 
11.1.2022 
11:02:50 

основное рабо-
чее место 

23 32 31 18 33 111 -0,01 5 106,76 30 

1333 
11.1.2022 

11:04:52 

основное рабо-

чее место 
19 20 31 33 34 113 0,93 9 19,00 11 

1334 
11.1.2022 

11:06:25 

основное рабо-

чее место 
35 15 32 37 28 134 -1,02 6 63,91 17 

1335 
11.1.2022 

11:16:42 

основное рабо-

чее место 
35 16 39 32 17 130 -0,30 5 33,13 18 

1336 
11.1.2022 
11:20:53 

основное рабо-
чее место 

19 30 43 35 35 133 0,03 11 21,94 12 

1338 
11.1.2022 

12:16:07 

основное рабо-

чее место 
16 31 26 19 31 93 -0,02 6 55,00 12 

1339 
11.1.2022 
12:19:11 

основное рабо-
чее место 

31 32 36 21 28 105 0,52 3 63,58 16 

1341 
11.1.2022 

16:37:53 

основное рабо-

чее место 
28 24 30 36 34 160 -0,58 5 104,58 24 

1343 
11.1.2022 

16:41:12 

основное рабо-

чее место 
18 27 32 25 32 159 -1,24 3 64,75 15 

1344 
11.1.2022 

16:43:26 

основное рабо-

чее место 
15 38 34 29 36 124 -2,44 3 7,56 2 

1346 
11.1.2022 
16:45:20 

основное рабо-
чее место 

17 22 32 28 35 134 0,62 4 51,38 14 

1350 
11.1.2022 

16:49:12 

основное рабо-

чее место 
34 5 34 23 21 145 0,81 0 13,29 8 

1352 
11.1.2022 
16:53:55 

основное рабо-
чее место 

8 23 28 30 33 142 0,79 8 5,52 2 

1357 
11.1.2022 

17:13:18 

основное рабо-

чее место 
15 20 32 25 33 140 0,32 7 10,88 6 

1366 
11.2.2022 

1:44:40 

основное рабо-

чее место 
14 24 26 22 34 121 -0,12 5 12,77 4 



 

 

2
5
4
 

Груп

па 

IΙ-1 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (основное рабочее место), (Ν=231) 

Номер 

случая 

Отметка 
даты и вре-

мени 

ответа 

Вид рабочего 

места виртуаль-
ной организации 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» 

(А.В. Карпов) 

«Методика 

элементарной 

шифровки 

Пьерона-Ру-

зера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. Фил-
липс) 

Опросник 

«Субъектив-
ное чувство 

усталости» 

(К.Р. Спи-
цына) 

Методика 
«Оценка 

острого ум-

ственного 

утомления» 

(А.Б.Лео-

нова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1367 
11.2.2022 

1:50:32 

основное рабо-

чее место 
18 22 21 31 30 127 -0,02 1 100,76 22 

1369 
11.2.2022 
1:54:53 

основное рабо-
чее место 

27 22 28 31 24 124 -0,05 11 63,70 27 

1373 
11.2.2022 

1:58:38 

основное рабо-

чее место 
34 17 36 26 22 135 0,29 5 38,53 17 

1374 
11.2.2022 

2:03:57 

основное рабо-

чее место 
22 22 33 27 25 131 -0,33 7 7,77 4 

1375 
11.2.2022 

2:11:47 

основное рабо-

чее место 
27 12 31 29 27 125 -0,14 12 26,05 10 

1377 
11.2.2022 
2:33:31 

основное рабо-
чее место 

15 25 33 30 33 143 0,32 12 6,63 4 

1380 
11.2.2022 

5:07:21 

основное рабо-

чее место 
38 6 43 29 19 132 0,18 10 77,11 32 

1381 
11.2.2022 
12:15:51 

основное рабо-
чее место 

32 22 23 30 27 119 -0,02 5 82,73 21 

1382 
11.2.2022 

12:16:19 

основное рабо-

чее место 
35 14 23 28 23 133 -0,48 3 52,60 14 

1386 
11.2.2022 

12:24:40 

основное рабо-

чее место 
36 16 39 29 32 141 0,44 11 88,79 26 

1389 
11.2.2022 

12:27:00 

основное рабо-

чее место 
27 20 32 27 31 148 0,62 9 31,35 11 

1394 
11.2.2022 
12:39:23 

основное рабо-
чее место 

36 14 36 24 29 124 -0,13 5 49,24 13 

1396 
11.2.2022 

12:48:56 

основное рабо-

чее место 
24 30 31 33 33 129 0,99 9 18,74 10 

1398 
11.2.2022 
12:54:18 

основное рабо-
чее место 

46 25 33 20 24 132 0,61 11 46,64 28 

1399 
11.2.2022 

13:35:08 

основное рабо-

чее место 
42 13 25 15 21 124 0,48 4 126,11 33 

1402 
11.2.2022 

22:14:17 

основное рабо-

чее место 
29 15 21 26 21 109 -0,08 0 74,12 18 



 

 

2
5
5
 

Груп

па 

IΙ-1 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (основное рабочее место), (Ν=231) 

Номер 

случая 

Отметка 
даты и вре-

мени 

ответа 

Вид рабочего 

места виртуаль-
ной организации 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» 

(А.В. Карпов) 

«Методика 

элементарной 

шифровки 

Пьерона-Ру-

зера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. Фил-
липс) 

Опросник 

«Субъектив-
ное чувство 

усталости» 

(К.Р. Спи-
цына) 

Методика 
«Оценка 

острого ум-

ственного 

утомления» 

(А.Б.Лео-

нова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1403 
11.2.2022 

22:21:10 

основное рабо-

чее место 
39 19 40 16 18 116 0,63 3 54,57 17 

1410 
11.2.2022 
22:45:56 

основное рабо-
чее место 

38 14 22 32 20 119 0,93 12 72,96 34 

1411 
11.2.2022 

22:46:41 

основное рабо-

чее место 
19 32 26 35 37 128 0,75 6 33,44 14 

1413 
11.2.2022 

23:02:28 

основное рабо-

чее место 
36 19 28 23 22 128 0,73 12 18,31 11 

1416 
11.3.2022 

0:42:52 

основное рабо-

чее место 
42 28 29 21 32 127 0,01 1 57,99 24 

1419 
11.3.2022 
3:18:49 

основное рабо-
чее место 

31 30 33 39 25 137 0,88 8 55,92 20 

1423 
11.3.2022 

16:27:20 

основное рабо-

чее место 
32 15 30 24 21 124 0,01 2 53,29 12 

1424 
11.3.2022 
16:29:42 

основное рабо-
чее место 

29 21 29 20 29 115 0,65 9 45,45 9 

1427 
11.3.2022 

16:34:30 

основное рабо-

чее место 
20 16 27 22 31 149 0,93 7 20,15 6 

1428 
11.3.2022 

16:37:23 

основное рабо-

чее место 
30 26 34 18 23 109 1,18 7 26,06 5 

1430 
11.3.2022 

16:45:40 

основное рабо-

чее место 
26 24 32 32 33 128 -0,36 2 51,07 21 

1431 
11.3.2022 
16:46:46 

основное рабо-
чее место 

31 32 31 26 32 106 0,43 3 171,43 26 

1434 
11.3.2022 

16:56:18 

основное рабо-

чее место 
21 19 26 16 31 127 -0,96 3 11,54 6 

1436 
11.3.2022 
17:03:47 

основное рабо-
чее место 

16 29 31 28 35 112 -0,09 7 8,69 5 

1437 
11.3.2022 

17:48:01 

основное рабо-

чее место 
25 8 26 14 33 104 -0,02 9 55,68 17 

1440 
11.3.2022 

19:56:48 

основное рабо-

чее место 
32 7 29 21 28 130 0,84 0 87,15 20 



 

 

2
5
6
 

Груп

па 

IΙ-1 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (основное рабочее место), (Ν=231) 

Номер 

случая 

Отметка 
даты и вре-

мени 

ответа 

Вид рабочего 

места виртуаль-
ной организации 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» 

(А.В. Карпов) 

«Методика 

элементарной 

шифровки 

Пьерона-Ру-

зера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. Фил-
липс) 

Опросник 

«Субъектив-
ное чувство 

усталости» 

(К.Р. Спи-
цына) 

Методика 
«Оценка 

острого ум-

ственного 

утомления» 

(А.Б.Лео-

нова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1443 
11.3.2022 

20:08:56 

основное рабо-

чее место 
36 16 32 27 24 117 -0,01 8 101,60 36 

1444 
11.3.2022 
20:11:20 

основное рабо-
чее место 

26 20 30 29 27 133 -0,05 9 31,47 12 

1448 
11.3.2022 

20:18:42 

основное рабо-

чее место 
26 21 39 40 39 130 -0,04 7 26,57 12 

1451 
11.3.2022 

20:25:00 

основное рабо-

чее место 
25 23 30 29 34 130 0,29 9 28,18 13 

1452 
11.3.2022 

20:30:59 

основное рабо-

чее место 
19 21 26 31 28 134 -0,02 12 16,13 9 

1454 
11.3.2022 
21:10:08 

основное рабо-
чее место 

22 22 26 14 27 87 -0,62 4 24,12 12 

1456 
11.3.2022 

21:30:48 

основное рабо-

чее место 
28 34 34 25 30 127 0,35 5 111,02 23 

1459 
11.3.2022 
23:24:26 

основное рабо-
чее место 

29 21 19 20 23 118 0,17 4 128,47 27 

1463 
11.3.2022 

23:35:18 

основное рабо-

чее место 
17 35 42 36 32 141 0,20 2 42,99 14 

1464 
11.3.2022 

23:36:20 

основное рабо-

чее место 
31 27 42 27 30 121 0,52 7 15,44 5 

1465 
11.3.2022 

23:37:13 

основное рабо-

чее место 
26 29 31 30 32 142 0,77 9 14,30 5 

1466 
11.3.2022 
23:37:16 

основное рабо-
чее место 

25 23 35 31 28 137 0,67 7 37,36 13 

1467 
11.3.2022 

23:37:18 

основное рабо-

чее место 
20 26 31 27 33 134 0,47 9 47,18 17 

1468 
11.3.2022 
23:38:59 

основное рабо-
чее место 

18 24 34 26 32 133 -0,02 2 18,52 7 

1469 
11.3.2022 

23:39:57 

основное рабо-

чее место 
35 15 28 27 20 119 -0,31 7 74,40 28 

1470 
11.3.2022 

23:43:17 

основное рабо-

чее место 
19 34 37 24 21 128 1,26 12 19,16 8 



 

 

2
5
7
 

Груп

па 

IΙ-1 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (основное рабочее место), (Ν=231) 

Номер 

случая 

Отметка 
даты и вре-

мени 

ответа 

Вид рабочего 

места виртуаль-
ной организации 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» 

(А.В. Карпов) 

«Методика 

элементарной 

шифровки 

Пьерона-Ру-

зера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. Фил-
липс) 

Опросник 

«Субъектив-
ное чувство 

усталости» 

(К.Р. Спи-
цына) 

Методика 
«Оценка 

острого ум-

ственного 

утомления» 

(А.Б.Лео-

нова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1472 
11.3.2022 

23:49:43 

основное рабо-

чее место 
32 15 24 28 14 110 0,28 4 80,54 22 

1473 
11.3.2022 
23:50:38 

основное рабо-
чее место 

18 24 31 24 35 131 -0,02 11 30,61 14 

1474 
11.3.2022 

23:59:19 

основное рабо-

чее место 
30 12 33 35 39 158 0,31 6 52,21 29 

1475 
11.4.2022 

0:03:41 

основное рабо-

чее место 
24 17 25 24 31 123 0,64 12 23,33 14 

1478 
11.4.2022 

0:32:00 

основное рабо-

чее место 
37 15 35 19 31 145 -0,38 8 51,52 15 

1480 
11.4.2022 
10:50:42 

основное рабо-
чее место 

30 13 22 21 26 125 0,47 8 65,64 27 

1482 
11.4.2022 

10:53:19 

основное рабо-

чее место 
24 25 33 35 37 143 0,12 6 15,58 4 

1484 
11.4.2022 
11:13:09 

основное рабо-
чее место 

38 10 28 12 26 116 1,04 9 150,00 26 

1486 
11.4.2022 

12:00:53 

основное рабо-

чее место 
12 38 31 31 40 147 0,58 2 32,83 8 

1487 
11.4.2022 

12:01:58 

основное рабо-

чее место 
20 21 37 31 26 110 0,60 10 16,90 6 

1488 
11.4.2022 

12:07:00 

основное рабо-

чее место 
27 23 35 27 29 131 -0,02 10 51,93 22 

1490 
11.4.2022 
12:56:02 

основное рабо-
чее место 

33 19 34 21 22 136 -0,06 1 115,25 34 

1492 
11.4.2022 

17:30:34 

основное рабо-

чее место 
26 24 35 25 29 136 -0,66 7 8,54 4 

1493 
11.5.2022 
1:06:41 

основное рабо-
чее место 

33 21 37 22 21 113 0,04 5 71,39 22 

     



 

 

2
5
8
 

Группа 

IΙ-2 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (альтернативное рабочее место), (Ν=250) 

Номер слу-

чая 

Отметка 

времени 

Тип рабочего 

места виртуаль-

ной организа-

ции 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 
(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-
гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» (А.В. 
Карпов) 

«Методика 
элементар-

ной шиф-

ровки Пье-
рона-Рузера» 

Методика 

«Сравнение 

похожих ри-
сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 
Дэй, Ж. Аль-

берт, В. 

Филлипс) 

Опросник 

«Субъек-
тивное чув-

ство уста-

лости» 
(К.Р. Спи-

цына) 

Методика 

«Оценка 

острого ум-
ственного 

утомления» 

(А.Б.Леонова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1002 
10.21.2022 
17:06:48 

альтернативное 
рабочее место 

13 24 21 15 30 99 -1,34 0 20,03 4 

1005 
10.21.2022 

17:16:35 

альтернативное 

рабочее место 
33 14 27 29 21 125 -0,03 8 43,15 17 

1010 
10.21.2022 
20:43:31 

альтернативное 
рабочее место 

45 13 38 14 16 131 0,08 11 85,57 26 

1011 
10.22.2022 

11:36:02 

альтернативное 

рабочее место 
15 31 33 35 42 131 -1,22 3 19,99 5 

1015 
10.22.2022 
11:54:59 

альтернативное 
рабочее место 

15 20 34 23 29 114 -0,01 7 6,84 3 

1017 
10.22.2022 

21:08:49 

альтернативное 

рабочее место 
19 31 32 31 31 128 -0,12 8 37,93 12 

1020 
10.22.2022 
22:41:26 

альтернативное 
рабочее место 

29 27 27 31 32 128 0,50 6 31,01 10 

1021 
10.23.2022 

10:53:21 

альтернативное 

рабочее место 
30 27 27 18 32 110 -0,15 2 35,40 10 

1022 
10.23.2022 

10:53:39 

альтернативное 

рабочее место 
41 10 41 17 17 136 -0,04 5 178,44 32 

1023 
10.23.2022 

10:54:31 

альтернативное 

рабочее место 
28 32 38 21 29 113 -0,37 8 107,62 32 

1024 
10.23.2022 

10:58:43 

альтернативное 

рабочее место 
38 18 40 18 28 144 0,45 11 14,96 5 

1027 
10.23.2022 

11:08:31 

альтернативное 

рабочее место 
41 20 40 32 33 132 0,20 10 22,72 10 

1028 
10.23.2022 

11:16:09 

альтернативное 

рабочее место 
12 16 28 35 29 121 0,49 10 36,62 13 

1029 
10.23.2022 

12:43:52 

альтернативное 

рабочее место 
19 25 24 30 32 119 -0,46 11 14,33 5 

1030 
10.23.2022 

12:56:13 

альтернативное 

рабочее место 
14 34 36 25 34 107 0,29 9 0,00 0 

1031 
10.23.2022 

13:00:30 

альтернативное 

рабочее место 
31 29 30 20 27 119 0,14 11 44,93 17 



 

 

2
5
9
 

Группа 

IΙ-2 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (альтернативное рабочее место), (Ν=250) 

Номер слу-

чая 

Отметка 

времени 

Тип рабочего 
места виртуаль-

ной организа-

ции 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» (А.В. 

Карпов) 

«Методика 

элементар-

ной шиф-

ровки Пье-

рона-Рузера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. 
Филлипс) 

Опросник 
«Субъек-

тивное чув-

ство уста-

лости» 

(К.Р. Спи-

цына) 

Методика 

«Оценка 
острого ум-

ственного 

утомления» 
(А.Б.Леонова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1033 
10.24.2022 

11:16:59 

альтернативное 

рабочее место 
20 29 31 26 31 118 0,41 8 15,57 6 

1037 
10.24.2022 
17:49:56 

альтернативное 
рабочее место 

28 22 23 24 29 118 0,05 9 84,96 24 

1038 
10.24.2022 

18:01:05 

альтернативное 

рабочее место 
35 17 28 32 27 132 -0,02 7 62,25 26 

1039 
10.24.2022 

18:03:21 

альтернативное 

рабочее место 
22 27 35 28 33 126 0,57 9 20,58 9 

1040 
10.24.2022 

18:03:53 

альтернативное 

рабочее место 
29 24 26 16 24 121 -0,23 4 55,07 25 

1041 
10.24.2022 
19:37:19 

альтернативное 
рабочее место 

21 14 19 32 22 110 0,79 11 36,53 12 

1044 
10.24.2022 

19:45:25 

альтернативное 

рабочее место 
38 33 14 25 24 127 -1,26 9 67,31 28 

1045 
10.24.2022 
19:50:50 

альтернативное 
рабочее место 

17 21 17 27 26 131 0,88 10 27,95 13 

1046 
10.24.2022 

20:00:39 

альтернативное 

рабочее место 
38 18 33 28 32 119 0,86 5 26,42 15 

1048 
10.24.2022 

20:14:40 

альтернативное 

рабочее место 
38 34 29 28 30 114 0,44 8 34,90 21 

1049 
10.24.2022 

21:52:57 

альтернативное 

рабочее место 
29 17 32 20 26 130 -0,10 8 61,05 11 

1050 
10.24.2022 
22:24:25 

альтернативное 
рабочее место 

44 25 34 17 27 128 0,61 7 57,64 21 

1051 
10.24.2022 

23:31:49 

альтернативное 

рабочее место 
27 21 27 22 24 124 0,76 5 116,70 29 

1052 
10.25.2022 
14:36:20 

альтернативное 
рабочее место 

18 35 32 32 37 141 0,03 3 16,02 4 

1056 
10.25.2022 

14:43:33 

альтернативное 

рабочее место 
35 19 24 22 21 114 -0,02 8 81,93 26 

1060 
10.25.2022 

15:53:13 

альтернативное 

рабочее место 
27 7 19 28 39 113 1,02 7 28,68 9 



 

 

2
6
0
 

Группа 

IΙ-2 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (альтернативное рабочее место), (Ν=250) 

Номер слу-

чая 

Отметка 

времени 

Тип рабочего 
места виртуаль-

ной организа-

ции 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» (А.В. 

Карпов) 

«Методика 

элементар-

ной шиф-

ровки Пье-

рона-Рузера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. 
Филлипс) 

Опросник 
«Субъек-

тивное чув-

ство уста-

лости» 

(К.Р. Спи-

цына) 

Методика 

«Оценка 
острого ум-

ственного 

утомления» 
(А.Б.Леонова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1063 
10.25.2022 

17:24:28 

альтернативное 

рабочее место 
38 15 30 31 15 128 0,61 9 90,23 24 

1065 
10.25.2022 
17:27:22 

альтернативное 
рабочее место 

5 35 22 26 37 114 -1,27 0 13,59 4 

1066 
10.25.2022 

17:29:12 

альтернативное 

рабочее место 
38 8 23 23 12 120 0,86 11 109,86 31 

1068 
10.25.2022 

17:39:16 

альтернативное 

рабочее место 
31 21 26 20 29 121 -0,41 5 51,41 21 

1069 
10.25.2022 

17:39:31 

альтернативное 

рабочее место 
19 30 27 22 28 123 -0,04 9 36,06 15 

1070 
10.25.2022 
17:42:30 

альтернативное 
рабочее место 

35 13 28 19 27 122 0,60 4 45,51 18 

1071 
10.25.2022 

19:49:29 

альтернативное 

рабочее место 
23 27 24 33 34 135 -1,50 0 47,24 13 

1072 
10.26.2022 
10:26:55 

альтернативное 
рабочее место 

28 29 29 27 29 122 0,30 10 65,60 15 

1075 
10.26.2022 

10:39:58 

альтернативное 

рабочее место 
23 28 38 19 30 130 0,68 9 25,17 9 

1077 
10.26.2022 

10:44:12 

альтернативное 

рабочее место 
22 27 34 31 31 134 0,86 12 14,90 6 

1079 
10.26.2022 

10:54:27 

альтернативное 

рабочее место 
35 15 31 20 27 138 -0,02 10 44,28 18 

1082 
10.26.2022 
14:00:47 

альтернативное 
рабочее место 

25 20 25 25 32 124 -0,33 3 44,30 9 

1083 
10.26.2022 

14:04:46 

альтернативное 

рабочее место 
37 24 31 25 27 99 0,50 5 125,76 31 

1084 
10.26.2022 
14:08:10 

альтернативное 
рабочее место 

33 15 27 32 32 146 -0,25 4 74,78 21 

1088 
10.26.2022 

14:19:43 

альтернативное 

рабочее место 
26 21 34 41 28 149 -0,07 9 15,19 6 

1090 
10.26.2022 

14:34:21 

альтернативное 

рабочее место 
31 20 39 22 23 126 -1,83 7 25,73 14 



 

 

2
6
1
 

Группа 

IΙ-2 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (альтернативное рабочее место), (Ν=250) 

Номер слу-

чая 

Отметка 

времени 

Тип рабочего 
места виртуаль-

ной организа-

ции 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» (А.В. 

Карпов) 

«Методика 

элементар-

ной шиф-

ровки Пье-

рона-Рузера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. 
Филлипс) 

Опросник 
«Субъек-

тивное чув-

ство уста-

лости» 

(К.Р. Спи-

цына) 

Методика 

«Оценка 
острого ум-

ственного 

утомления» 
(А.Б.Леонова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1092 
10.26.2022 

14:57:38 

альтернативное 

рабочее место 
23 24 34 18 34 133 -0,67 6 42,50 11 

1093 
10.26.2022 
16:21:09 

альтернативное 
рабочее место 

41 8 16 27 12 128 0,43 10 98,81 25 

1094 
10.26.2022 

16:22:50 

альтернативное 

рабочее место 
32 14 23 17 26 126 0,65 3 63,55 17 

1095 
10.26.2022 

16:26:16 

альтернативное 

рабочее место 
23 29 27 19 32 124 -0,28 4 53,51 16 

1096 
10.26.2022 

16:36:27 

альтернативное 

рабочее место 
24 28 29 30 33 137 -0,26 10 10,00 4 

1097 
10.26.2022 
16:49:32 

альтернативное 
рабочее место 

24 24 37 25 28 135 0,56 8 55,62 23 

1099 
10.26.2022 

17:03:56 

альтернативное 

рабочее место 
28 22 35 24 34 131 -0,14 3 39,67 13 

1100 
10.26.2022 
17:07:07 

альтернативное 
рабочее место 

34 13 28 36 17 123 0,21 9 56,56 25 

1102 
10.26.2022 

19:00:56 

альтернативное 

рабочее место 
26 17 33 27 27 134 0,87 11 53,78 21 

1103 
10.26.2022 

19:51:52 

альтернативное 

рабочее место 
25 27 25 18 22 102 0,67 5 122,45 19 

1106 
10.26.2022 

20:06:24 

альтернативное 

рабочее место 
23 33 32 31 29 108 -0,29 4 36,03 11 

1109 
10.26.2022 
20:11:05 

альтернативное 
рабочее место 

8 14 18 26 37 95 -0,10 12 11,32 4 

1110 
10.26.2022 

20:12:56 

альтернативное 

рабочее место 
30 23 27 26 24 119 -0,15 2 47,41 18 

1113 
10.26.2022 
20:20:34 

альтернативное 
рабочее место 

35 18 29 29 24 117 0,61 9 31,79 14 

1114 
10.26.2022 

20:21:06 

альтернативное 

рабочее место 
26 19 28 26 23 109 -0,05 11 27,11 12 

1117 
10.26.2022 

20:35:28 

альтернативное 

рабочее место 
18 23 28 24 33 121 0,62 10 5,04 3 



 

 

2
6
2
 

Группа 

IΙ-2 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (альтернативное рабочее место), (Ν=250) 

Номер слу-

чая 

Отметка 

времени 

Тип рабочего 
места виртуаль-

ной организа-

ции 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» (А.В. 

Карпов) 

«Методика 

элементар-

ной шиф-

ровки Пье-

рона-Рузера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. 
Филлипс) 

Опросник 
«Субъек-

тивное чув-

ство уста-

лости» 

(К.Р. Спи-

цына) 

Методика 

«Оценка 
острого ум-

ственного 

утомления» 
(А.Б.Леонова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1118 
10.26.2022 

21:25:07 

альтернативное 

рабочее место 
11 34 27 26 40 141 0,18 8 11,38 3 

1119 
10.26.2022 
21:32:10 

альтернативное 
рабочее место 

26 19 32 17 23 119 -0,32 6 81,61 27 

1120 
10.26.2022 

21:33:29 

альтернативное 

рабочее место 
24 19 29 25 29 138 0,53 1 43,75 15 

1122 
10.27.2022 

12:15:51 

альтернативное 

рабочее место 
39 18 28 30 26 151 0,11 7 107,08 30 

1123 
10.27.2022 

12:19:06 

альтернативное 

рабочее место 
31 14 33 28 20 131 0,45 7 81,69 29 

1125 
10.27.2022 
12:20:04 

альтернативное 
рабочее место 

35 17 29 23 32 143 0,30 8 47,72 15 

1126 
10.27.2022 

12:22:03 

альтернативное 

рабочее место 
17 23 26 31 31 113 0,61 10 14,79 5 

1131 
10.27.2022 
12:26:18 

альтернативное 
рабочее место 

32 24 35 29 19 127 0,26 10 34,76 13 

1133 
10.27.2022 

12:28:59 

альтернативное 

рабочее место 
26 14 26 32 30 134 -0,02 4 39,30 16 

1138 
10.27.2022 

12:56:21 

альтернативное 

рабочее место 
17 25 34 27 35 122 0,52 4 17,27 10 

1144 
10.27.2022 

18:07:02 

альтернативное 

рабочее место 
38 11 29 18 9 109 0,35 6 94,33 28 

1150 
10.27.2022 
18:23:30 

альтернативное 
рабочее место 

21 20 35 30 38 116 0,00 0 23,30 13 

1156 
10.27.2022 

20:01:50 

альтернативное 

рабочее место 
31 30 28 16 34 112 0,37 5 12,82 4 

1157 
10.27.2022 
20:14:40 

альтернативное 
рабочее место 

29 26 23 22 32 115 0,00 1 5,63 2 

1158 
10.27.2022 

20:42:57 

альтернативное 

рабочее место 
24 23 35 21 25 130 -0,13 10 34,02 13 

1159 
10.27.2022 

21:13:51 

альтернативное 

рабочее место 
40 21 42 26 21 137 -0,03 11 39,93 24 



 

 

2
6
3
 

Группа 

IΙ-2 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (альтернативное рабочее место), (Ν=250) 

Номер слу-

чая 

Отметка 

времени 

Тип рабочего 
места виртуаль-

ной организа-

ции 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» (А.В. 

Карпов) 

«Методика 

элементар-

ной шиф-

ровки Пье-

рона-Рузера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. 
Филлипс) 

Опросник 
«Субъек-

тивное чув-

ство уста-

лости» 

(К.Р. Спи-

цына) 

Методика 

«Оценка 
острого ум-

ственного 

утомления» 
(А.Б.Леонова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1160 
10.27.2022 

22:57:58 

альтернативное 

рабочее место 
16 20 25 35 29 134 -0,40 9 29,77 14 

1161 
10.28.2022 
13:54:32 

альтернативное 
рабочее место 

20 16 19 31 30 121 0,43 6 88,95 20 

1162 
10.28.2022 

13:55:07 

альтернативное 

рабочее место 
35 13 27 15 28 134 0,90 3 97,85 22 

1163 
10.28.2022 

13:55:45 

альтернативное 

рабочее место 
34 24 38 28 22 130 0,64 8 114,20 24 

1164 
10.28.2022 

13:59:09 

альтернативное 

рабочее место 
20 32 33 22 30 124 1,05 12 17,38 5 

1169 
10.28.2022 
14:07:58 

альтернативное 
рабочее место 

35 23 31 31 22 139 -0,22 5 63,53 16 

1171 
10.28.2022 

14:13:02 

альтернативное 

рабочее место 
31 20 35 33 29 160 0,55 6 30,65 13 

1173 
10.28.2022 
14:14:55 

альтернативное 
рабочее место 

35 8 27 22 24 125 0,01 12 52,99 22 

1174 
10.28.2022 

14:17:33 

альтернативное 

рабочее место 
32 14 26 18 18 113 -0,38 6 86,35 29 

1175 
10.28.2022 

14:24:21 

альтернативное 

рабочее место 
14 27 35 29 40 103 0,01 4 12,55 4 

1178 
10.28.2022 

21:39:56 

альтернативное 

рабочее место 
36 13 24 28 26 151 0,00 1 82,87 20 

1179 
10.28.2022 
21:40:09 

альтернативное 
рабочее место 

29 21 24 21 23 111 -0,99 0 60,19 13 

1181 
10.28.2022 

21:44:19 

альтернативное 

рабочее место 
20 23 26 25 28 122 0,05 6 34,60 10 

1182 
10.28.2022 
21:44:47 

альтернативное 
рабочее место 

25 26 27 25 27 128 -0,27 6 39,65 12 

1183 
10.28.2022 

21:44:59 

альтернативное 

рабочее место 
22 30 29 24 30 122 -0,88 1 20,68 6 

1185 
10.28.2022 

21:46:02 

альтернативное 

рабочее место 
18 34 36 24 31 118 -0,11 7 51,17 16 



 

 

2
6
4
 

Группа 

IΙ-2 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (альтернативное рабочее место), (Ν=250) 

Номер слу-

чая 

Отметка 

времени 

Тип рабочего 
места виртуаль-

ной организа-

ции 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» (А.В. 

Карпов) 

«Методика 

элементар-

ной шиф-

ровки Пье-

рона-Рузера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. 
Филлипс) 

Опросник 
«Субъек-

тивное чув-

ство уста-

лости» 

(К.Р. Спи-

цына) 

Методика 

«Оценка 
острого ум-

ственного 

утомления» 
(А.Б.Леонова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1188 
10.28.2022 

21:55:59 

альтернативное 

рабочее место 
35 24 30 27 35 154 -0,03 9 73,66 20 

1190 
10.28.2022 
21:59:04 

альтернативное 
рабочее место 

16 13 23 28 41 141 0,64 10 18,00 8 

1191 
10.28.2022 

21:59:22 

альтернативное 

рабочее место 
26 28 22 18 31 119 -0,07 1 11,48 4 

1192 
10.28.2022 

22:04:53 

альтернативное 

рабочее место 
33 19 26 25 24 120 0,54 7 57,74 23 

1193 
10.28.2022 

22:07:08 

альтернативное 

рабочее место 
36 10 32 24 30 144 0,57 3 63,10 33 

1195 
10.29.2022 
12:33:17 

альтернативное 
рабочее место 

27 10 42 26 30 117 0,55 4 40,30 8 

1198 
10.29.2022 

12:41:51 

альтернативное 

рабочее место 
9 34 32 32 40 90 0,85 8 21,39 6 

1199 
10.29.2022 
12:42:53 

альтернативное 
рабочее место 

21 27 36 16 32 111 0,03 8 26,53 8 

1200 
10.29.2022 

12:45:21 

альтернативное 

рабочее место 
22 26 40 29 31 133 0,82 10 24,55 8 

1201 
10.29.2022 

12:47:52 

альтернативное 

рабочее место 
32 5 32 25 19 152 0,34 8 86,79 30 

1202 
10.29.2022 

12:48:27 

альтернативное 

рабочее место 
27 17 28 18 37 116 0,83 5 55,40 20 

1204 
10.29.2022 
12:57:53 

альтернативное 
рабочее место 

27 12 21 21 31 113 0,70 10 31,84 11 

1207 
10.29.2022 

13:06:05 

альтернативное 

рабочее место 
17 34 31 31 31 125 0,73 9 30,26 13 

1209 
10.29.2022 
13:10:14 

альтернативное 
рабочее место 

28 20 36 18 26 132 -0,09 12 11,97 7 

1210 
10.29.2022 

13:10:39 

альтернативное 

рабочее место 
23 24 23 23 20 116 0,05 7 118,81 32 

1212 
10.29.2022 

13:57:18 

альтернативное 

рабочее место 
26 37 24 19 31 125 0,18 8 38,32 19 



 

 

2
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5
 

Группа 

IΙ-2 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (альтернативное рабочее место), (Ν=250) 

Номер слу-

чая 

Отметка 

времени 

Тип рабочего 
места виртуаль-

ной организа-

ции 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» (А.В. 

Карпов) 

«Методика 

элементар-

ной шиф-

ровки Пье-

рона-Рузера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. 
Филлипс) 

Опросник 
«Субъек-

тивное чув-

ство уста-

лости» 

(К.Р. Спи-

цына) 

Методика 

«Оценка 
острого ум-

ственного 

утомления» 
(А.Б.Леонова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1214 
10.29.2022 

16:03:27 

альтернативное 

рабочее место 
30 31 28 31 37 144 0,33 9 28,17 10 

1216 
10.29.2022 
19:54:54 

альтернативное 
рабочее место 

19 23 34 33 31 110 0,19 4 39,50 9 

1221 
10.29.2022 

20:07:59 

альтернативное 

рабочее место 
28 21 30 37 31 118 -0,63 6 32,42 11 

1222 
10.29.2022 

20:11:39 

альтернативное 

рабочее место 
19 26 35 31 31 129 0,11 7 16,90 6 

1223 
10.29.2022 

20:14:31 

альтернативное 

рабочее место 
37 22 32 32 28 123 0,64 9 10,02 4 

1224 
10.29.2022 
20:17:38 

альтернативное 
рабочее место 

34 20 43 17 19 125 0,85 9 19,70 9 

1226 
10.29.2022 

20:23:29 

альтернативное 

рабочее место 
13 22 39 9 32 106 0,10 7 20,56 6 

1227 
10.29.2022 
20:32:04 

альтернативное 
рабочее место 

19 33 20 19 27 90 -0,13 7 52,38 20 

1232 
10.29.2022 

20:45:31 

альтернативное 

рабочее место 
20 32 29 23 33 80 -0,07 1 19,09 4 

1233 
10.29.2022 

20:56:55 

альтернативное 

рабочее место 
25 17 35 25 30 144 0,06 10 31,49 19 

1234 
10.29.2022 

21:41:27 

альтернативное 

рабочее место 
31 22 26 21 22 120 0,13 1 47,32 15 

1235 
10.29.2022 
22:43:10 

альтернативное 
рабочее место 

37 14 32 23 33 139 -0,29 11 101,69 26 

1236 
10.29.2022 

23:07:48 

альтернативное 

рабочее место 
20 29 38 19 32 128 0,06 10 37,27 13 

1238 
10.30.2022 
11:06:00 

альтернативное 
рабочее место 

31 19 34 26 22 111 0,63 1 146,07 26 

1239 
10.30.2022 

11:11:10 

альтернативное 

рабочее место 
23 22 25 27 23 117 -0,12 0 84,15 23 

1240 
10.30.2022 

11:17:45 

альтернативное 

рабочее место 
34 20 28 28 23 112 1,12 10 63,46 20 
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Группа 

IΙ-2 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (альтернативное рабочее место), (Ν=250) 

Номер слу-

чая 

Отметка 

времени 

Тип рабочего 
места виртуаль-

ной организа-

ции 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» (А.В. 

Карпов) 

«Методика 

элементар-

ной шиф-

ровки Пье-

рона-Рузера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. 
Филлипс) 

Опросник 
«Субъек-

тивное чув-

ство уста-

лости» 

(К.Р. Спи-

цына) 

Методика 

«Оценка 
острого ум-

ственного 

утомления» 
(А.Б.Леонова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1241 
10.30.2022 

11:20:17 

альтернативное 

рабочее место 
34 7 27 21 18 106 0,87 7 66,13 22 

1242 
10.30.2022 
11:22:14 

альтернативное 
рабочее место 

28 20 36 28 35 138 0,54 10 74,14 28 

1243 
10.30.2022 

11:23:30 

альтернативное 

рабочее место 
20 26 31 31 32 124 -0,37 3 11,41 4 

1244 
10.30.2022 

11:29:49 

альтернативное 

рабочее место 
32 16 28 28 29 131 -0,38 9 68,88 28 

1245 
10.30.2022 

11:30:02 

альтернативное 

рабочее место 
34 18 19 17 27 131 -0,02 7 105,57 30 

1246 
10.30.2022 
11:30:38 

альтернативное 
рабочее место 

38 14 34 29 30 137 0,55 11 71,81 31 

1247 
10.30.2022 

11:38:00 

альтернативное 

рабочее место 
36 16 29 24 26 129 -0,49 0 77,45 30 

1249 
10.30.2022 
11:55:41 

альтернативное 
рабочее место 

30 21 28 21 23 125 0,00 7 46,51 28 

1250 
10.30.2022 

11:58:44 

альтернативное 

рабочее место 
25 15 29 22 24 115 -0,02 6 42,53 12 

1255 
10.30.2022 

14:47:04 

альтернативное 

рабочее место 
32 22 26 22 31 103 0,19 8 63,12 18 

1256 
10.30.2022 

15:19:25 

альтернативное 

рабочее место 
30 24 31 24 25 124 -0,31 1 53,52 19 

1257 
10.30.2022 
17:21:30 

альтернативное 
рабочее место 

32 17 32 18 23 119 0,17 10 45,07 16 

1258 
10.30.2022 

18:52:20 

альтернативное 

рабочее место 
30 17 31 25 15 125 0,32 7 79,79 30 

1260 
10.30.2022 
19:32:33 

альтернативное 
рабочее место 

20 30 39 31 33 118 0,10 3 18,29 4 

1261 
10.30.2022 

19:33:40 

альтернативное 

рабочее место 
26 24 36 17 29 126 -0,31 1 26,48 5 

1264 
10.30.2022 

19:40:02 

альтернативное 

рабочее место 
30 18 34 29 24 131 0,30 8 37,71 11 



 

 

2
6
7
 

Группа 

IΙ-2 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (альтернативное рабочее место), (Ν=250) 

Номер слу-

чая 

Отметка 

времени 

Тип рабочего 
места виртуаль-

ной организа-

ции 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» (А.В. 

Карпов) 

«Методика 

элементар-

ной шиф-

ровки Пье-

рона-Рузера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. 
Филлипс) 

Опросник 
«Субъек-

тивное чув-

ство уста-

лости» 

(К.Р. Спи-

цына) 

Методика 

«Оценка 
острого ум-

ственного 

утомления» 
(А.Б.Леонова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1265 
10.30.2022 

19:40:57 

альтернативное 

рабочее место 
13 20 39 32 33 145 0,13 11 43,00 13 

1267 
10.30.2022 
19:44:34 

альтернативное 
рабочее место 

21 23 28 22 29 120 0,16 4 43,92 15 

1268 
10.30.2022 

19:46:15 

альтернативное 

рабочее место 
43 7 39 17 29 119 0,67 4 144,04 26 

1269 
10.30.2022 

19:47:55 

альтернативное 

рабочее место 
30 13 20 26 26 118 0,58 10 74,35 20 

1273 
10.30.2022 

20:04:04 

альтернативное 

рабочее место 
24 26 25 32 26 123 -0,05 0 25,26 9 

1276 
10.30.2022 
20:32:16 

альтернативное 
рабочее место 

20 12 32 22 22 143 0,11 11 28,17 17 

1278 
10.31.2022 

4:31:12 

альтернативное 

рабочее место 
13 22 27 30 37 131 0,86 11 11,66 4 

1280 
10.31.2022 
11:06:14 

альтернативное 
рабочее место 

23 22 30 20 30 119 0,00 2 109,29 30 

1282 
10.31.2022 

11:07:56 

альтернативное 

рабочее место 
26 31 25 25 30 127 -0,91 5 27,26 8 

1283 
10.31.2022 

11:09:57 

альтернативное 

рабочее место 
29 20 35 30 30 138 0,56 6 107,80 32 

1284 
10.31.2022 

11:13:41 

альтернативное 

рабочее место 
29 25 34 33 31 131 0,12 7 14,66 5 

1287 
10.31.2022 
11:24:28 

альтернативное 
рабочее место 

18 22 23 26 27 108 0,78 8 30,55 14 

1288 
10.31.2022 

11:27:43 

альтернативное 

рабочее место 
23 29 38 28 34 128 0,49 1 29,15 14 

1289 
10.31.2022 
11:29:46 

альтернативное 
рабочее место 

27 27 31 27 31 132 0,58 10 36,32 10 

1290 
10.31.2022 

11:31:41 

альтернативное 

рабочее место 
21 27 28 27 31 121 0,40 7 16,69 7 

1291 
10.31.2022 

11:40:17 

альтернативное 

рабочее место 
38 19 37 31 27 149 0,44 11 34,99 21 
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Группа 

IΙ-2 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (альтернативное рабочее место), (Ν=250) 

Номер слу-

чая 

Отметка 

времени 

Тип рабочего 
места виртуаль-

ной организа-

ции 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» (А.В. 

Карпов) 

«Методика 

элементар-

ной шиф-

ровки Пье-

рона-Рузера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. 
Филлипс) 

Опросник 
«Субъек-

тивное чув-

ство уста-

лости» 

(К.Р. Спи-

цына) 

Методика 

«Оценка 
острого ум-

ственного 

утомления» 
(А.Б.Леонова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1292 
10.31.2022 

11:46:25 

альтернативное 

рабочее место 
35 21 25 16 27 110 -0,02 7 4,52 2 

1293 
10.31.2022 
11:46:31 

альтернативное 
рабочее место 

20 31 25 25 30 110 -0,75 4 32,16 12 

1294 
10.31.2022 

11:52:09 

альтернативное 

рабочее место 
27 27 28 26 36 114 -0,66 2 22,54 8 

1297 
10.31.2022 

12:52:57 

альтернативное 

рабочее место 
20 14 20 29 30 133 -0,10 8 32,25 14 

1298 
10.31.2022 

13:20:02 

альтернативное 

рабочее место 
25 29 32 18 26 128 -0,46 12 22,39 9 

1299 
10.31.2022 
14:04:55 

альтернативное 
рабочее место 

16 25 20 32 33 109 0,77 10 15,26 6 

1301 
10.31.2022 

16:56:13 

альтернативное 

рабочее место 
26 21 27 27 28 120 0,79 10 59,73 18 

1302 
10.31.2022 
17:01:43 

альтернативное 
рабочее место 

22 24 33 34 33 146 0,00 2 6,70 2 

1311 
10.31.2022 

17:24:48 

альтернативное 

рабочее место 
16 27 30 33 33 106 -0,05 7 21,40 8 

1312 
10.31.2022 

17:25:37 

альтернативное 

рабочее место 
32 30 38 32 35 142 0,50 3 16,80 5 

1315 
10.31.2022 

18:49:05 

альтернативное 

рабочее место 
31 22 31 24 25 114 0,20 7 94,42 31 

1317 
10.31.2022 
18:54:05 

альтернативное 
рабочее место 

23 11 32 22 24 136 0,09 9 38,99 15 

1318 
10.31.2022 

21:38:34 

альтернативное 

рабочее место 
17 31 31 31 33 115 -0,02 11 6,26 2 

1322 
11.1.2022 
10:39:39 

альтернативное 
рабочее место 

33 11 29 20 22 121 0,30 2 100,00 15 

1323 
11.1.2022 

10:40:20 

альтернативное 

рабочее место 
16 19 28 27 34 136 -0,18 9 33,83 6 

1325 
11.1.2022 

10:46:12 

альтернативное 

рабочее место 
27 14 38 29 28 148 0,43 6 24,81 6 



 

 

2
6
9
 

Группа 

IΙ-2 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (альтернативное рабочее место), (Ν=250) 

Номер слу-

чая 

Отметка 

времени 

Тип рабочего 
места виртуаль-

ной организа-

ции 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» (А.В. 

Карпов) 

«Методика 

элементар-

ной шиф-

ровки Пье-

рона-Рузера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. 
Филлипс) 

Опросник 
«Субъек-

тивное чув-

ство уста-

лости» 

(К.Р. Спи-

цына) 

Методика 

«Оценка 
острого ум-

ственного 

утомления» 
(А.Б.Леонова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1329 
11.1.2022 

10:51:18 

альтернативное 

рабочее место 
30 23 33 32 27 135 0,32 9 116,04 34 

1337 
11.1.2022 
11:26:24 

альтернативное 
рабочее место 

25 14 31 24 21 123 0,77 10 69,16 28 

1340 
11.1.2022 

13:10:42 

альтернативное 

рабочее место 
13 20 25 25 29 127 0,66 12 44,60 17 

1342 
11.1.2022 

16:40:32 

альтернативное 

рабочее место 
32 18 32 17 29 127 0,36 4 74,62 17 

1345 
11.1.2022 

16:45:01 

альтернативное 

рабочее место 
12 29 26 26 20 60 0,44 10 11,03 3 

1347 
11.1.2022 
16:45:31 

альтернативное 
рабочее место 

33 14 36 33 31 135 0,58 9 36,39 10 

1348 
11.1.2022 

16:46:56 

альтернативное 

рабочее место 
14 34 35 34 35 123 -0,07 4 21,09 6 

1349 
11.1.2022 
16:47:45 

альтернативное 
рабочее место 

32 14 33 22 21 125 -0,03 3 112,82 33 

1351 
11.1.2022 

16:50:46 

альтернативное 

рабочее место 
20 20 28 35 30 120 0,00 1 34,23 11 

1353 
11.1.2022 

16:55:34 

альтернативное 

рабочее место 
32 17 31 27 27 86 -0,35 8 49,63 19 

1354 
11.1.2022 

16:56:01 

альтернативное 

рабочее место 
21 29 26 19 33 118 0,00 4 30,67 11 

1355 
11.1.2022 
17:07:53 

альтернативное 
рабочее место 

27 30 25 19 29 108 0,79 9 47,38 17 

1356 
11.1.2022 

17:08:21 

альтернативное 

рабочее место 
15 18 30 24 31 116 0,69 12 5,85 3 

1358 
11.1.2022 
18:15:57 

альтернативное 
рабочее место 

21 30 27 25 34 126 0,29 10 40,86 23 

1359 
11.1.2022 

19:54:37 

альтернативное 

рабочее место 
36 17 40 25 26 141 0,14 11 54,24 16 

1360 
11.1.2022 

21:32:32 

альтернативное 

рабочее место 
25 25 32 26 24 120 0,55 0 64,79 15 



 

 

2
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Группа 

IΙ-2 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (альтернативное рабочее место), (Ν=250) 

Номер слу-

чая 

Отметка 

времени 

Тип рабочего 
места виртуаль-

ной организа-

ции 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» (А.В. 

Карпов) 

«Методика 

элементар-

ной шиф-

ровки Пье-

рона-Рузера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. 
Филлипс) 

Опросник 
«Субъек-

тивное чув-

ство уста-

лости» 

(К.Р. Спи-

цына) 

Методика 

«Оценка 
острого ум-

ственного 

утомления» 
(А.Б.Леонова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1361 
11.2.2022 

1:39:16 

альтернативное 

рабочее место 
18 25 27 27 24 116 0,01 4 55,08 15 

1362 
11.2.2022 
1:40:12 

альтернативное 
рабочее место 

24 27 24 29 26 119 0,63 6 48,27 13 

1363 
11.2.2022 

1:40:59 

альтернативное 

рабочее место 
25 23 32 25 23 124 -0,02 5 69,44 20 

1364 
11.2.2022 

1:43:09 

альтернативное 

рабочее место 
34 18 29 35 30 149 -0,02 6 0,00 0 

1365 
11.2.2022 

1:43:51 

альтернативное 

рабочее место 
28 21 32 22 28 127 0,58 10 53,66 16 

1368 
11.2.2022 
1:53:07 

альтернативное 
рабочее место 

28 19 33 22 30 127 0,49 3 33,04 13 

1370 
11.2.2022 

1:55:25 

альтернативное 

рабочее место 
32 15 23 25 23 133 0,16 11 38,22 16 

1371 
11.2.2022 
1:58:22 

альтернативное 
рабочее место 

23 36 32 29 39 132 -1,48 5 40,00 12 

1372 
11.2.2022 

1:58:25 

альтернативное 

рабочее место 
39 28 43 14 19 125 0,71 11 43,60 20 

1376 
11.2.2022 

2:17:36 

альтернативное 

рабочее место 
39 14 28 26 13 122 0,30 9 31,65 19 

1378 
11.2.2022 

2:42:34 

альтернативное 

рабочее место 
26 16 25 25 25 127 -0,58 9 16,08 8 

1379 
11.2.2022 
2:43:38 

альтернативное 
рабочее место 

12 22 33 28 16 89 0,56 9 20,19 9 

1383 
11.2.2022 

12:16:20 

альтернативное 

рабочее место 
35 29 36 19 34 146 0,59 2 39,68 10 

1384 
11.2.2022 
12:19:47 

альтернативное 
рабочее место 

31 27 36 13 25 121 0,92 7 41,52 12 

1385 
11.2.2022 

12:23:01 

альтернативное 

рабочее место 
22 27 32 32 32 141 0,71 4 33,58 10 

1387 
11.2.2022 

12:25:38 

альтернативное 

рабочее место 
15 16 32 30 24 104 0,64 9 56,39 20 



 

 

2
7
1
 

Группа 

IΙ-2 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (альтернативное рабочее место), (Ν=250) 

Номер слу-

чая 

Отметка 

времени 

Тип рабочего 
места виртуаль-

ной организа-

ции 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» (А.В. 

Карпов) 

«Методика 

элементар-

ной шиф-

ровки Пье-

рона-Рузера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. 
Филлипс) 

Опросник 
«Субъек-

тивное чув-

ство уста-

лости» 

(К.Р. Спи-

цына) 

Методика 

«Оценка 
острого ум-

ственного 

утомления» 
(А.Б.Леонова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1388 
11.2.2022 

12:26:49 

альтернативное 

рабочее место 
29 26 33 26 35 116 0,44 6 50,85 15 

1390 
11.2.2022 
12:28:26 

альтернативное 
рабочее место 

23 19 34 33 33 156 -0,05 5 48,05 16 

1391 
11.2.2022 

12:29:26 

альтернативное 

рабочее место 
33 16 20 22 28 131 0,58 10 51,77 20 

1392 
11.2.2022 

12:30:21 

альтернативное 

рабочее место 
33 14 31 27 27 129 0,00 4 52,53 19 

1393 
11.2.2022 

12:35:57 

альтернативное 

рабочее место 
30 17 29 23 33 121 0,70 11 13,39 6 

1395 
11.2.2022 
12:46:03 

альтернативное 
рабочее место 

21 28 31 31 33 135 0,67 9 7,32 4 

1397 
11.2.2022 

12:51:45 

альтернативное 

рабочее место 
16 24 22 19 34 114 0,62 11 4,27 2 

1400 
11.2.2022 
14:31:48 

альтернативное 
рабочее место 

17 30 28 28 33 117 -0,04 11 13,70 7 

1401 
11.2.2022 

22:11:53 

альтернативное 

рабочее место 
42 31 34 18 19 143 0,71 7 147,13 32 

1404 
11.2.2022 

22:26:27 

альтернативное 

рабочее место 
20 27 33 28 24 118 -0,02 5 15,44 5 

1405 
11.2.2022 

22:26:39 

альтернативное 

рабочее место 
14 35 28 18 34 122 -0,02 9 20,66 7 

1406 
11.2.2022 
22:28:00 

альтернативное 
рабочее место 

21 25 25 26 30 125 -0,07 6 35,15 13 

1407 
11.2.2022 

22:28:49 

альтернативное 

рабочее место 
30 14 26 28 20 136 1,17 9 115,47 25 

1408 
11.2.2022 
22:40:50 

альтернативное 
рабочее место 

30 22 24 22 25 100 -0,06 0 22,87 10 

1409 
11.2.2022 

22:41:30 

альтернативное 

рабочее место 
17 42 19 27 37 83 0,32 12 10,28 4 

1412 
11.2.2022 

22:54:24 

альтернативное 

рабочее место 
20 28 34 17 34 133 -0,90 0 32,26 8 



 

 

2
7
2
 

Группа 

IΙ-2 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (альтернативное рабочее место), (Ν=250) 

Номер слу-

чая 

Отметка 

времени 

Тип рабочего 
места виртуаль-

ной организа-

ции 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» (А.В. 

Карпов) 

«Методика 

элементар-

ной шиф-

ровки Пье-

рона-Рузера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. 
Филлипс) 

Опросник 
«Субъек-

тивное чув-

ство уста-

лости» 

(К.Р. Спи-

цына) 

Методика 

«Оценка 
острого ум-

ственного 

утомления» 
(А.Б.Леонова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1414 
11.2.2022 

23:38:23 

альтернативное 

рабочее место 
20 35 33 18 37 107 0,38 1 12,66 1 

1415 
11.3.2022 
0:39:00 

альтернативное 
рабочее место 

31 19 35 25 17 140 1,12 8 61,03 22 

1417 
11.3.2022 

1:16:42 

альтернативное 

рабочее место 
34 21 29 39 33 122 0,00 6 88,59 22 

1418 
11.3.2022 

1:54:33 

альтернативное 

рабочее место 
24 16 31 30 30 151 0,57 7 78,87 28 

1420 
11.3.2022 

7:06:55 

альтернативное 

рабочее место 
23 28 26 16 36 109 0,44 5 4,98 3 

1421 
11.3.2022 
14:36:06 

альтернативное 
рабочее место 

25 30 31 35 31 131 0,00 9 19,98 8 

1422 
11.3.2022 

16:26:54 

альтернативное 

рабочее место 
19 27 27 29 34 132 0,70 8 26,77 6 

1425 
11.3.2022 
16:31:12 

альтернативное 
рабочее место 

32 21 26 21 31 124 -0,35 7 22,47 6 

1426 
11.3.2022 

16:32:59 

альтернативное 

рабочее место 
27 17 25 28 29 133 -0,19 0 56,80 16 

1429 
11.3.2022 

16:39:17 

альтернативное 

рабочее место 
17 25 27 27 32 118 0,54 5 33,20 7 

1432 
11.3.2022 

16:51:04 

альтернативное 

рабочее место 
30 21 38 29 24 133 -0,23 3 39,74 24 

1433 
11.3.2022 
16:51:37 

альтернативное 
рабочее место 

25 13 31 27 27 134 -0,02 8 10,80 5 

1435 
11.3.2022 

17:01:34 

альтернативное 

рабочее место 
33 11 32 21 24 124 -0,98 7 46,70 15 

1438 
11.3.2022 
18:10:45 

альтернативное 
рабочее место 

23 11 45 15 23 141 0,93 9 56,13 20 

1439 
11.3.2022 

19:50:20 

альтернативное 

рабочее место 
27 21 24 24 21 94 -0,16 7 129,92 22 

1441 
11.3.2022 

19:59:55 

альтернативное 

рабочее место 
28 29 33 17 30 120 -0,94 0 59,44 16 



 

 

2
7
3
 

     

Группа 

IΙ-2 

Результаты первичных оценок (сырые баллы) базовых психологических компонентов функционального комфорта работников 

групп виртуальной организации, сгруппированных по виду рабочего места (альтернативное рабочее место), (Ν=250) 

Номер слу-

чая 

Отметка 

времени 

Тип рабочего 
места виртуаль-

ной организа-

ции 

Методика «Личностный опросник NEO FFI» 

(в адаптации: В.Е. Орел, А.А. Рукавишников, И.Г. Сенин, Т.А. Мартин) 

Методика «Диа-

гностика уровня 

развития рефлек-

сивности» (А.В. 

Карпов) 

«Методика 

элементар-

ной шиф-

ровки Пье-

рона-Рузера» 

Методика 

«Сравнение 
похожих ри-

сунков» (Дж. 

Каган, Б.Л. 

Розман, Д. 

Дэй, Ж. Аль-

берт, В. 
Филлипс) 

Опросник 
«Субъек-

тивное чув-

ство уста-

лости» 

(К.Р. Спи-

цына) 

Методика 

«Оценка 
острого ум-

ственного 

утомления» 
(А.Б.Леонова) 

НЕЙ ЭКС ООП СОТ ДОБ УРФ ЭФЗ ЭФО ПФЦ УУУ 

1442 
11.3.2022 

20:06:35 

альтернативное 

рабочее место 
45 16 31 28 21 136 -0,24 7 90,23 30 

1445 
11.3.2022 
20:11:47 

альтернативное 
рабочее место 

5 42 38 32 40 142 -0,02 2 0,00 0 

1446 
11.3.2022 

20:11:54 

альтернативное 

рабочее место 
22 26 26 20 34 116 0,77 10 26,04 10 

1447 
11.3.2022 

20:16:07 

альтернативное 

рабочее место 
24 19 27 19 41 124 0,55 10 41,81 18 

1449 
11.3.2022 

20:18:56 

альтернативное 

рабочее место 
21 23 26 31 33 133 0,16 12 13,41 6 

1450 
11.3.2022 
20:23:58 

альтернативное 
рабочее место 

33 8 27 23 28 143 -0,26 6 63,49 32 

1453 
11.3.2022 

21:02:19 

альтернативное 

рабочее место 
22 26 28 29 28 125 -0,59 0 39,16 10 

1455 
11.3.2022 
21:15:50 

альтернативное 
рабочее место 

21 26 26 32 23 104 0,61 9 25,51 10 

1457 
11.3.2022 

21:39:41 

альтернативное 

рабочее место 
6 10 25 30 35 108 0,30 12 8,86 3 

1458 
11.3.2022 

22:15:51 

альтернативное 

рабочее место 
28 11 37 25 28 128 1,05 8 41,96 25 


