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Преподавателям и практикам: ТРИЗ для… и ТРИЗ в… 

 
 

Итоговая работа по ИП 
(Подготовка студентов к работе на предприятии) 

Аминов Р. Б., 
г. Нижний Новгород 

В начале было слово… 

Вступление 

В исходной постановке задача была – применить методику ИП к сложившейся 
на нашем предприятии системе подготовки студентов вузов для работы, т.е. 
сложившейся у нас системе адаптации. Эта система была трудно управляема и 
давала иногда сбои. Требовалось изменить ее к лучшему. 

Применение методики ИП позволило глубже понять происходящее при 
адаптации, упростить систему, уточнить ее назначение и, как следствие, выявить 
процесс, который мог бы лежать в основе эффективной системы адаптации. 
Понимание этого процесса позволяет в конкретном случае формулировать 
конкретные рекомендации. 

1 часть. Информационный этап. Улучшение понимания системы 
Цель проекта - модернизация системы подготовки научных кадров для нашего 

института (фактически, системы адаптации к работе). 

Конкретно: 1) увеличить процент студентов, заинтересовавшихся в работе на 
нашем предприятии, по отношению к числу студентов, пришедших на свои учебные 
дела; 2) снизить затраты на подготовку. 

Исполнитель и заказчик я сам. 

Содержание: применив разные формы описания исходной ситуации, глубже 
разобраться в происходящем, в работе системы. 

Описание исходной ситуации 

У нас есть несколько потоков (категорий) людей: 

1) студенты или молодые специалисты первого года работы; 
2) специалисты, решившие поработать в институте какое-то время; 
3) специалисты, связавшие свою судьбу с предприятием; 
4) ветераны, имеющие полезный опыт; 
5) балласт, люди по тем или иным причинам не желающие ни работать на 
предприятие или на себя, ни уйти отсюда в поисках лучшей доли; 
6) те, кто рулит, управляет ситуацией. 
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На адаптацию влияют все, но заниматься придется только одной группой. 

Показатели эффективности, которые надо повысить: 

Для группы 1:  
– отношение числа устроившихся или стремящихся работать у нас к числу 
пришедших на свои учебные дела;  
– отношение затрат на одного пришедшего на учебные дела студента;  
– средний учебный балл всех пришедших на учебные дела студентов;  
– участие студентов и МС в научно-технических мероприятиях;  
– систематичность работы с литературой (источниками, периодикой) или научно-
техническая активность;  
– способность освоения тематики подразделения; 
– адаптация к работе в подразделении. 
 
Ограничения. 

Затраты должны быть не больше (лучше – меньше). Количество занятых в НТ 
и учебной деятельности не д. превышать 5% от числа работающих. 

2 Описание системы научной подготовки кадров. 

Система выполняет отбор для научной и инженерной работы, обучение по 
тематике подразделений и призванию, сопровождение научной и инженерной 
карьеры сотрудников до появления активной самостоятельной позиции. Также 
выполняются функции противостояния современным негативным тенденциям – 
потребительство, падение образованности и т.д. 

Элементы системы: 

1) Учебные заведения – преподаватели, студенты, учебные планы, 
специальности обучения. 

2) Наше предприятие – наш сектор, отдел кадров, подразделения, специалисты-
преподаватели. 

3) Внешняя среда – другие предприятия, семья, друзья и т.д. 
4) Внутренний мир человека, общественные ценности. 

 

Взаимосвязи: 

Учебные заведения направляют к нам студентов для выполнения своих 
учебных задач. Студенты выполняют учебные задания и знакомятся с предприятием 
и возможным своим будущим. Мы управляем этим процессом посредством 
«мероприятий» – занятий, встреч. Специалисты подразделений передают студентам 
знания и присматривают себе смышленых. Подразделения и отдел кадров 
предлагают студентам вакантные рабочие места. На мероприятиях происходит 
сдвиг сознании студентов и преподавателей (изменение внутреннего мира), 
принимаются решения о дальнейших поступках. Внешняя среда влияет на принятие 
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решений. Успех или неудача в мероприятии, цепочки успехов или неудач в 
выполнении учебных заданий меняют жизненные ценности человека – то самое 
нечто, которое влияет на внешние поступки. 

Эта система работает плохо потому, что каждый ее элемент 
слабоработоспособен, потому что времена изменились и надо работать по-новому. 
Каждый делает свое дело, а студенты уходят в другие места. Получается 
интенсивная холостая работа. Потому, что, скорее всего, система работает по 
старому. Показатели работы тоже старые. Вот, предварительно, суть проблемы. 

Ключевые места, это те, на которые я могу повлиять – на мероприятия со 
студентами. 

Уровень выполнения функций описывать трудно. Пока слишком 
расплывчато, много взаимодействий, нет четких функций. 

Ведущие отрасли техники 

Это системы, имеющие четкие и эффективные системы отбора молодых для 
своей работы (высокие требования и высокая оплата; отбор в виде конкурса с 
высокой мотивацией) или имеющие такую организацию работы, при которой любой 
новичок может давать качественную продукцию через 10 минут инструктажа. 

ПРЕДВАРИТЕЛЬНЫЙ ВЫВОД: 

ПОСЛЕ ОПИСАНИЯ - НАДО СУЗИТЬ ТОЧКУ ЗРЕНИЯ НА СИСТЕМУ, 
ВВЕСТИ КАКИЕ-ТО ОГРАНИЧЕНИЯ ИЛИ ВЗЯТЬ ОТДЕЛЬНУЮ ЕЕ ЧАСТЬ. 

Возьму самое известное (и самое нужное): выполнение студентом первой 
учебной работы в институте. Это процесс, состоящий из цепочки мероприятий и 
собственно процесса выполнения учебной работы. Мероприятия – процедура 
выбора студентом предприятия (или отбора студента), получение пропуска, встреча 
с руководителем, проверка выполнения работы, необходимая корпоративная учеба, 
предварительная защита, защита, прощание с руководителем. Эти вещи называются 
мероприятиями потому, что они планируются, организуются и проводятся для всех 
студентов единообразно и чаще всего с коллективом студентов, со всеми вместе. 
Процесс выполнения работы – общение с руководителем, работа под руководством 
– индивидуальное общение, один на один. Процесс выполнения учебной работы 
тоже складывается из «мероприятий» - встреч студента и руководителя – и 
«процессов» - выполнения студентом задания.  

Получается три уровня иерархии моей системы: 1) собственно моя система - 
процесс выполнения учебной работы, ограниченный вузом по времени, имеющий 
требования вуза и нашего института по тематике и содержанию учебной работы, 
заканчивающийся проверкой – защитой; 2) конкретное мероприятие – коллективное 
или индивидуальное, которое завершает какой-то этап выполнения учебной работы 
и после которого принимается (руководителем или сторонними людьми – 
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преподавателями вуза, нами, комиссией) решения о дальнейшем ходе процесса;  
3) собственно студент (м.б. руководитель, преподаватель, наблюдатель), 
выполняющий количественные действия и претерпевающий качественные 
изменения (принимающий решения).  

Выполнение учебной работы обязательно для всех людей - участников 
системы, ход процесса у каждого студента разный, набор мероприятий в идеале 
одинаковый, количество мероприятий – разное и зависит от способностей студента 
и руководителя. 

Наша задача состоит в том, чтобы получить успехи не ниже заданных 
(например, оценки на защите), получить изменения в студентах (и руководителях) 
такие, чтобы получить а) желание работать у нас; б) знания и способности, 
подходящие для конкретного подразделения.  

Нет кстати у нас возможности, необходимости и прав строить свою работу 
так, чтобы у студентов не было иного выбора, кроме как идти к нам работать и 
радоваться этому. Мы, можно сказать, обязаны предоставлять студенту 
возможность (и даже заставлять его!) самому делать выбор, как поступить. 

Видимо, мне надо строить систему комбинированную – выбирательно-
заставлятельную. Заставлять студентов отрабатывать хорошее к ним отношение и 
предоставлять возможность выбирать специализацию на предприятии. Вот и ясна 
моя прежняя/сегодняшняя/ ошибка – слишком много выбора раньше времени, до 
появления стремления. 

Итак, нагрузка, четкая система кнут-пряник с нашим смыслом до появления 
стремления к нам, затем – выбор специализации и выращивание, поддержка 
специалиста. А в начале – понимание и сопровождение – для откровенности. Во 
всяком случае, отсюда вытекают критерии оценки работы системы – появление 
стремления к нам. 

Уточненное описание системы 

ГПФ - реализовать способности студентов на нашей тематике (развить 
применительно к нашей тематике) и породить желание реализовывать и дальше 
(продолжить реализовывать) эти способности у нас, т.е. сформировать стремление 
работать у нас. Или по-другому, выполнение учебной работы студентом на базе и по 
тематике нашего института в заданные вузом сроки1. 

Система представляет собой организованный процесс от прихода студентов на 

                                                             
1S: Два четких критерия: а) желание работать у нас; б) знания и способности, подходящие для 

конкретного подразделения. Объединим в одну цель: реализация и развитие способностей студента в 
УСПЕШНОЙ работе по нашей тематике с выработкой ПОЛОЖИТЕЛЬНОЙ МОТИВАЦИИ на работу на 
нашем предприятии. Т.е. нужно создать условия, чтобы студент с вероятностью 90-99% сделал работу 
УСПЕШНО и поэтому ему захочется работать у нас. 
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предприятие до ухода с него вместе с выполненной учебной работой. В процессе 
заняты разные службы и люди, выполняющие определенные функции (задачи), 
управление процессом производится посредством мероприятий, в результате 
процесса студент знакомится с тематикой предприятия, оценивается предприятием 
как работник и в соответствии со своими изменениями принимает решение работать 
у нас или нет. То есть, студент – изделие, которое обрабатывается нашей системой. 

Такое представление упрощает систему. Есть процесс и службы, его 
выполняющие. Службы выполняют типовые функции. Конкретные люди служб, 
выполняя свои функции, воздействуя на студента, дожидаются или добиваются 
реакции студента на свои воздействия (подстраиваются под скорость изменения 
студента).  

Мы управляем этим процессом. Наша задача – провести студента через все 
этапы и получить при этом адаптацию студента к работе на предприятии. То есть, 
есть система адаптации, осуществляющая процесс, есть подсистемы – службы со 
своими функциями, есть система управления – наш сектор, есть изделие, которое 
обрабатывается – студент. 

ГПФ уточняется: реализовать способности студентов на нашей тематике 
(развить применительно к нашей тематике) и породить желание реализовывать и 
дальше (продолжить реализовывать) эти способности у нас, т.е. сформировать 
стремление работать у нас. Или по-другому, выполнение учебной работы студентом 
на базе и по тематике нашего института в заданные вузом сроки. 

Состав системы: куратор студентов от вуза, отдел кадров, отдел режима, отдел 
охраны, бюро пропусков, бюро по ТБ, пожарная охрана, наш сектор, преподаватели, 
руководители, структурные подразделения, начальники подразделений, 
администрация института, столовая, медсанчасть. Могут быть также использованы 
библиотека, архив, отдел стандартизации. 

Условия работы. Длительность процесса 4-5 месяцев. На территории нашего 
предприятия, вуза, места проживания студента (там, где он работает 
самостоятельно). Основание для работы – договор с вузом, в котором указаны 
количество студентов и их специальности, внутренние приказы и положения, 
соответствующие федеральные законы, общероссийские положения. Мы должны 
вести процесс не нарушая трудовой дисциплины, в соответствии с приказами и пр. 
Мы не можем произвольно распоряжаться деньгами, запланированными на этот 
процесс, т.е. ограничены в материальном стимулировании. Занимаясь со 
студентами, мы должны обеспечить приток потенциальных работников в 
подразделения, включенные в план на этот год, и не должны сорвать выполнение 
планов работы подразделений. Что-то не нравятся мне эти «условия», но что писать 
здесь – непонятно. 
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Функции элементов системы. 

1) Вуз направляет к нам на выполнение учебной работы группу студентов 
определенной специальности (в нашем случае – «Радиотехника» или 
«Информационные системы») в количестве согласно договору. Вуз готовит 
письмо с указанием ФИО студента. Так же вуз в своем отделе режима 
оформляет допуск на студента, проводит небольшое собрание и организует 
при необходимости встречу студентов с нашими представителями. Вуз 
контролирует ход выполнения учебной работы, проводит защиту результатов 
работы. При необходимости вуз консультирует наших руководителей.  

2) Отдел кадров получает разрешение администрации на принятие студентов, 
оформляет приказ по предприятию, собирает со студентов фотографии, 
анкеты и справки, выдает данные (сроки, подразделение) в бюро пропусков 
для оформления пропуска, получает от нас сведения о предполагаемых 
подразделениях и руководителях, сверяет (контролирует) распределение 
студентов по подразделением с планом текущих и долгосрочных 
потребностей предприятия в специалистах, сверяет расход средств на 
обучение с планом на текущий год, организует инструктаж студентов в 
отделе режима, в бюро по ТБ и в пожарной охране, учитывает наши 
рекомендации при приеме студентов на работу, отслеживает успеваемость 
студентов. 

3) Отдел режима по согласованию с отделом кадров проводит инструктажи вновь 
прибывших студентов, решает совместно с отделом охраны и нами вопросы 
нарушения студентами режима и трудовой дисциплины, допускает к выносу 
через проходную учебно-методические материалы (пособия, пояснительные 
записки, чертежи) по заявкам подразделений, дает разрешение на получение 
пропусков, в крайнем случае, самостоятельно занимается оформлением допуска 
студенту. 

4) Отдел вневедомственной охраны согласно приказу и трудовому распорядку 
пропускает студентов на территорию предприятия, при необходимости 
производит досмотр (регулирует – чего студенты тащат в институт и из 
института), участвует в решении вопросов нарушения студентами режима. 

5) Бюро пропусков согласно приказу и данным отдела кадров оформляет и 
продлевает пропуска студентам, изымает их при необходимости. 

6) Бюро по технике безопасности согласно приказу и по уговору с отделом 
кадров проводит инструктажи студентам, проверяет проведение инструктажа 
на рабочем месте. 

7) Пожарная охрана согласно приказу и по уговору с отделом кадров проводит 
инструктажи студентам. 

8) Наш сектор следит за прохождением всех этапов процесса (по срокам), 
подталкивая при необходимости то или иное подразделение, мы подбираем 
студентам подразделение и руководителей, мы встречаем и поддерживаем 
контакт со студентами, разрабатываем программы пребывания, организуем 
занятия, консультации, предзащиты, совещания и др. необходимые 
мероприятия, решаем вопросы, возникшие между студентами, 
подразделениями и руководителями, контролируем работу студента и 
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руководителя, подводим итоги, обобщаем результаты, даем рекомендации в 
службы института, готовим и редактируем учебно-методические материалы. 

9) Руководители – готовят план работы со студентом, подбирают тему учебной 
работы, руководят выполнением учебной работы, сводят с необходимыми 
специалистами, следят за порядком, ТБ, режимом и дисциплиной, готовят 
студента к защите и предзащите (итоговой аттестации), дают характеристику 
студенту. 

10) Преподаватели – готовят конспекты занятий, проводят занятия согласно 
расписанию, ведут учет посещаемости и успеваемости студентов, проверяют 
работы студентов, готовят учебно-методические материалы. 

11) Структурные подразделения (начальники структурных подразделений) – 
инструктируют на рабочем месте по ТБ, готовят рабочее место и практическое 
задание, готовят круг вопросов и перспективную тематику, определяют уровень 
знаний, необходимый студенту, принимают решения о необходимости приема 
на работу. 

12) Администрация института – разрешает выполнение учебных работ, 
выделяет средства для оплаты труда преподавателей и руководителей, дает 
указания всем службам (в том числе и нам) по вопросам обучения, принимает 
решение о дальнейшей судьбе студентов, выполнивших учебную работу. 

13) Столовая – в ней можно пообедать, есть так же буфет, работающий в любое 
время. 

14) Медсанчасть – в принципе должна оказывать мед помощь, (были случаи, 
когда студенты теряли сознание, тогда вызывали медсестру). 

15) Библиотека – дает литературу студентам для подготовки – в читальный зал и 
домой. 

16) Архив – студент может пользоваться документацией из архива на территории 
предприятия. 

17) Отдел стандартизации – в принципе должен следить за оформлением 
пояснительных записок, за соблюдение стандартов при выполнении и 
оформлении дипломной работы2. 
Окружение процесса, стимулы для составных частей. 

Процесс идет 4-6 месяцев, проходит на территории предприятия, дома у 
студента, в учебном заведении и вообще в мире, где есть семья, работа, развлечения, 
город, страна, погода. Можно сказать, что процесс идет у нас, дома и в вузе; 
остальные влияния стоит учитывать как параметры (медленно изменяющиеся 
постоянные величины, которые в течение всего процесса не меняют своего знака и 
не меняют медленной скорости своего изменения). Т.е. окружение – это люди в 

                                                             
2S: Скорее всего, еще не все. Надо более тщательно продумать взаимосвязи и взаимозависимости. 

Процесс - это сужающийся коридор (ведущий, толкающий, манящий) изделие к цели, где стенки коридора - это 
сеть из мероприятий и действий; чем меньше ячейки в сети, тем меньше шансов выскользнуть, чем больше 
взаимосвязей (действий, поступков, операций) между элементами системы, тем меньше возможностей у 
элементов уклонится, сделать "спустя рукава". Должны быть некие "реперные" (узловые) точки (мы 
называем это в проектах Check Point 1,2 и т.д.- контрольные точки) - отслеживание, фиксация, анализ и 
коррекция процесса. 
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нашем институте, люди дома у студента, люди (студенты и преподаватели) в 
учебном заведении. Можно с небольшой натяжкой назвать окружением объем 
информации по новой для студента теме, т.е. это книги, Интернет, программные 
пакеты.  

Стимулы для составных частей. Стимулы и манят, и заставляют. 

1) Вуз заинтересован в закреплении студентов за предприятиями 
(обучение по специальности), в связях с предприятиями (быть в курсе 
дел предприятия, что-то себе урвать), в выполнении чужими руками 
своих учебных дел (темы учебных работ, практика, ), некоторый 
патриотизм (не всё продается, а только часть), есть и реальные 
педагогические и учебные цели, есть и реальный учебный процесс, 
предполагающий стажировку на предприятиях).  

Манят: выгода, научный и педагогический интерес. 
Заставляют: репутация, контролирующие органы, перспективы.  

Материальное выражение целей (стимулов): отчетность, количество студентов 
и связей, успехи выпускников, количество и сумма договорных работ, количество 
совместных выступлений и мероприятий, продвижение своей тематики. А также 
естественное уменьшение объема работы с увеличением результата. 

2) Отдел кадров заинтересован в пополнении института хорошими 
кадрами, в уменьшении затрат на подготовку кадров, в спокойной 
ненапряженной работе, в послушности студентов и исполнительности 
нас и остальных подразделений, в отсутствии претензий и ЧП. В 
репутации. В меньшей работе. 

Манят: на количестве студентов и качестве работы получить себе очередную 
грамоту. 
Заставляют: мы, обязательства, порядок работы, контролирующие. 

Материальное выражение целей (стимулов): отчетность, количество приказов, 
количество денег, количество претензий.  

3) Отдел режима заинтересован в соблюдении режима (не допуск к 
неположенному, пропуск разрешенного), в проверке документов, в 
уменьшении работы. 

Манят: чем меньше студентов, тем лучше; бравые ребята справляются с 
трудностями.  
Заставляют: отдел кадров, приказы руководства, инструкции. 

Материальное выражение целей (стимулов): отчетность, количество претензий. 

4) Отдел вневедомственной охраны заинтересован в соблюдении 
режима и порядка, в уменьшении работы. 

Манят: чем меньше студентов, тем лучше; бравые ребята справляются с 
трудностями (только трудности касаются материальных и информационных 
ценностей, найденных охранниками на посту). 
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Заставляют: отдел кадров, отдел режима, приказы руководства, инструкции. 

Материальное выражение целей (стимулов): отчетность, количество претензий. 

5) Бюро пропусков заинтересовано в соблюдении порядка, в уменьшении 
работы 

Манят: чем меньше студентов, тем лучше; 

Заставляют: приказы руководства, инструкции 

Материальное выражение целей (стимулов): отчетность, количество претензий. 

6) Бюро по технике безопасности заинтересовано в соблюдении правил 
ТБ, в оформлении ответственности, в уменьшении работы, в отсутствии 
ЧП 

Манят: чем меньше студентов, тем лучше, соблюдение правил. 
Заставляют: приказы руководства, отдел кадров, инструкции. 

Материальное выражение целей (стимулов): отчетность, количество ЧП, 
количество инструктированных. 

7) Пожарная охрана заинтересована в соблюдении правил ПБ, в 
оформлении ответственности, в уменьшении работы, в отсутствии ЧП 

Манят: чем меньше студентов, тем лучше, соблюдение правил. 
Заставляют: приказы руководства, отдел кадров, инструкции. 

Материальное выражение целей (стимулов): отчетность, количество ЧП, 
количество инструктированных. 

8) Наш сектор заинтересован в посильном и стабильном потоке 
студентов, в их трудоустройстве на работу, в заказах на студентов, в 
воспитании, в образовании по нашей тематике, в адаптации на 
предприятии студентов; так же мы одновременно заинтересованы в 
подготовке преподавателей и руководителей, в научном росте 
сотрудников предприятия, в налаживании хорошего процесса обучения, 
воспитания и адаптации. 

Манят: идея снабжения предприятия молодежью через нас, сам по себе 
образовательный и воспитательный процессы, деньги за это, продвижение своих 
идей, влияние на вузы, связи с вузами, роль в кадровой политике, вообще что-то 
такое глобальное… 
Заставляют: приказы и правила, планы, требования стандартов и учебных 
заведений, обещания и отношения с людьми, подразделениями и организациями, 
необходимость в людях. 

Материальное выражение целей (стимулов): зарплата, количество начитаных 
часов, количество студентов, руководителей и преподавателей, оценки студентов, 
успехи молодых специалистов, кадровый и научный рост людей. 
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9) Руководители студентов заинтересованы в подготовке кадров для 
подразделения, в появлении помощника, в деньгах (небольших), просто 
нравится возиться со студентами, в репутации в коллективе 
подразделения и института, в продолжении своей тематики, в 
воспитании человека 

Манят: кадры (смена), деньги, повышение репутации и активности, молодежь. 
Заставляют: приказы, мы, учебное заведение, правила и нормы общения и 
подготовки работ, руководители подразделения. 

Материальное выражение целей (стимулов): количество рублей, меньшая 
работа, успех студента, его работа у нас, оценка, отдельная благодарность через нас 

10) Преподаватели заинтересованы в передаче своих знаний, в деньгах, в 
репутации, в новом общении. 

Манят: деньги, продолжение тематики, отбор молодых. 
Заставляют: приказы, мы, правила и нормы подготовки занятий, репутация. 

Материальное выражение целей (стимулов): меньшая работа за большие 
деньги, обратная связь со студентами, выигрыш в интригах в своем подразделении. 

11) Структурные подразделения (начальники структурных 
подразделений) заинтересованы в проверке и отборе молодых ребят, в 
проверке и стимулировании  и росте подчиненных, в выполнении работ 

Манят: новые кадры, деньги для своих сотрудников, рост людей. 
Заставляют: приказы и планы руководства, мы, необходимость справиться с 
работами. 

Материальное выражение целей (стимулов): количество людей, уменьшение 
количества конфликтов, улучшение атмосферы в коллективе. 

12) Администрация института заинтересована в притоке новых хороших 
кадров, в уменьшении затрат на этот приток. 

Манят: источники молодежи, репутация предприятия как научного центра, 
возможности связей с вузами. 
Заставляют: грядущие работы, реальное состояние предприятия, финансовые 
возможности, личные какие-то дела. 

Материальное выражение целей (стимулов): больше работоспособных 
отличников за дополнительную доплату. 

13) Столовая заинтересована в продаже своей продукции и своего труда 
Манят: клиенты и деньги. 
Заставляют: хозяева, клиенты (капризы), финансовое положение. 

Материальное выражение целей (стимулов): деньги и меньшая работа 

14) Медсанчасть заинтересована в отсутствии больных, в своей 
квалификации 
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Манят: деньги. 
Заставляют: приказы, режим. 

Материальное выражение целей (стимулов): посетители, деньги. 

15) Библиотека заинтересована в потоке читателей, в развитии 
Манят: квалификация, развитие, непыльная работа. 
Заставляют: приказы, правила и режим, иногда мы пристаем. 

Материальное выражение целей (стимулов): средний поток читателей, 
сохранность и наращивание фонда, деньги. 

16) Архив заинтересован в работе с документами и стабильном 
пользовании ими (так же как и библиотека) 

Манят: малая работа. 
Заставляют: правила. 

Материальное выражение целей (стимулов): количество документов, 
количество пользователей, деньги. 

17) Отдел стандартизации заинтересован … да не заинтересован он в 
студентах, разве что как простое подразделение, которому нужны 
молодые кадры 

Манят: ничего, деньги. 
Заставляют: правила работы. 

Материальное выражение целей (стимулов): деньги, меньше работы. 

Этапы работы системы – начало (вход), конец (выход), промежуточные точки, 
точки принятия решения (если, то). Этапы с точки зрения формы (мероприятия, 
действия и решения - оформление): 

1) Процедура выбора студентом предприятия (или отбора студента), агитация. 

В начале этапа есть студенты в вузе и наше предприятие отдельно, среди 
других предприятий. В конце должны получить список (количество, пол, учебный 
балл, направления обучения) студентов, направляемых к нам на выполнение 
учебной работы. То есть на этом этапе из общей массы студентов выделяется группа 
для нашего предприятия. 

Студенты тем или иным образом (мероприятие типа выступления в вузе перед 
студентами, распределения, организуемые кафедрами, информация от СМИ или от 
знакомых и пр.) узнают о предприятиях и делают выбор – записываются у 
ответственного на кафедре (или распределяются; в конечном итоге свободный 
выбор всегда завершается кафедральным или факультетским распределением, 
поскольку некоторые студенты ничего не хотят или не знают, чего хотят).  

У конкретного студента свои критерии выбора предприятия: деньги, интерес, 
возможности, близость к дому, знакомые-родственники, уверенность-
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неуверенность, друзья потянули, все равно какое – будь что будет. Так же работает 
критерий: не взяли, куда хотел, пойду туда, куда берут (выбор меньшего зла). Выбор 
студента происходит под влиянием мероприятия и общей информацией. Выбор 
кафедры определяется отношениями с предприятиями и репутацией вуза и 
специальности. Выбор кафедры сильнее выбора студента практически всегда. 
Кафедра планирует распределение и добивается его (в меру сил). Завершается 
выбор приказом по вузу. Всегда есть отставшие или блатные студенты. 

Вуз составляет списки, определяет сроки, критерии оценки выполнения 
студентами учебных дел и методические указания, готовит документы на студентов 
(письмо, направление, допуск), назначает ответственного преподавателя и старосту 
группы студентов, направляет студентов к нам. 

Наш сектор участвует (или организует) в распределении, интересуется (по 
срокам) как идет оформление документов, сколько, кого и каких студентов ждать. 

2) Получение пропуска. 

Группа студентов с документами вуза получает право проходить на наше 
предприятие и выполнять в нем какие-то действия. То есть, на этом этапе студенты 
причисляются к нашим сотрудникам, приобретают какие-то права, первый раз 
проходят к нам. 

Отдел кадров и наш сектор встречают студентов в проходной. Сверяем список 
и присутствующих. Мы – беседуем о стремлениях и предпочтениях студентов. 
Отдел кадров – проверяет документы, раздает анкеты для заполнения, делает копии 
паспортов (в идеале и зачетных книжек), дает указания студентам – какие 
документы принести, какой медосмотр пройти, какие принести фото, 
договаривается о сроках. Мы все обмениваемся телефонами. Завершается встреча 
установлением контакта, получением первичной информации о студентах, выдачей 
студентам первого задания. 

Далее – мы подбираем студентам руководителей (ибо приказ о пропуске 
студента в институт м.б. только после назначения персонального ответственного за 
студента – руководителя), исходя из нашей базы данных, из потребностей 
подразделений, из перспективных и текущих кадровых планов. Мы разговариваем с 
руководителями подразделений и с кандидатурами для руководства – как мы 
проведем этот семестр. Составляем списки (иногда – утверждаем у руководства) 
студент – руководитель. Мы объясняем руководителям правила игры – какие 
бумаги, какие мероприятия им предстоят. Здесь мы влияем на подразделение – даем 
им будущего работника, на руководителя – выращиваем его или стимулируем. 
Подразделение определяет тему учебной работы. 

Отдел кадров параллельно (в одно время с нами) готовит и подписывает проект 
приказа, собирает и проверяет документы, выдает данные в бюро пропусков, 
согласовывает приказ с отделом режима, с нами, выявляет отстающих (есть всегда!) 
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студентов и дает их фамилии нам для подталкивания студентов, договаривается с 
режимом, ТБ и пожарниками об инструктажах. 

Выпускается приказ. 

Отдел кадров выдает данные в бюро пропусков, встречает студентов, проводит 
инструктажи, сообщает нам и приводит их в наш сектор. 

По информации отдела кадров мы готовим руководителей к первой встрече, т.е. 
мы готовим общий сбор – т.н. инструктивное совещание (см. следующий этап). 

Всегда! На любом этапе! Наш сектор подталкивает опаздывающих студентов и 
работников подразделений, решает возникающие нетиповые проблемы, принимает 
решения по сокращению или удлинению этапа, дает общую оценку (готовит 
рекомендации)! Т.е. управляет процессом! 

3) Встреча с руководителем. 

Вначале имеются группа студентов с пропусками и после инструктажей и 
группа руководителей, ожидающих кота в мешке и немного напряженных 
ожиданием. В конце д.б. в идеале пары руководитель-студент, мотивированные и 
направленные на совместную работу (на общение). Т. е. на этом этапе масса 
студентов разделяется на индивидуальности, идущие в обработку темой и 
руководителем. 

Мы, исходя из целей: отобрать кадры, подготовить специалистов, провести 
адаптацию к предприятию, сделать учебную работу высокого уровня, наставить 
балбесов на путь истинный, а умным и способным найти адекватного спарринг-
партнера-руководителя, призвать студентов к первому сознательному решению 
своей судьбы и т.д., и т.п., отдельно разговариваем: с руководителем – как ему 
обращаться со студентом, и как мы их будем проверять, как использовать студента, 
как его устраивать на работу или не устраивать, т.е. проговариваем план его 
возможных будущих действий с указанием ключевых моментов (по сути – 
сценарий), мы его настраиваем на эксплуатацию или борьбу (переламывание, 
переделку) студента; со студентом – по его будущей тематике, по возможностям, 
которые обычно студенты не используют, по ошибкам в общении с руководителем и 
другими специалистами, которые студенты допускают, по особенностям 
руководителя, по необходимости определять свою судьбу. И вот таких, настроенных 
нами, студента и руководителя, мы сводим в общей комнате и читаем небольшую 
лекцию о порядке их совместной жизни, о порядке проверки, о типичных ошибках 
студентов и о том, как их избежать, как разрешить те или иные вопросы – 
посещаемости, режима и т.д. Мы им говорим: побеседуйте. И внимательно следим 
за беседой: как она идет, какая реакция у студента и руководителя, отмечая для себя, 
что необходимо сделать для того, чтобы пара работала хорошо. В конце беседы 
спрашиваем типовые вещи: контактные телефоны, режим посещения, план работ, 
просьба показать студенту, где туалет, буфет, столовая и как выбраться из 
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института. 

И отпускаем пару на рабочее место руководителя в свободное плавание. 

Мероприятий три: два индивидуальных разговора и один общий. Итог этих 
мероприятий - установление устного соглашения. Формальная сторона дела – 
отсутствие или наличие претензий по студенту и по руководителю. 

4) Введение в тематику. 

Вначале руководитель имеет студента, ничего не знающего, не понимающего – 
что делать. В конце студент знает, что изучать и с какой точки зрения. Т.е. на этом 
этапе студент получает направление, ориентиры и опоры (литературу), 
руководитель получает представление – что и как делать со студентом. Мы 
получаем первые претензии. 

Руководитель беседует со студентом, определяет рабочее название темы 
работы, дает литературу или ссылки на нее, говорит о посещении и обмене 
сделанным. Заканчивается этап составлением плана работ. И передачей его нам. 

Этап составления плана мы не контролируем (м. б. зря). 

5) Проверка плана работ 

Вначале мы получаем план, составленный руководителем. В конце получается 
план, скорректированный согласно нашим задумкам, политике и задачам 
предприятия, требованиям вуза. Т.е. на этом этапе получается план работ. Студент и 
руководитель здесь выступают в качестве изделий, которые обрабатываются нами 
(и реже – вузом). 

Мы проверяем, есть ли в плане нужные нам разделы по темам и нагрузке на 
студента (и – в тайне! – руководителя). Мероприятия - беседы, звонки в вузы, 
обсуждения, выработка компромисса. Результат – утвержденный план3. В идеале 
план – это сценарий. 

6) Выполнение плана 

Вначале есть студент с ориентирами и руководитель с задачей – сделать из 
студента что-то. В конце измененный выполненной работой студент и изменённый 
руководитель. Т.е. на этом этапе студент и руководитель изменяются, 
взаимодействуя друг с другом. 

Кто что делает, мероприятия, действия и решения – оформление. Руководитель 
проверяет задания, дает новые (согласно плану или по выполненному студентом), 

                                                             
3(В реальности этого нет, мы принимаем то, что дают нам руководители, надеясь на то, что они 

справятся со своей ролью; мы практически не делаем политику на этом этапе, реагируем лишь в самых 
вопиющих случаях. Почему? Потому что «мы» - на 90% это я. Всю эту фигню придумываю и «осуществляю» 
силами наших служб и руководителей студентов только я. Вероятно, это тоже большая ошибка – все делать 
самому.) 



Материалы конференции «Три поколения ТРИЗ» - 2019 
 

18 

ведя студента к предполагаемому результату (который не отражен в плане, но всегда 
угадывается; это – хорошо выполненное дело, заинтересовавшийся студент, 
качества студента, проявившиеся или воспитанные, проявившийся в студенте 
инженер или научный работник). Руководитель эмоционально реагирует на работу 
студента – в зависимости от воспитания самого руководителя или его 
представлений о воспитании специалиста. Руководитель принимает сознательные 
решения об изменении плана, исходя из результатов работы студента.  

Студент изучает литературу, выполняет расчеты, моделирование в 
программных пакетах, начинает или не начинает соображать или даже мыслить. 
Студент учится выполнять какие-то типовые задания, получает какие-то простые 
навыки. Студент преодолевает свое внутреннее сопротивление материалу. 
Настраивается на возможную работу у нас. Студент оформляет результаты, учась 
аккуратности. Студент развивает свою самостоятельность. Студент знакомится с 
людьми. Ходит в библиотеку. Берет документы в архиве. 

Мы контролируем (слабо и плохо) это взаимодействие. Мы реагируем на 
претензии со стороны студента или руководителя. Мы решаем проблемы, связанные 
с ошибками или нарушениями – плана, дисциплины, режима. Мы ускоряем 
(замедлять никогда не замедляли) при необходимости это взаимодействие. Мы 
назначаем сроки проверки, предварительной защиты, необходимой учебы. Мы 
контролируем посещаемость (точнее, оформляем посещаемость) студента и 
выписываем руководителю деньги за работу со студентом. То есть, стимулируем 
материально руководителя и морально (учеба, работа у нас) студента. Мы помогаем 
и студенту, и руководителю. Мы отчитываемся (держим связь) с вузом. 

Результат – пояснительная записка, модели, расчеты, программные продукты, 
протоколы проверок, табели посещаемости, ведомости выплат. 

7) Необходимая корпоративная учеба 

Вначале есть студенты, не знающие ничего о предприятии и о его тематике. В 
конце те же студенты, но знающие чего-то и проникнутые духом. Т.е. на этом этапе 
происходит передача знаний и части стремлений студентам. 

Мы организуем и обеспечиваем учебу (программа, класс, преподаватели, учет, 
проверка усвоения). Мы адаптируем обучение под студентов. 

Студенты слушают лекции, пишут, смотрят, трогают руками, спрашивают – в 
общем учатся. 

Преподаватели и мы стимулируем их активность и креативность в направлении 
нашей тематики. 

Руководители дают реакцию на это обучение. 

Результат – устное объявление единства, оформление итогов – кто лучше, кто 
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хуже4. 

8) Предварительная защита 

Вначале есть студент, не знающий – закончена работа или нет, руководитель, 
желающий дотянуть студента до мало-мальски приличного результата, мы, 
следящие за сроками. В конце есть студент, получивший закалку и проверку своих 
знаний перед комиссией, руководитель, удовлетворенный или нет своей работой, 
мы с общими итогами. Т.е. на этом этапе происходит завершение – настоящее или 
насильственное – выполнения учебной работы. Какими бы итоги ни были – они 
подводятся, натягиваются, раздуваются до приличных масштабов, до размеров, 
достойных доклада. 

Студент оформляет пояснительную записку, общаясь с руководителем и вузом 
(плюс библиотека, интернет, архив). Руководитель активно ему помогает, что-то 
(или все) делая за него. Помогает оформить и вынести материалы из института (есть 
разрешенные способы). Вместе они готовят доклад и презентацию для 
предварительной защиты. Мы торопим, напоминаем им, стараемся быть в курсе дел, 
при необходимости принимая меры для опережения провальных случаев. Мы 
составляем график выступлений и вытаскиваем руководителя и студента на суд 
комиссии. Мы собираем и настраиваем эту комиссию. Мы настраиваем 
руководителя и студента, иногда принимая решения за них (как это было, например, 
сегодня). Мы поддерживаем контакт с вузом. Комиссия выслушивает студента, 
проверяет его знания и психологическую стойкость, делает замечания, дает 
рекомендации к защите или к новой подготовке. Мы оформляем протоколы 
комиссии. Вуз оформляет бумаги, проверяет выполнение студентом пояснительной 
записки, назначает сроки защиты, принимает части пояснительной записки. 

9) Защита. 

Вначале есть студент. В конце дипломированный специалист. Т.е. на этом этапе 
происходит итоговая аттестация студента. 

Студент готовит и докладывает наш материал. Руководитель помогает ему до 
самой последней минуты. Мы – следим со стороны, хотя есть возможность 
участвовать в работе ГАК (или ГЭК). 

Результат – диплом, оценка. Мы делаем сводную итоговую таблицу. 

10) Прощание с руководителем, трудоустройство.  

Студент, уже не студент, а специалист, остывает после этой гонки. Приходит с 
чекушкой или тортом к руководителю (к нам не ходят, а то бы мы спились, в самые 
ужасные годы у нас было до 200 студентов разных вузов). А иногда не приходит, 
обормот. 
                                                             

4В реальности обучение проводим редко. Только в самом вопиющем случае. 
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Дружная совместная работа, тематика по образованию, стабильная работа – это 
привлекательные вещи для не слишком требовательных к жизни трудолюбивых 
молодых людей. 

В итоге мы составляем таблицу кто был – кто пришел на работу. Получаем 
нагоняй за потраченные деньги. 

А в принципе, студенты все-таки мотивируются и адаптируются к работе на 
предприятии. За эти полгода. Обычный срок адаптации 2-3 года сокращается до 1-
1,55. 

Но способа оценки адаптации у нас нет. Не проводили мы это дело. Анализы 
делали – от 20 до 40 % студентов так или иначе устраивались к нам на работу.  

Сейчас правила игры изменились тем, что трудоустроиться к нам не просто. И 
вместо количества пришедших и процентов оставшихся нужно что-то другое. 
Возможно, отсутствие критериев оценки итогов нашей работы мешает работе нашей 
системы адаптации. Возможно, это признак отсутствия продуманной или 
определенной кадровой политики на предприятии6. 

Подбор ведущих аналогичных систем 

Информация по системам адаптации 

Найденный в сети материал касается адаптации к работе нового сотрудника, а 
не студента, как у нас. Поэтому придется переносить к себе чужой опыт по 
аналогии, определяя одновременно границы его применимости. Кстати, системы 
адаптации сотрудника и будут для нас ведущей областью деятельности (раз много 
публикаций по адаптации к работе и нет публикаций по адаптации студентов к 
предприятию, то вполне можно считать системы адаптации новых работников более 
развитыми). Т.е., из кусков чужого опыта составлять свою систему. 

Отличия систем адаптации сотрудника и студента: 

Сотрудник пришел на работу, сделал выбор, принял решение, а студент еще 
не определился в выборе.  

Также сотрудник что-то обязан делать на предприятии, он получает за это 
зарплату, а студент обязан делать вузу или себе, но не предприятию и зарплату у нас 
студент не получает. 

У студентов мотивация отличается от мотивации работников. Обычно 

                                                             
5 Это оценивается интуитивно. Измерений и статистики нет. 
6S: Все это отлично. Но нужна сетевая модель (график) процесса: все элементы на схеме, все связи, 

зависимости, мероприятия, контрольные точки на эти 4-6 месяцев. А у студента - рейтинговый паспорт 
практиканта с наименованием всех его значимых поступков, результатов - это "зачетка", где фиксируются его 
успехи, к концу это все складывается в общую сумму и заранее условно установлены диапазоны сумм 
(рейтинги). 
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применяются такие способы стимулирования работников, как повышение 
заработной платы, премирование, карьерный рост, обучение и стажировка, гибкий 
рабочий график, отпуск в удобное время. Студентам важнее почувствовать себя 
необходимыми, способными к профессиональной деятельности, вписывающимися в 
коллектив. Студентам очень хочется наконец-то заняться делом, а не надоевшей 
учебой. Им важнее не деньги, а возможность состояться, предложение им 
карьерного пути (хотя деньги с каждым годом все более и более важны). Еще им 
важно успеть сделать все свои дела – учиться, где-то там бывать, куда-то еще ездить 
и т.д. 

Для построения своей системы возьму за основу модель первичной адаптации 
работника к трудовой деятельности 

Она включает три этапа. 
Первый этап — диагностика объективных и субъективных критериев 

первичной адаптации работника к трудовой деятельности. Тестирование. 
Второй этап — организация мероприятий по формированию и оптимизации 

мотивационных механизмов первичной адаптации. Тренинг. Практика. Выполнение 
учебных работ. 

Третий этап — подведение итогов объективной (соответствие выполнения 
трудовых обязанностей требованиям организации) и субъективной (особенности 
трудоспособности и мотивации) адаптации работника к новой работе с целью 
улучшения стратегий организации по формированию резерва кадров с учетом 
индивидуально-психологических типов работников. 

При этом учитываю, что существует несколько аспектов адаптации: 
психологический, социальный и профессиональный. 

Психологический (психофизиологический). Режим и ритм рабочего 
процесса, условия труда, рабочее место, физические и психологические нагрузки — 
это моменты, касающиеся непосредственного привыкания. Ведь для новичка очень 
важно быть успешным на новом месте, и каждому необходимо разное время для 
психологической адаптации. 

Социальный. При переходе в другую компанию сотрудник по-новому 
выстраивает отношения с коллегами. Особенно тяжело приходится человеку, если 
он изменяет социальный статус при переходе на более ответственный участок 
работы или руководящую должность (новые корпоративные ценности и традиции, 
организационная культура компании, новые взаимоотношения в коллективе, 
порядок внутриорганизационной коммуникации, принятые нормы и стандарты 
поведения, способы взаимодействия). 

Профессиональный. Подразумевает реализацию профессиональных навыков 
и умений на новом месте, а также способы повышения квалификации, критерии 
результативности оценки труда, порядок выполнения функциональных 
обязанностей. 
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Из литературных источников видны особенности аспектов адаптации. Вполне 
возможно и стоит использовать нижеприведенную таблицу при проектировании 
мероприятий. 

Виды 
производ 
ственной 

адаптации 

Объективные показатели Субъективные 
показатели 

Адаптационные 
мероприятия 

Профессии 
ональная  

Соответствие 
квалификационных навыков 
требованиям рабочего 
места в целом. Для 
рабочих: 
 - выполнение норм 
выработки;  
- выполнение сменно-
суточных заданий, 
- овладение рабочим 
местом (станком, 
оборудованием, 
операциями) в 
соответствии с 
техническими условиями; 
- процент бракованной 
продукции в пределах 
допустимых норм 
предприятия; 
- соблюдение трудовой 
дисциплины. 
 Для офисных работников:  
- правильность 
оформления 
документации;  
- выполнение плана работ; 
- соблюдение стандартов 
времени (норм времени и 
обслуживания)  

- положительное 
отношение к профессии; 
 - интерес к повышению 
квалификации (развитию 
профессиональных 
навыков);  
- заинтересованность в 
карьерном росте внутри 
организации;  
- удовлетворенность 
проделанной работой  

- обучение на 
рабочем месте 
(наставничество), 
 - обучение вне 
рабочего места 
(семинары, курсы); 
 - наличие подробного 
описания работы и 
т. д.  

Психофизио
логическая 
адаптация  

- уровень нервной 
перегрузки; 
 - скорость восстановления 
в норме; 
 - низкий травматизм;  
- низкая заболеваемость.  
Для рабочих: 
 - показатели выработки и 

- низкая степень 
утомляемости;  
- высокая 
работоспособность; 
- позитивное 
настроение; 
- позитивное 
самочувствие;  

- научная 
организация рабочего 
места и рабочего 
процесса; 
 - производственная 
гимнастика 
(например, 
гимнастика для глаз 
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энергозатрат в норме,  
- состояние сердечно-
сосудистой системы в 
норме;  
- функции кровообращения, 
дыхания, скорость 
восстановления и т. п.  

- оценка условий и 
тяжести труда как 
посильных;  
- оценка физических и 
психической нагрузки как 
оптимальной;  
- оценка рабочего места 
как удобного;  
- удовлетворенность 
внешними факторами 
воздействия на рабочем 
месте (шум, 
освещенность, вибрация) 

для оператора ЭВМ) 

Социально-
психологиче

ская 

 

 

 

 

 

 

 

 

- степень соответствия 
(идентификации) 
поведения личности 
нормам, традициям, 
ценностям, сложившимся в 
данном коллективе, либо 
определенной формальной 
или неформальной группой, 
 - оценка коллегами 
работника как 
равноправного, 
принимаемого членами 
коллектива (высокий 
социометрический 
статус); 

- удовлетворенность 
отношениями с 
коллегами;  
- удовлетворенность 
отношениями с 
руководством; 
- удовлетворенность 
своей социальной ролью 
и статусом в 
коллективе; 
- желание общаться с 
коллегами вне рабочего 
времени;  
 

- ознакомление 
сотрудника с 
традициями, 
нормами жизни, 
 - представление 
коллегам; 
 - участие в 
тренингах, ролевых 
играх; 
 - привлечение к 
выполнению 
общественной 
работы (например, 
подготовка 
корпоративного 
праздника); 

 

Мотивацию (как источник действий при адаптации) возьму свою:  

У студентов мотивация отличается от мотивации работников. Обычно 
применяются такие способы стимулирования работников, как повышение 
заработной платы, премирование, карьерный рост, обучение и стажировка, гибкий 
рабочий график, отпуск в удобное время. Студентам важнее почувствовать себя 
необходимыми, способными к профессиональной деятельности, вписывающимися в 
коллектив. Студентам очень хочется наконец-то заняться делом, а не надоевшей 
учебой. Им важнее не деньги, а возможность состояться, предложение им 
карьерного пути. Еще им важно успеть сделать все свои дела – учиться, где-то 
там бывать, куда-то еще ездить и т.д. 
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Обратную связь и контроль (у нас он слабый) 

С целью получения информации о том, насколько успешно овладевает 
сотрудник системой профессиональных знаний и навыков, как он выполняет 
требования трудовой дисциплины, сохраняет ли интерес к работе — менеджер по 
персоналу проводит беседы с менеджером данного сотрудника. В случае 
обнаружения каких-то проблем принимаются необходимые меры. Контроль за 
работой осуществляется в форме еженедельных отчетов. 

В конце – проверить бы итоги: 

В результате постоянных и систематических опросов делают вывод об 
успешности процесса адаптации по определенным показателям: 

 работа для сотрудника стала привычной, т. е. не вызывает чувства 
напряжения, страха, неуверенности; 

 получен необходимый объем знаний и навыков, требующихся для работы, — 
подтверждением этому является проведенная сделка, не менее трех 
договоров в работе и успешно пройденная аттестация; 

 поведение соответствует установленным требованиям; 
 у нового сотрудника выражено желание совершенствоваться в профессии, и 

он связывает свое будущее с данной работой; 
 успех в работе проецируется на ощущение жизненного успеха; 
 установлены дружеские связи с некоторыми членами коллектива и ровные 

отношения с группой. 
 

Только добавлю свои итоги: разным ребятам будут разные карьерные 
предложения7. Не все могут быть приняты на работу. Но эта проблема выходит за 
рамки системы адаптации.  

То есть, в результате синтеза найденного в интернете со своими 
представлениями, адаптация во время выполнения учебной работы будет 
проходить в три этапа. 

Сначала – диагностика и распределение в соответствии с потребностями 
подразделений и возможностями студентов (чего у нас сейчас нет). Во время 
диагностики определяются: а) знания и навыки к работе; б) планы на будущее и 
запросы; в) профессиональные качества – дисциплинированность, 
работоспособность, ответственность, самостоятельность, стрессоустойчивость, 
организованность и т.д.; г) чисто человеческие качества – коммуникабельность, 
работа в команде и т.д.; д) жизненные ценности; е) м.б. политические взгляды, 

                                                             
7Тут есть одна зарытая собака. Подразделения не захотят работать со студентами вхолостую, без 

гарантии их трудоустройства. А гарантировать трудоустройство я не могу. Студентам же все равно. Или 
готовить студентов отдельной командой руководителей, или набирать студентов пропорционально плану 
приема  - или хотя бы пропорционально плану заявок. Видимо и то, и это. Только так можно поставить ребят в 
приблизительно одинаковые условия. 
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принадлежность к течениям и др. 

Так же определяется потребность подразделения и расписывается по 
возможности на диагностируемые качества студента (это м. делать заранее). Здесь 
же определяется и возможная карьера студента. 

После сравнения качеств студента и требований подразделения составляется 
индивидуальная программа адаптации для 2 этапа в виде плана работ со студентом. 
Одновременно подбирается руководитель (из подразделения или из нашей 
отдельной команды руководителей). Также устанавливается договор с 
подразделением – в каком случае кого они будут брать на работу8. 

2 этап – адаптация под видом выполнения учебной работы. Здесь мы 
студентов нацеливаем на то, чтобы они стали специалистами на тематике 
конкретного подразделения. Руководителей заставляем нагружать студентов и 
практикой и теорией. В реальности получается, что мы стреляем из пушки по 
воробьям, т.к. руководители все делают сами по своим силам и по своему 
усмотрению9.  

3 этап – подведение итогов. Комиссия заслушивает отчет о работе, задает 
вопросы, ругает и хвалит. Испытание нормальное. Но хочется что-то вроде обряда 
инициации. Чтобы выкладывались полностью. Что – несколько заслушиваний? 
Видимо так. М.б. не только заслушивания, но и другие мероприятия, где нужно 
показать свои знания, опыт, стойкость, самостоятельность. Где можно сравнить себя 
с другими ребятами10. 

И – держать с ними связь. По телефону и по сети. И после окончания учебы и 
даже после ухода от нас. (Завести на сайте страничку для окончивших наш филиал 
кафедр?) 

 

                                                             
8 У нас этот этап проходит не так, его вовсе нет. Студенты на основании среднего учебного балла, пола, 

специализации и места проживания разбираются начальниками подразделений. Диагностики нет. Есть 
собеседование после лотереи. Подразделения берут (а мы – даем) кота в мешке. Возможно, здесь корень низкой 
эффективности всей работы. 

9 Мы соединяем руководителя и студента в одно целое (в борьбе против нас?). А надо бы разделить их? 
По аналогии с системой адаптации работников – надо. В ведущей области руководитель работает по 
программе, заданной ему кадровой службой. М.б. здесь еще один корень плохой адаптации?  
У нас формально – выполнение учебной работы. По сути – отбор новичка и адаптация его к предприятию. Мы 
должны дополнять работу руководителя общими и индивидуальными мероприятиями, направленными на 
успех в учебе и привыкание к нашей культуре. Сейчас мы только примитивно контролируем их и решаем 
разные мелкие проблемы. То есть, мы должны дополнять план работы со студентом своими мероприятиями. 
Не забыть бы про еженедельную обратную связь. И про тренинги (кто-то писал про деловые игры или как 
сейчас говорят, кейсы). И про обычную учебу. И про раздаточные рекламные материалы. И про обычную 
помощь. 

10 Какая-то отчетная доска? Передовики и отстающие? Соревнование между студентами? А почему бы 
и нет? М.б. мероприятия с выявлением самого необходимого (полезного) студента? С выбором самой значимой 
практической работой? Сравнивать студента с работниками? Оценивать значимость для вуза или сравнивать 
вузы? И т.д. 

Тут нужна отработанная тактика, эталоны сравнения, оперативность. И подводить итоги не просто 
так, а в масштабе курса, вуза города и страны. 
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Отвечаю на замечания: да, работу с ними надо вести, не ослабляя хватки 
(сейчас это не так, хватка ослабляется), от мероприятия к мероприятию – тогда и 
результат будет предсказуем, и студент мобилизуется здорово; реперные точки – 
это мероприятия; сетевая модель – штука для меня понятная пока интуитивно; 
рейтинговый паспорт студента с отметкой всех его значимых поступков – вещь 
хорошая, надо применить11.  

Вроде и все. 

Сравнив идеальную систему адаптации с реальной, т.е., составленную систему 
с реально существующей, можно наметить пути совершенствования: 

- проводить подготовку к адаптации заранее, узнавать тактику предприятия на 
ближайший период (вакансии и специализации), оценить занятость руководителей, 
сформулировать задачи на период адаптации и конечные цели, подготовить 
диагностику, провести встречу с вузами (уточнение их требований, м.б. отбор 
студентов, какой-нибудь торг); 

- все-таки проводить диагностику, начать ее лучше до первого прихода 
студентов к нам, еще в вузе, распределить студентов по подразделениям, наметить 
темы учебных работ и практические задания, провести инструктажи руководителей, 
составить планы работ (после первичного знакомства со студентами и перед их 
приходом к нам); 

- после такой подготовки близкий контакт ни с руководителями, ни со 
студентами уже не нужен, можно развивать планы, решать проблемы, 
контролировать, управлять, не теряя темпа и не расслабляя ни студентов, ни 
руководителей. И можно планировать заключительное мероприятие – ту самую мою 
желанную инициацию. И контроль уже будет другой, и успехов будет больше, и 
отсев будет более четкий; и наладить обратную связь, подготовив для нее опросник; 
да! рейтинговые отметки! 

- можно проводить промежуточные мероприятия для отдельных групп 
студентов, это их заставит соревноваться друг с другом, соревнование надо 
запланировать; 

- итоговую предварительную защиту дополнить чем-то еще, то ли спортивным 
(кубковая система), то ли рейтинговым духом, вывешивать итоги для всех; 

- готовить карьерные предложения студентам, рекомендации для отдела 
кадров, запускать машину устройства на работу. 

ОБЩИЙ ВЫВОД: ПРИЧИНОЙ НЫНЕШНИХ НАУДАЧ, СКОРЕЕ ВСЕГО, 
ЯВЛЯЕТСЯ ПЛОХАЯ ПОДГОТОВКА. 

                                                             
11Вот обнаружил еще один недостаток моего управления: я устанавливаю со студентами слишком 

близкий контакт. Я все понимаю и все могу простить. Да, я получаю откровенность, но вынужден и прощать 
провинившихся и часто прощать ошибочно – из-за своей занятости, например. Это вредит делу. 
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Экспресс-семинар для постановки задачи (Приложение 1).  

Ответы на контрольные вопросы выделены жирным шрифтом. 

1.1. Краткая характеристика предприятия. 

Модели и модификации продукции.  

Наше предприятие выпускает сложные радиоэлектронные системы. 

Объем производства. --- 

Основные потребители продукции.  

МО РФ 

Основные технологические процессы, оборудование, сырье.   

Разработка, конструирование. 

1.2. Object of Analysis - название и назначение 

Название, область техники.   

Сложные радиоэлектронные системы 

Причины выбора объекта для инновационного проектирования (экономические, 
технические, социальные).  

Социальные (нехватка разработчиков) и экономические (большие затраты на 
подготовку кадров и низкая эффективность работы по подготовке 
специалистов). 

Кто есть предприятия-конкуренты?  

Конкуренты есть в стране и за границей. 

1.3. Состав объекта: подсистемы, блоки, элементы, материалы.  

(Описано выше) 

Элементы надсистемы, с которыми взаимодействует объект на разных этапах 
жизненного цикла (изготовление, эксплуатация, утилизация)  

Объект – система адаптации студентов к тематике предприятия. 
Состав: сектор координации, кадровые службы, службы предприятия, 
руководители студентов, вуз, окружающая среда. Система обрабатывает 
студентов вузов, изменяя их отношение к тематике института и убеждая в 
привлекательности работать у нас. С объектом взаимодействуют 
руководители и службы нашего института, вузы. Наша система обладает 
минимальной работоспособностью, но требует совершенствования. В 
перспективе в связи со спецификой предприятия и падением уровня 
образованности молодежи вполне может вырасти в корпоративный учебный 
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центр (дополнительного образования?). В плохом случае возможна перспектива 
ужаться до простого перебирания бумажек. 

1.4. Принципы работы объекта  

Процесс работы объекта - что делает каждый элемент?  

(Описано выше) 

Как происходит взаимодействие объекта с надсистемой?  

(Описано выше) 

Почему каждый элемент устроен именно так? Обоснуйте принцип действия.  

Наши элементы – это люди и подразделения. Существуют должностные 
инструкции, руководящие документы, стандарты предприятия. Все действуют 
по ним, плюс еще личные отношения. Существует возможность 
координировать работу людей и служб так, чтобы студенты выполняли свои 
учебные дела и привыкали к нашему предприятию. И это не противоречит 
работе вуза. 

Где можно ознакомиться с этими принципами и их обоснованиями более подробно? 

1.5. Функции системы, подсистем и элементов. 

ГПФ системы.  

(Описано выше) 

Функции подсистем.  

(Описано выше) 

Функции элементов.  

Я не провожу деления подсистем на элементы. Знаю только, что каждый 
элемент – конкретный человек – обладает общественными обязанностями и 
личными желаниями. Именно по знанию этих стремлений и можно оценивать 
или планировать поведение того или иного элемента. 

Ранжирование функций относительно ГПФ (по 5-балльной системе, 1 – 
низшая, 5 – высшая; функции с точки зрения адаптации). 
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Элемент системы 
адаптации 

Функция Ранг по 5-
балльной 
шкале 

Вуз направляет к нам студентов 
готовит письмо  
оформляет допуск на студента,  
проводит небольшое собрание  
организует встречу студентов с нами  
контролирует выполнение учебной работы 
проводит защиту результатов работы 
консультирует наших руководителей.  

3 
2 
2 
3 
4 
2 
2 
1 

Отдел кадров оформляет приказ по предприятию 
собирает со студентов фотографии, анкеты и 
справки, 
выдает данные в бюро пропусков  
организует инструктажи. 

3 
2 
 
2 

Отдел режима проводит инструктажи студентов,  
решает вопросы нарушения студентами режима и 
трудовой дисциплины,  
допускает к выносу через проходную учебно-
методические материалы  
в крайнем случае самостоятельно занимается 
оформлением допуска студенту. 

2 
 
3 
2 
 
2 

Отдел 
вневедомственной 
охраны 

пропускает студентов на территорию предприятия,  
производит досмотр 

2 
3 

Бюро пропусков оформляет и продлевает пропуска студентам 2 

Бюро по технике 
безопасности 

проводит инструктажи студентам 2 

Пожарная охрана проводит инструктажи студентам. 2 

Наш сектор следит за прохождением всех этапов процесса, 
подталкивая то или иное подразделение,  
подбираем подразделение и руководителей,  
встречаем и поддерживаем контакт со студентами, 
разрабатываем программы пребывания,  
организуем занятия, и др. мероприятия,  
решаем вопросы, возникшие между студентами, 
подразделениями и руководителями,  
контролируем работу студента и руководителя,  
подводим итоги,  
даем рекомендации в службы института,  

 
4 
5 
4 
3 
5 
4 
 
4 
4 
2 
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готовим учебно-методические материалы. 3 
Научные 
руководители 

готовят план работы со студентом,  
подбирают тему учебной работы,  
руководят выполнением учебной работы,  
сводят с необходимыми специалистами,  
следят за порядком,  
готовят студента к защите и предзащите, 
дают характеристику студенту. 

4 
4 
5 
3 
4 
5 
3 

Преподаватели готовят конспекты занятий,  
проводят занятия согласно расписанию,  
ведут учет посещаемости и успеваемости студентов,  
проверяют работы студентов,  
готовят учебно-методические материалы. 

3 
4 
3 
3 
3 

Структурные 
подразделения 

Следят за порядком на рабочем месте 
готовят практическое задание,  
готовят перспективную тематику,  
определяют уровень знаний,  
принимают решения о необходимости приема на 
работу. 

4 
3 
4 
3 
4 
 

Администрация 
института 

разрешает выполнение учебных работ,  
выделяет средства для оплаты труда преподавателей 
и руководителей,  
дает указания всем службам (в том числе и нам) по 
вопросам обучения,  
принимает решение о дальнейшей судьбе студентов. 

3 
 
2 
2 
 
4 

Столовая можно пообедать,  3 
Медсанчасть оказывать мед помощь 1 
Библиотека выдает литературу студентам для подготовки 2 
Архив студент может пользоваться документацией из 

архива 
1 

Отдел 
стандартизации 

должен следить за соблюдение стандартов 1 

Окружающая 
среда(в виде друга, 
кампании 
товарищей, семьи, 
остальных, 
информационных и 
культурных 
потоков 

питает студента привычными представлениями и 
ценностями,  
подсказывает стандартные действия,  
тормозит изменения  
или наоборот, стимулирует их. 

4 
 
3 
3 
3 

Разные уровни 
самого студента от 
материального до 
духовного 

Трудно сказать, но конфликтуют при неравномерном 
развитии (должны конфликтовать). 

4 

 



Материалы конференции «Три поколения ТРИЗ» - 2019 
 

31 

Адаптация, т.е. привыкание к предприятию, возникает при ежедневном 
сравнении своих представлений о работе, жизни, людях, учебе и т.д. с 
реальностью и осмыслением полученной разницы. Сталкиваясь с той или иной 
подсистемой, студент получает разницу. Осмысление (интерпретация, новый 
образ реальности) сводится к ценностным мыслям или картинам и 
сравнивается с ожидаемым. После чего делается вывод – то или не то, 
продолжать дальше или пора заканчивать. Разница есть всегда. Осмысление 
управляемо. Хорошая система адаптации создает привлекательный образ и 
создается желание продолжать. 

1.6. Основные функциональные параметры объекта  

Какие параметры характеризуют выполнение главной и дополнительных функции? 

К сожалению, в нашем случае адаптация оценивается косвенными 
параметрами – количеством устроившихся на работу и качеством 
выступления на предварительной защите. Видимо, надо проводить 
тестирование, позволяющее оценивать адаптацию без этих пороговых 
действий и после них – по карьерному движению бывшего студента. Да, 
кстати, еще есть затраты на одного устроившегося на работу. 

Как измеряются и определяются эти параметры?  

Устройство на работу считается. Выступление оценивается комиссией 
оценкой или рекомендацией. 

Необходимое и фактическое значение каждого параметра.  

Есть число вакансий. На каждую вакансию д.б. примерно 2 и более студента. 
Реально студентов больше. Качество выступления д.б. отличное, на самом деле 
скорее троечное. Степень адаптации не оценивали. Затраты можно 
подсчитать. Карьерное движение после устройства на работу не оценивалось 
(а надо бы). 

Значение каких параметров не устраивают заказчика?  

Заказчика не устраивают большие затраты и низкий образовательный уровень 
студентов как специалистов. 

Какие параметры доведены до верхнего предела (физического предела)? 

Количество студентов, приходящих на учебную работу. Их больше, чем 
вакансий. 

Какие параметры представляются наиболее важными?  

Затраты, степень адаптации, образовательный уровень, активность после 
трудоустройства. 
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1.7. Основные нежелательные эффекты (НЭ) объекта 

Наличие и источники вредных функций.  

Громоздкость работы, не квалифицированность служб, неправильное 
отношение руководителей к студентам. А также либерально-потребительские 
тенденции общества, плохое образование в вузах. 

Какие из этих НЭ вызывают наибольшее беспокойство? 

Снижение образовательного уровня студентов и потребительство. 

Как пытались устранить эти НЭ? Почему попытки оказались неуспешными? Что 
при этом ухудшалось? 

Силой, переламывать или стыдить. Мало успеха, т.к. потребительство во всей 
стране, слабое образование везде, а компетентности требуются примитивные, 
на уровне дебилов. Терялось время, все куда-то уходило, откладывалось на 
потом. 

Какие способы устранения этих НЭ известны заказчику? Почему они не 
применяются фирмой? 

Применяется простой способ – кинуть студента в омут работы, выплывет – 
молодец, не выплывет – так ему и надо. 

Какие материалы, операции и технологические процессы сдерживают и 
ограничивают выпуск продукции (узкие места, если они есть)? Что именно мешает? 

Мешает всеобщее отрицательное отношение к образованию: студентов – 
потому что они уже столько учатся, надоело; работников – потому что учат 
в вузах не тому, что есть в жизни; руководителей – потому, наверное, что 
образование затратно, дает неопределенные результаты и длится долго.  

Имеются ли рекламации на продукцию? 

Бывают. От руководителей – что студенты ничего не знают. От вузов – что 
студентам не могут найти задания по их специальности. От предприятия –
затраты, долго и не то, что нужно.  

В общем, признаки кризиса. 

1.8. Экономические характеристики объекта. 

Основные траты были – в выплатах руководителям. Когда-то эти затраты 
для предприятия были мелки и свою роль в привлечении кадров играли.  

Сейчас денег нет, хватает только на блатных; приема на работу нет; прием 
студентов у нас отобрал отдел кадров своей целевой подготовкой. И нужно 
делать новую модернизацию – делать эффективную, взаимовыгодную систему 
адаптации или подготовки студентов до специалистов без затрат, а лучше – с 
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выгодой для предприятия. Т.е., предоставлять услуги кому-то. Вузам, другим 
предприятиям. 

1.9. История объекта 

Был филиал кафедры местного политеха. Его передали нашему сектору, и мы 
занялись увеличением своих объемов – стали привлекать к себе всех возможных 
студентов. Поскольку большого сопротивления это не вызывало, то разрослись 
в 10 раз: от 15 студентов до 150-200. Появились две вещи – сопротивление 
служб (отделу кадров мы вообще конкуренты, да и затраты выросли) и другие 
цели: от простого набора студентов для трудоустройства на работу чтобы 
закрыть вакансию до отбора и мотивации лучших на ограниченное число 
вакансий12. В общем, сейчас нам нужно выживать, позиционироваться от 
отдела кадров, определиться со своей функцией (видимо это научная 
адаптация, научный карьерный рост) и количеством и качеством 
подготавливаемых. 

1.10. Ресурсы фирмы-заказчика 

Вузы города готовы поставлять студентов – практически никто не 
занимается чужими людьми, все идут по знакомству, только у нас блатных 
максимум 10 %, остальные – сами по себе. Деньги небольшие у предприятия на 
эти учебные дела есть. Опыт у нас есть, сотрудников нет.  

1.11. Экспресс-анализ объекта с помощью системного оператора (9 экранов)  

1.12. Альтернативные и конкурирующие системы с той же ГПФ, их достоинства и 
недостатки. Тенденции их развития.  

Конкуренты – предприятия с высокой зарплатой и другими возможностями 
для роста. Там студенты сами заставляют себя адаптироваться. Так же 
конкуренты для нас - подготовленные теплые местечки. Неожиданный 
конкурент – наша армия. У ребят нет отсрочки и их забирают служить. 
Конкурент – аспирантура.  

Известны ли системы, выполняющие ту же главную функцию другим способом? 

Армия, милиция – они умеют делать людей – ломать и перестраивать по-
своему. Престижные предприятия обладают притягательностью. Богатые – 
зарплатой. Нам приходится взывать к патриотизму, к неблагодарности труда 
и другим все-таки прежним, консервативным, часто советским, идеалам. 

Каковы их достоинства и недостатки?  

                                                             
12Вот пишу и думаю, что только благодаря таким вопросам вижу свои ошибки за последние 10 лет, 

понимаю механизмы, осознаю, что если бы я ничего не делал – не было бы и этой системы, т.е. мои глупые 
устремления создали эту кашу, которую расхлебываем, хотя это гордыня, грех, значит, неправда, не только я 
чго-то делал… 
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Это очевидно. 

1.13. Конъюнктурная информация  

без ответа 

1.14. Цели проекта (главные, дополнительные). Ограничения. 

Main Goals: Цель 1 – повысить степень адаптации студентов, Цель 2 – перейти 
от минимальной работоспособности к действительной работе. 

Ограничения (Сonstraints): что можно и что нельзя менять - материалы, 
элементы, подсистемы, принципы действия, показатели, параметры, 
поставщиков, уровень эксплуатационных затрат, надежность, ассортимент, и 
т.д. нельзя менять требования вузов, уменьшать оплату труда руководителей; 
можно менять саму работу со студентом, проводимые мероприятия. 

Желаемый уровень результатов проекта - степень допустимых изменений 
объекта: скорее Г: 

А. Модернизация технологии - не допускаются изменения конструкции объекта; на 
изменения технологии наложены ограничения (какие?); 

Б. Модернизация конструкции - нет ограничений на изменение технологии; на 
изменения конструкции наложены ограничения (какие?); 

В. "Перепроектирование" конструкции - нет ограничений на изменение 
конструкции, нельзя менять принцип действия; 

Г. Создание новой техники - нет ограничений на создание любой конструкции с 
любым принципом действия, нужно повысить эффективность выполнения 
главной функции ТС; 

Д. Прогнозирование - нет никаких ограничений, вплоть до замены главной функции. 

1.15. Границы проекта.  

Не понятно. Процесс длится месяцев 6. Учебный цикл – год. Т.е., 6 месяцев еще 
на подготовку или коррекцию. 

Какие материалы, подсистемы и системы должны быть включены в проект, а какие 
– нет. 

Где начинается проект и где он заканчивается. 

1.16. Глоссарий терминов.  

Зачем это? Столько писанины… 

1.17. Мысли (мнения) и идеи специалистов о развитии ТС в ближайшем и дальнем 
будущем. Заполнение таблицы идей во время DGS. 
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Без ответа. 

1.18. Доступные источники информации (что можно получить от заказчика) 

Я заказчик и держатель информации. 

 

2 часть. Аналитический этап. 
Итак, в постановке задачи описана плохо работающая система адаптации 

(научной подготовки) студентов. Описание системы адаптации разными способами 
(по сути – ответы на наборы контрольных вопросов) помогли из общего 
неопределенного процесса прохождения студентов через инструменты выделить 
конкретный процесс, определяющий адаптацию студента к предприятию, - 
выполнение студентом учебной работы по нашей тематике.  

Период выполнения – 6 месяцев. Сампроцесс проходит в три этапа: 1) 
диагностика и распределение студента в подразделение; 2) адаптация под видом 
выполнения учебной работы; 3) подведение итогов. Выявлены составляющие 
системы (инструменты) – это службы предприятия, вуз и наше подразделение. 
Изделием являются студенты. По сути, это процесс превращения студента в более-
менее квалифицированного работника. Описаны подсистемы (инструменты) и 
ранжированы их функции.  

Обзор ведущих систем адаптации и собственные соображения позволили 
составить некую идеальную систему. Сравнение идеальной и реальной систем 
помогло конкретизировать недостатки. 

Таким образом, на информационном этапе уточнена постановка задачи, 
конкретизирована и структурирована система адаптации, переформулированы ее 
недостатки. 

Сейчас, на аналитическом этапе, необходимо проанализировать полученное и, 
в соответствии с методикой ИП, определить задачи, предложить решения, 
сформулировать направления решений и оценить концепции. 

Параметрический анализ системы. 

При параметрическом анализе выявляют нежелательные эффекты, связанные с 
качеством выполнения полезных функций объекта и затратами на их выполнение. 

1. Уровень выполнения функции - соотношение между фактическим и 
желаемым значениями характеристик выполнения функции. Если фактическое 
значение меньше желаемого, уровень считается недостаточным, если больше - 
избыточным, если эти значения равны - адекватным.  

Недостаточный уровень выполнения функции является нежелательным 
эффектом, избыточный - ресурсом для совершенствования объекта (в частности, 
можно несколько ухудшить выполнение функции и за счет этого пропорционально 
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снизить затраты).  
2. Уровень затрат на выполнение функции - соотношение между 

фактическим и допустимым значениями затрат на выполнение функции. Если 
фактическое значение больше допустимого, уровень затрат считается избыточным, 
если меньше - недостаточным, если эти значения равны - адекватным.  

 
Избыточный уровень затрат является нежелательным эффектом, 

недостаточный - ресурсом для совершенствования объекта (в частности, можно 
несколько увеличить затраты и за счет этого пропорционально улучшить 
функционирование).  

Необходимость проведения ПА (необходимость оценки уровня выполнения 
функций и затрат на них) привела к пересмотру/переформулировке выполняемых 
подсистемами функций. Ранее функции подразделений (инструментов) 
приводились так, как они есть на предприятии, по инструкциям и положениям, а не 
с точки зрения адаптации. 

При этом пришлось расписать адаптацию в виде дерева (то есть функции 
выводились из процесса, а не придумывались): этап адаптации – задачи этапа – 
подразделение (инструмент) – действие подразделения – функция – уровень 
выполнения – уровень затрат – оценка. 

УТОЧНЕНИЕ!!! 

На первом этапе происходит не диагностика, а знакомство, заявка, 
позиционирование себя и студентом и предприятием, что ли, и заключение некоего 
соглашения между студентом, подразделением и нами: а) студент соглашается 
выполнить у нас учебную работу; б) подразделение (научный руководитель) 
обязуется помочь ему в этом; в) мы ставим (обозначаем, обговариваем) некоторые 
условия для этого процесса – формы контроля и отчета, дополнительное обучение, 
оплата для руководителя, дальнейшие действия по трудоустройству. Заключением 
"соглашения" и завершается первый этап. Диагностика (проверка заявленного) 
происходит на втором этапе. 

Потребности подразделения частично известны – известны вуз, требуемая 
специальность, пол, место жительства, отсрочка от армии, средний учебный 
балл. Неизвестны увлечения студента, склонности его (ну, скажем, 
"компьютерщик" оно или "железячник"), неизвестны реальные знания и умения (или 
как сейчас пишут компетентность). Так же неизвестна потребность 
подразделения в специалистах, неясно, чем при уговоре может поступиться 
подразделение, чем – студент. Неизвестна заранее загрузка подразделения и режим 
посещения студентом. Вот это неизвестное и выясняется на 1 этапе.Также на 1 
этапе выпускается приказ, необходимый для выплат руководителям и оформления 
пропусков. 

Тогда задачи 1-го этапа: 
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1. Уточнение потребности подразделения (какие качества и знания нужны 
именно сейчас); 

2. Установление контакта. Первый разговор. Студент при встрече заявляет: 

 а) знания (специальность, средний балл), тема учебной работы, сроки 
выполнения учебной работы, профессиональные склонности, опыт работы по 
своему образованию;  

б) планы на будущее (учеба, работа, семья) и запросы (зарплата); 

в) личные особенности человека, семья, жилье, занятия, отсрочка от 
армии, здоровье; 

Подразделение заявляет: 

 а) тематику учебной работы; 

б) потребность в специалистах; 

в) наличие рабочего места, режим посещения, выполнение практических 
заданий; 

г) возможность трудоустройства, направление будущей работы. 

Мы заявляем свои требования: 

 а) бумаги, которые должен принести или оформить студент (в 
дополнение к бумагам отдела кадров) – письма, технические задания, методические 
указания учебных заведений; 

 б) бумаги, которые должно принести или оформить подразделение, - 
план работ, карту учета посещаемости; 

 в) сроки отчетов о работе, формы контроля, отчетные мероприятия. 

3. Принятие решения о выполнении учебной работы, об условиях, при 
которых студент может быть принят на работу; 

4. Подбор руководителя; 

5. Выпуск приказа о выполнении студентом учебной работы в подразделении; 

6. Оформление пропуска на предприятие; 

7. Контроль контактов и движения бумаг; 

8. Первичное знакомство с предприятием, с заинтересованными службами, с 
подразделением (социальная адаптация); 

9. Составление плана работ на 2-й этап (индивидуальной программы 
адаптации).  



Материалы конференции «Три поколения ТРИЗ» - 2019 
 

38 

Задача Элемент 
системы 

адаптации 

Действие Функция Уровень 
выпол-
нения 

Уровень 
затрат 

Оценка 

Студент 
(при 
выполне 
нии этой 
задачи 
студент 
претерпева
ет 
изменения; 
становитс
я ясно – 
нужна ли 
нам эта 
задача) 

Направляется к нам на выполнение 
учебной работы.  

   

Вуз   Готовит бумаги, 
дает задание и 
методические 
материалы 

А Н  Р 
1 

Наш сектор Опрашивает 
подразделения, 
собирает 
сведения 

Подбирать 
подразделение и 
руководителей 

Н Н НЭ, Р 
2 

Уточне-
ние 
потреб-
ности 
подраз-
деления 

Подразделе
ние 

Дают сведения Подготовка 
перспективной 
тематики и  
Принятие решения о 
необходимости 
приема на работу 

А 
 

А 

А 
 

А 

 

Студент 
(наше 
изделие, 
результат 
работы с 
ним) 

Рассказывает о себе, спрашивает о 
предприятии, о теме и о работе;  
вырабатывает отношение к 
перспективе 

   

Подготовка 
встречи 

Встречаем и 
поддерживаем 
контакт со 
студентом;  
подталкивание 
подразделения 

А 
 

Н 

А 
 

Н 

 
 

НЭ, Р 3 

Первый 
разговор
. Заявки. 

Наш сектор 

Ведение встречи Решение вопросов, 
возникающих между 

А И НЭ 
4 
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Задача Элемент 
системы 

адаптации 

Действие Функция Уровень 
выпол-
нения 

Уровень 
затрат 

Оценка 

студентом, 
подразделением и 
руководителем 

Выставление 
своих 
требований 

Перспективная 
тематика и 
необходимость 
приема на работу 

Н Н НЭ, Р 
5 

Подразделе-
ние 

Опрос-
знакомство со 
студентом 

Определение уровня 
знаний 

Н Н НЭ, Р 
6 

Отдел 
кадров 

Знакомится со 
студентом 

Собирает со 
студентов 
документы 

А Н Р 
7 

Студент Принимает на 70% решение о 
перспективе в подразделении 

   

Подразделе-
ние 

Вырабатывает 
решение 

Назначает 
руководителя; 
Принятие решения о 
приеме… 

Н 
А 

Н 
А 

НЭ, Р 
8 

Приня-
тие 
решения 

Наш сектор Добивается 
решения 
(компромисса) 

Подталкивание 
подразделения;  
Решение вопросов, 
возникающих 
между… 

А 
 

Н 

И 
 

И 

Р9 
 

НЭ, НЭ 
10 

Студент  Настраивается на выполнение учебной 
работы. 

   

Подразделе
ние 

Назначает 
руководителя 

Назначает 
руководителя (надо 
ввести эту 
функцию!!!) 

Н 
 

А, И 
 

НЭ, Р 
11 

Научный 
руководите
ль 

Опрос-
знакомство со 
студентом 

Подбирает тему 
учебной работы 
Определяет уровень 
знаний 

Н, А 
 

А, Н 

А 
 

А 

НЭ?12 
 

НЭ?13 

Подбор 
руково-
дителя 

Наш сектор Выдает 
сведения в отдел 
кадров для 
начала 
оформления 
приказа 

Подталкивание 
подразделения 
(прохождение 
этапов) и 
руководителя; 

Н И НЭ, Р 
14 

Студент Ждет, приносит бумаги    Выпуск 
приказа  Наш сектор Ждет, Подталкивание А А  
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Задача Элемент 
системы 

адаптации 

Действие Функция Уровень 
выпол-
нения 

Уровень 
затрат 

Оценка 

спрашивает подразделения 
(прохождение 
этапов); 

Отдел 
кадров 

Контакты с 
нами и 
студентами 

Оформляет приказ 
по предприятию;  
выдает данные в 
режим и бюро 
пропусков 

Н, А 
 

А 

А 
 

А 

НЭ? 

Отдел 
режима 

(не знаю их 
действия, да и 
пусть!) 

Разрешает проход 
студента (были 
случаи неразрешения) 

А А  

Студент Везде послушно ходит, слушает 
инструктажи, запоминает, 
расписывается 

   

Наш сектор Ждет, 
спрашивает 

Подталкивание 
подразделения 
(прохождение 
этапов); 

А А  

Отдел 
кадров 

 Выдает данные в 
бюро пропусков;  
организует 
инструктажи 

А А  

Бюро 
пропусков 

 Выписывает 
пропуска и выдает их 

А А  

Бюро по ТБ  Инструктирует А А  
Пожарная 
охрана 

 Инструктирует А А  

Оформ-
ление 
пропуска 

Отдел 
режима 

 Инструктирует А А  

Конт-
роль 

Наш сектор Ждет, 
спрашивает 
(есть 
нормативные 
сроки на те или 
иные работы) 

Подталкивание 
подразделения 
(прохождение 
этапов); 
подталкивает 
студентов 

А 
 

Н 

А 
 

А 

 
 

НЭ 
15 

Первич-
ное 
знаком-
ство с 
предпри-
ятием 

Студент Реакция уровней студента на 
услышанное и увиденное;  
Дополнение к увиденному в 
подразделении и при общении с 
руководителем; составляется полная 
картина будущего (два уровня)  
Должен понять свое место на 
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Задача Элемент 
системы 

адаптации 

Действие Функция Уровень 
выпол-
нения 

Уровень 
затрат 

Оценка 

предприятии, увидеть перспективу, 
начать активизировать свои знания и 
способности. 

Научный 
руководи-
тель 

Знакомит с 
комнатой, 
оборудованием 

Приучение к порядку Н Н НЭ, Р 
16 

Встречает и 
проводит в 
подразделение 

Встречает и 
проводит в 
подразделение 

И И,А НЭ, Р 
17 

Наш сектор 

Организует 
экскурсию в 
музей и по 
помещениям 

Знакомит с 
предприятием (эта 
функция скрыта в 
функции "организуем 
занятия, и др. 
мероприятия"; кроме 
нас и руководителя 
никто студента с 
предприятием не 
знакомит) 

Н И НЭ, Р 
18 

Студент Спрашивает, просит, принимает к 
сведению план работы (или уговор с 
руководителем) 
Уточняет, начинает работу 

   

Научный 
руководите
ль 

Собеседования, 
консультации 

Готовит план 
работы со 
студентом 

Н, А Н, А НЭ? 

Состав-
ление 
индиви-
дуальной 
про-
граммы 
адапта-
ции Наш сектор Консультирует, 

торгуется (для 
выработки 
компромисса) 

Контроль работы,  
решение вопросов,  
утверждение 
программы работы 
(адаптации) 

А 
А 
Н 

И 
А 
И 

Р19 
 

НЭ, НЭ 
20 

 

2 этап – адаптация под видом выполнения учебной работы.  

Задачи 2 этапа (после уточнения): 

Диагностика (выявление) реальных качеств: 

знаний, профессиональных склонностей, стремлений, опыта работы, 
человеческих качеств и навыков общения и коллективной работы, жизненных 
ценностей, профессиональных качеств (дисциплинированности, работо-
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способности, ответственности, самостоятельности, стрессоустойчивости, 
организованности и т.д.); 

Принятие решения о корректировке отдельных качеств 

Выработка мотивации к корректировке (исправлению) 

Выполнение учебной работы (порядок заданий, контроль и корректировка 
плана) 

Нагружение студентов практикой 

Приучение к порядку работы в подразделении и в институте 

Контроль работы студента и руководителя 

Проведение адаптационных мероприятий (учебных занятий, собеседований) 

Контроль социальной адаптации (к подразделению) 

Контроль профессиональной адаптации 

Контроль психофизиологической адаптации 

Контакт с вузами 

Решение разовых проблем 

Организация помощи (консультаций) в случае отставания от плана работ 

 

Задача Эле-
мент 

систе-
мы 

адап-
тации 

Действие Функция Уровень 
выпол-
нения 

Уро-
вень 
за-

трат 

Оцен-
ка 

Сту-
дент  

Выполняет задание, определяет меру, 
пытается ей соответствовать. Дает 
реакцию, дает переживания 

   

Устанавливает 
порядок работы 

План работы;  

следит за порядком 

Н 

Н 

А, Н 

Н 

НЭ 
21 

НЭ 
22 

Выполнение 
учебной 
работы 
(порядок 
заданий, 
контроль и 
корректи-
ровка плана) 

Науч-
ный 
руково-
дитель 

Дает задание и срок План работы; тему 
работы 

А А  
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Задача Эле-
мент 

систе-
мы 

адап-
тации 

Действие Функция Уровень 
выпол-
нения 

Уро-
вень 
за-

трат 

Оцен-
ка 

Проверяет 
выполнение,  

Дает реакцию 

руководство 
выполнением работы; 

даёт нам знать 
(этого не было в 
функциях!) 

А 

 

Н 

А 

 

Н 

 

 

НЭ 
23 

Наш 
сектор 

Наблюдает со 
стороны 

Реагирует на 
отклонения от 
ожидаемого 

Следим; 
контролируем; 

Решаем вопросы; 
организуем 
мероприятия 

Н 

А 

 

А, Н 

Н, А 

 

НЭ 
24 

НЭ 
25 

 

Сту-
дент  

Выполняет задание,  

Дает реакцию 

   

Дает задание и 
порядок работы 

Следят за порядком; 
готовят задания 

А А  Подраз
деление 

Проверяет 
выполнение,  

Дает реакцию 

Определяют уровень;  

принимают решение о 
трудоустройстве 

А 

А 

А 

А 

 

Нагружение 
студентов 
практикой 

Наш 
сектор 

Наблюдает со 
стороны 

Реагирует на 
отклонения от 
ожидаемого 

Следим  

Решаем вопросы; 
организуем 
мероприятия 

Н 

Н 

 

Н 

Н 

 

НЭ 
26 

НЭ 
27 

 

Сту-
дент 

Проявляет свои качества; Реагирует на 
замечания 

   Диагностика 
(выявление) 
реальных 
качеств  Науч-

ный 
руково-
дитель 

Делает выводы, 
дает замечания 

Руководит 
выполнением;  

Н Н НЭ, 
28 
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Задача Эле-
мент 

систе-
мы 

адап-
тации 

Действие Функция Уровень 
выпол-
нения 

Уро-
вень 
за-

трат 

Оцен-
ка 

Накапливает 
информацию о 
студенте 

Определяют уровень; А А  Подраз
деление 

Корректирует 
перспективу 
(карьеру студента) 

принимают решение о 
трудоустройстве 

? ? НЭ 

Наш 
сектор 

Наблюдает со 
стороны 

Реагирует на 
отклонения от 
ожидаемого 

Следим; 
контролируем 

Организуем 
мероприятия 

Н 

Н 

Н 

Н 

НЭ 
29 

НЭ 
30 

Сту-
дент 

Дает эмоциональную реакцию    

Науч-
ный 
руково-
дитель 

Формулирует 
проблему 

даёт нам знать (нет 
в функциях) 

Н Н НЭ 
31, 
32 

Принятие 
решения о 
корректи-
ровке 
отдельных 
качеств 

Наш 
сектор 

Придумывает 
мероприятие 

Организуем 
мероприятия 

Н И НЭ, 
Р33 

Сту-
дент 

Участвует в мероприятии или выполняет 
скорректированное задание 

   

Науч-
ный 
руково-
дитель 

Участвует в 
мероприятии 
(выполняет 
рекомендации или 
свое решение) 

Дает тему для 
мероприятия (не было 
в функциях!) 

Н Н НЭ 
34 

Выработка 
мотивации к 
исправлению 
(корректи-
ровка) 

Наш 
сектор 

Увязывает эмоции 
руководителя и 
студента с нашими 
ценностями 
(уговаривает обе 

Определяем 
(устанавливаем) 
порядок работы 
руководителя и 
студента в 

Н Н НЭ 
35 
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Задача Эле-
мент 

систе-
мы 

адап-
тации 

Действие Функция Уровень 
выпол-
нения 

Уро-
вень 
за-

трат 

Оцен-
ка 

стороны) мероприятии (не было 
в функциях!) 

Сту-
дент 

Подчиняется или нет, дает эмоциональную 
реакцию 

   

Науч-
ный 
руково-
дитель 

Делает замечания, 
дает эмоциональную 
реакцию 

Следит за порядком, 
руководит 
выполнением 

А А  

Под-
разде-
ление 

Выдвигает свои 
требования к 
соблюдению 
студентом порядка 

Готовит тематику; 
следит за порядком 

А А  

Приучение к 
порядку 
работы в 
подразделени
и и в 
институте 

Наш 
сектор 

Наблюдает со 
стороны 

Реагирует на 
отклонения от 
ожидаемого 
(определяет меру) 

Следим; 
контролируем 

Организуем 
мероприятия; 

 решаем вопросы 

Н 

Н 

Н 

Н 

НЭ 
36 

НЭ 
37 

Сту-
дент 

Докладывает и отвечает на вопросы    

Наш 
сектор 

Проводит 
собеседования, 
делает выводы 
(рекомендации, 
решения – в общем, 
реагирует) о работе 
по плану 

Контролируем;  

Организуем 
мероприятия; 

А А  

Контроль 
работы 
студента и 
руководителя 

Науч-
ный 
руково-
дитель 

Готовит студента Следит за 
выполнением работы 
(плана работ) 

А Н НЭ 
38 
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Задача Эле-
мент 

систе-
мы 

адап-
тации 

Действие Функция Уровень 
выпол-
нения 

Уро-
вень 
за-

трат 

Оцен-
ка 

Сту-
дент 

Выполняет задания преподавателя, 
добивается успехов в работе 

   

Наш 
сектор 

Подбирает 
преподавателя и 
составляет 
программу занятий 

Подбирает 
преподавателя и 
составляет 
программу занятий 

Н Н НЭ 
39 

Консульта-
ции в случае 
отставания 
(типовое 
организован-
ное меро-
приятие) 

Препо-
дава-
тель 

Работает по 
программе 

Проводит занятия Н Н НЭ 
40 

Сту-
дент 

Привыкает к подразделению    

Науч-
ный 
руковод
итель 

Знакомит с людьми Сводит со 
специалистами 

А А  

Под-
разде-
ление 

Направляет общение Практическое 
задание и 
перспективная 
тематика 

А А  

Социальная 
адаптация  
(к подразде-
лению) 

Наш 
сектор 

Контроль Следим, организуем Н Н НЭ 
41 

Сту-
дент 

Приучается к работе    

Науч-
ный 
руково-
дитель 

Управляет 
усвоением знаний 

Руководство 
выполнением работы 

Н Н НЭ 
42 

Профессиона
льная 
адаптация 

Под-
разде-
ление 

Управляет 
усвоением навыков, 
дисциплины и 

Порядок;  

практика;  

перспектива 

Н Н НЭ 
43 
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Задача Эле-
мент 

систе-
мы 

адап-
тации 

Действие Функция Уровень 
выпол-
нения 

Уро-
вень 
за-

трат 

Оцен-
ка 

ответственности 

Наш 
сектор 

Контроль Следим;организуем Н Н НЭ 
44 

Сту-
дент 

Дает физиологическую реакцию – 
усталость или нет; привыкает к ритму 

   

Науч-
ный 
руково-
дитель 

Регулирует нагрузку 
по знаниям и 
практическим 
задания 

Руководит 
выполнением;  

следит за порядком 

Н Н НЭ 
45 

Подраз
деление 

Дает нагрузку Практика  Н Н НЭ 
46 

Психофизио-
логическая 
адаптация 

Наш 
сектор 

Контроль Следим; 

 организуем 

Н Н НЭ 
47 

Сту-
дент 

Участвует в мероприятиях, дает реакцию; 
исправляет реакцию 

   Проведение 
адаптацион-
ных 
мероприятий Наш 

сектор 
Выявляет общие для 
всех студентов или 
подразделений 
проблемы,  

проектирует и 
организует общее 
мероприятие 

Анализируем (не было 
в функциях!) 

 

Организуем 

Н 

 

 

Н 

Н 

 

 

Н 

НЭ 
48 

 

 

НЭ 
49 

Студен
т 

Выполняет условия компромисса    Контакт с 
вузами 

Вуз Запрашивает 
сведения, дает 
методические 
указания по 
содержанию и 
оформлению учебных 

Контроль выполнения 
работ;  

Консультация наших 
руководителей 

Н 

Н 

Н 

Н 

НЭ 
50 

НЭ 
51 



Материалы конференции «Три поколения ТРИЗ» - 2019 
 

48 

Задача Эле-
мент 

систе-
мы 

адап-
тации 

Действие Функция Уровень 
выпол-
нения 

Уро-
вень 
за-

трат 

Оцен-
ка 

работ 

Наш 
сектор 

Находит 
компромисс (а по 
сути – идеальное 
решение, т.к. 
совмещаем в одном 
разные, иногда 
противоречивые 
требования) 

Следит 

Решает вопросы 

А 

А 

А 

А 

 

Сту-
дент 

Выполняет или не выполняет    

Все 
служ-
бы 

Дают замечания по 
студенту 

Дают замечания по 
студенту (не было в 
функциях!) 

А А  

Решение 
разовых 
проблем 

Наш 
сектор 

Успокаивает, 
предлагает выход 

Решаем вопросы А И Р52 

(Вот это да! Фактически мы контролируем все системные вещи, управляем 
ими!!!???) 

 

3 этап – подведение итогов.  

Задачи 3 этапа (С уточнением!): 

1. Подготовка пояснительных записок 

2. Подготовка выступления 

3. Подбор комиссии 

4. Подготовка мероприятия (заслушивания) 

5. Ведение заслушивания 

6. Составление рейтинга студентов, отбор адаптированных и 
мотивированных студентов 
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7. Принятие решения подразделением (и предприятием) о студенте (и 
студента о своей дальнейшей судьбе) 

8. Подведение итогов учебной работы, адаптации, выработка рекомендаций 

9. Контакт со студентом и руководителем, подсказки 

 

Задача Элемент 
системы 

адаптации 

Действие Функция Уровень 
выполне

ния 

Урове
нь 

затра
т 

Оценк
а 

Студент Пишет, оформляет    

Научный 
руководитель 

Проверяет 
пояснительную 
записку  

Руководство 
выполнением 
работы 

И И Р, 53 

1. 
Подготовка 
пояснительн
ых записок 

Наш сектор контроль Контроль и 
принятие мер 

Н А НЭ 
54 

Студент Исправляет, тренируется, готовит 
презентацию 

   2. 
Подготовка 
выступлени
я Научный 

руководитель 
Проверяет 
доклад 

Готовит к защите А И Р55 

3. Подбор 
комиссии 

Наш сектор Подбор 
специалистов 

Организация 
мероприятия 

Н Н НЭ 
56 

4. 
Подготовка 
мероприяти
я 
(заслушиван
ия) 

Наш сектор Выбрать время, 
место, условия 

Организация 
мероприятия 

А А  

Студент Докладывает и отвечает на вопросы, 
принимает чужую эмоциональную 
реакцию 

   

Наш сектор Порядок 
выступлений, 
регламент, 
решение вопросов 

Проведение 
мероприятия 

А А  

5. Ведение 
заслушивани
я и оценка 
выступлени
й студентов 

Подразделение Дать человека в Выслушать и Н Н НЭ 



Материалы конференции «Три поколения ТРИЗ» - 2019 
 

50 

комиссию задать вопрос (нет 
в функциях!) 

57 

Оценить и 
поддержать 
студента 

Ответ на вопросы 
(нет в функциях!) 

Н Н НЭ 
58 

Научный 
руководитель 

Оценить и 
поддержать 
студента 

Ответ на вопросы 
(нет в функциях!) 

А А  

6. 
Составлени
е рейтинга 
студентов, 
отбор 
адаптирова
нных и 
мотивирова
нных 
студентов 

Наш сектор Анализ и 
составление 
рейтинга по 
учебной работе 
и по адаптации 

Даем рекомендации 
в службы 
института 

Н И Р59 

Студент Объявляет и отрабатывает свое 
решение 

   

Подразделение Спрашивают 
студента 

Принимают 
решение 

А А  

Научный 
руководитель 

То же 
собеседование 

Принимает 
решение 

А А  

Наш сектор Толкаем на 
решение 

Контроль, помощь в 
разговоре 

А А  

7. Принятие 
решения 
подразделен
ием (и 
предприяти
ем) о 
студенте (и 
студента о 
своей 
дальнейшей 
судьбе) Отдел кадров Оценивают 

кандидата 
Соглашаются - не 
соглашаются с 
рекомендациями 
(нет в функциях!) 

А А  

Наш сектор Собирает всю 
информацию, 
анализируем 

Подводим итоги Н И НЭ, Р 

60 

Подразделения Дают нам 
реакцию 

 Н Н НЭ 
61 

8. 
Подведение 
итогов 
учебной 
работы, 
адаптации, 
выработка Отдел кадров Дает нам  А А  
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рекомендац
ий 

реакцию 

Студент Поддерживает контакт, 
передумывает, забывает о нас 

   

Наш сектор Ищем при 
необходимости 

 Н Н НЭ 
62 

9. Контакт 
со 
студентом 
и 
руководител
ем, 
подсказки 

Отдел кадров Ищет при 
необходимости 
или общается 
при поиске 
бывшим 
студентом 
работы у нас 

Принимает 
решение о приеме 
на работу по 
вакансии (нет в 
функциях!) 

А А  

 

ПЕРВИЧНЫЕ ВЫВОДЫ 

Видно, что многие элементы системы адаптации и их функции совершенно 
не пригодились для нашего процесса адаптации во время учебной работы. 
Несмотря на то, что каждый элемент сам по себе может повлиять на процесс 
адаптации, в большинстве случаев этого не происходит (не проверялось! это я так 
считаю!). 

Тогда у нас остается такая система адаптации: 

Элемент 
системы 
адаптации 

Функция Ранг по 5-
балльной 
шкале 

Вуз направляет к нам студентов 

готовит письмо  

оформляет допуск на студента,  

проводит небольшое собрание  

организует встречу студентов с нами  

контролирует выполнение учебной работы 

проводит защиту результатов работы 

консультирует наших руководителей.  

3 

2 

2 

3 

4 

2 

2 

1 

Отдел кадров оформляет приказ по предприятию 3 
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собирает со студентов фотографии, анкеты и 
справки, 

выдает данные в бюро пропусков  

организует инструктажи. 

2 

 

2 

Отдел режима проводит инструктажи студентов,  

решает вопросы нарушения студентами режима 
и трудовой дисциплины,  

допускает к выносу через проходную учебно-
методические материалы  

в крайнем случае самостоятельно занимается 
оформлением допуска студенту. 

2 

 

3 

2 

 

2 

Бюро пропусков оформляет и продлевает пропуска студентам 2 

Бюро по технике 
безопасности 

проводит инструктажи студентам 2 

Пожарная охрана проводит инструктажи студентам. 2 

Наш сектор следит за прохождением всех этапов процесса, 
подталкивая то или иное подразделение,  

подбираем подразделение и руководителей,  

встречаем и поддерживаем контакт со 
студентами, 

разрабатываем программы пребывания,  

организуем занятия, и др. мероприятия,  

решаем вопросы, возникшие между студентами, 
подразделениями и руководителями,  

контролируем работу студента и руководителя,  

подводим итоги,  

даем рекомендации в службы института,  

готовим учебно-методические материалы. 

 

4 

5 

4 

3 

5 

4 

 

4 

4 

2 

3 

Научные 
руководители 

готовят план работы со студентом,  

подбирают тему учебной работы,  

руководят выполнением учебной работы,  

4 

4 

5 
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сводят с необходимыми специалистами,  

следят за порядком,  

готовят студента к защите и предзащите, 

дают характеристику студенту. 

3 

4 

5 

3 

Преподаватели готовят конспекты занятий,  

проводят занятия согласно расписанию,  

ведут учет посещаемости и успеваемости 
студентов,  

проверяют работы студентов,  

готовят учебно-методические материалы. 

3 

4 

3 

3 

3 

Структурные 
подразделения 

Следят за порядком на рабочем месте 

готовят практическое задание,  

готовят перспективную тематику,  

определяют уровень знаний,  

принимают решения о необходимости приема на 
работу. 

4 

3 

4 

3 

4 

 

Из 10 элементов самые важные – 5: 

Вуз, Отдел кадров, Наш сектор, Подразделение, Руководитель 

Из 5 самых важных только наш сектор занимается процессом в целом, исходя из 
тех или иных соображений – польза там, эксперимент, или что еще. В этом и 
плюс, и минус нашей системы адаптации. 

Также очевидно, что система адаптации только-только создается: нет 
возможности оценить все заявленные функции, нет необходимых процедур 
выполнения этих функций. Идеи есть, машинка пока не работает. 

Огромное количество НЭ – десятки – толкает вот на что: 

Первым делом ликвидировать НЭ, связанные с недостаточным уровнем выполнения 
функций. Параллельно нужно упростить систему адаптации, убрать лишние 
действия. Затем научиться выполнять свою работу с максимально возможной 
отдачей (пусть это будет избыточностью). И по этой отдаче оценивать 
процедуры выполнения той или иной функции. Поможет также более четкое 
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представление, что должно происходить со студентом (изделием) после 
выполнения каждого действия.13 

При беглом взгляде моя система адаптации выглядит неработоспособной. Она 
плохо работает. Наша попытка объединить ее части требует больших усилий. 
Вероятнее всего, система просто рождается сейчас – есть необходимость в 
ускорении адаптации, а системы адаптации нет. Есть система, соединяющая 
интересы вузов и предприятия и все. Тока-тока осознана функция «адаптация». 

Отсюда можно сделать вывод, что для системы адаптации подойдут законы 1 
этапа ЛЖТС - законы статики: минимальная работоспособность, сквозной проход 
энергии и согласование ритмики частей системы. Вероятно, будут и противоречия, 
но первые направления решения – рекомендации законов статики. 

Рассмотрим с этой точки зрения все НЭ, полученные после проведения 
параметрического анализа. 

 

Задачи, выявленные на 1-м этапе. 

1) Вуз недостаточно готовит студентов для выполнения учебных работ. По 
рекомендациям ПА здесь есть неиспользуемые ресурсы. 

В принципе вузы могут и хотят готовить своих студентов. Я знаю – везде 
преподаватели или завкафедрами в той или иной степени заинтересованы в успехе 

                                                             
13Видно, что ПА привел к выделению самых важных элементов системы, к упрощению процесса, к уменьшению числа 
возникающих проблем.  

Стало очевидно, что в системахиз людей каждый элемент полной системы сам по себе может повлиять на адаптацию 
(оказать решающее влияние на процесс, поскольку элементы системы не просто действуют, но и принимают 
решения), но в подавляющем большинстве случаев этого не происходит.  

Элементов много. Сам процесс прост. А изделие (студент) может воспользоваться любым элементом, чтобы изменить 
ход процесса. Ведь процесс состоит из последовательного принятия решений изделием. Решений и соответствующих 
действий изделия. Мы создаем условия для принятия изделием решений (делания изделием выбора). 

Это означает, что мы захватываем инициативу и навязываем изделию свою игру. Маскируясь под интересы изделия, 
мы предлагаем ему свою игру, решаем свои задачи. Вот и суть наша: маскируясь под интересы тех, с кем мы 
взаимодействуем (студенты, руководители, подразделения, предприятие, вузы), мы проводим свои идеи, 
добиваемся своих целей – адаптации, увеличения стремления к образованности, смены ценностей с потребительских 
на созидательные и др. Сохраняя требуемую форму, добавляем в ожидаемое содержание нечто свое. 

Это – главное. А конкретные приемы будут потом. 

ПА дал много незначащих проблем-задач. Они отражают взаимодействия в процессе адаптации. В общем, 
совокупность их определяет процесс адаптации, точнее, его скорость. Но решение этих проблем – не главное для 
нашего процесса. Главное – непротиворечивость результатов действий. Главное – чтобы измененные взаимодействия 
инструментов с изделиями не мешали инструментам (не усложняли инструментам/подразделениям жизнь) и 
изменяли изделия/студентов в нужную нам сторону. 

Но это – последующий взгляд. А вначале было постепенное прозрение. Система казалась сложной и 
неработоспособной. 
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своих студентов на предприятиях. Равнодушных нет. Вузам не хватает информации 
(обратной связи), не хватает инструментов для управления процессом – предприятия 
скрытничают. 

Можно рассматривать это как нарушение сквозного прохода энергии. 
Действительно, вуз вкладывает в студента свои стремления и хочет, чтобы они 
развивались. Предприятие же чаще всего эти стремления обламывает – они не 
нужны на работе. 

Можно судить об этом и как об отсутствии согласования частей системы вуз и 
предприятие. Стремления не согласованы. Лучше всего несогласованность 
выражена в целях: вузам нужно выполнить работу по профилю вуза, а предприятию 
нужен работник. Также есть несогласованность во времени: студенты выполняют 
учебную работу в определенное время – скажем, весной – а подразделениям люди 
могут быть нужны в любое время. 

Вот и получается, что на словах предприятие обещает вузу, что все будет 
хорошо, но делает по-своему. А вуз, зная это, но, не имея возможности повлиять на 
процесс, либо отделывается соблюдением формальностей, доверяя предприятию 
своих студентов (ориентируясь на опыт прошлых лет), либо заставляет студентов 
собирать на предприятии информацию для учебной работы и готовит работу уже на 
кафедрах. 

Видимо, ресурс здесь – неиспользуемые методический опыт и мастерство 
преподавателей вуза. 

С другой стороны, скрытничать предприятию есть свой резон: вузы не всегда 
умеют готовить специалистов. И это не считая того, что в большинстве своем 
студенты сейчас безобразно плохо учатся. Неизвестность помогает предприятию 
переделывать студента в специалиста. 

Кроме того, предприятия небезосновательно полагают, что вузы часто 
фактически паразитируют на материалах предприятия – своих разработок у них 
мало, а предприятие худо-бедно как-то развивается, не особо следя за научной 
стороной своей работы, которую и присваивает вуз. 

Решением этой проблемы, обозначенной «низким уровнем затрат вузов на 
подготовку студентов для выполнения учебной работы на предприятии», является 
некоторый образ тематики, работ предприятия. Не реальные работы, раскрывающие 
интеллектуальную собственность, а стандартные, промежуточные между учебными 
и реальными, задания, удовлетворяющие формальным требованиям вуза к учебной 
работе и содержащие основные черты, части реальной работы. 

Эти промежуточные темы и следует обсуждать с вузами с полной 
откровенностью, настаивая на том, чтобы работы выполнялись в стенах 
предприятия. И будет полный контроль вуза, и будет наша тематика, и не будет 
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открыта интеллектуальная собственность, и студент будет адаптироваться к работе. 

В этом случае мы, не раскрывая своих карт, получаем методический опыт вуза. 

Т.е. нужны для всех вузов или для всех подразделений промежуточные 
задания-темы. При этом вузы работают много активнее и наши руководители 
обогащаются их опытом. (В реальности наши темы – это готовые разработанные 
устройства, которые и описывает студент в учебных работах, выдавая за свои 
достижения; мало работы со студентом, нет выращивания специалиста; м-да, 
порочная практика; не ожидал от себя такого вывода.) 

2) Наш сектор недостаточно (правильно, точно) подбирает подразделение под 
студента, под вуз. Это – НЭ. И уровень затрат недостаточный – распределяем по 
шаблону, одинаково, без учета изменений в подразделениях и вузах. 

Эти НЭ и Р вызывают неэффективную работу студента и подразделения – 
будет отсутствовать сквозной проход энергий: они будут тыкаться, не совпадая. 

По сути – это наша неправильная работа. Мало того, что мы заставляем 
подразделения заниматься со студентами вместо того, чтобы выполнять план, так 
мы еще подсовываем им не подходящих студентов. И поскольку нет тщательной 
подготовки к встрече студентов, все идет по шаблону прошлого года – как-нибудь 
да получится. Поэтому и процент оставшихся (и заинтересованных в студентах 
подразделений тоже) очень мал – не больше 5-10% от выполнявших учебную 
работу. 

Есть две альтернативы. 1) работать на 100%, занимаясь только с отобранными 
и мотивированными студентами. Но тогда их будет мало и смысла в секторе не 
будет. 2) работать со всеми направленными к нам. Но тогда затрачивается слишком 
много сил и времени на подготовку малого числа будущих специалистов. Или – или. 
Противоречие! 

Выход простой: принимать всех направленных, но хорошо работать только с 
перспективными студентами или студентами нужных специальностей. А с 
остальными заниматься по типовым отработанным учебным работам, не занимая 
подразделения, не тратя много сил и времени. 

Есть тут свои шероховатости, но некоторые требования, потребности 
подразделений можно узнать к нужному времени и заранее. То есть, процент 
оставшихся можно попытаться поднять до 30-50 (от числа перспективных 
студентов), снизив общие затраты на обучение. 

3) Наш сектор недостаточно подготавливает первую встречу студента и 
начальника подразделения. Мы недостаточно работаем при организации встречи. 
Это – НЭ. Мы изначально недорабатываем (это – Р), не зная, как это делать. 

Видимо, исходить надо из решений или рассуждений задачи 2). 
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Мы задействуем мало факторов и не те факторы, что нужны для принятия 
взвешенного решения – необходимость (надо и все), срочность (быстрей, пошли, 
человек ждет), быстроту (закончим и … ). Хотя эти факторы только для встречи, для 
необходимости встречи, начала работы, а не для принятия решения. 

В чем смысл, функция первой встречи, этой сейчас существующей реальности? 
Зачем она нужна, если можно просто заставить подразделение принять студента? 
Или, наоборот, привести дело к тому, что подразделение будет ждать этой встречи и 
готовиться само? 

Видимо, смысл встречи – оправдание ожиданий (возникновение ожиданий, как 
отсроченных желаний, и воплощение ожиданий в жизнь, как то или иное 
исполнение желаний), сбылись или нет. 

При такой формулировке правильное решение задачи 2) включает в себя и 
решение задачи 3). У подразделений должны быть стандартные, известные нам 
потребности (желания, ожидания), под которые мы и отбираем студентов. В этом 
случае встречи в нынешнем виде не будет, будет просто переход к другому этапу 
работы со студентом – как со специалистом. А с остальными студентами (согласно 
решению 2) просто доведется до конца типовая учебная работа.  

4) Избыточное участие нашего сектора в решении вопросов, возникающих 
между студентом и подразделением. Это – НЭ. 

Видимо, мы много берем на себя, и подразделения и студент относятся к нам 
потребительски. Эта проблема (НЭ) может возникнуть на всем этапе выполнения 
учебной работы – адаптации студента. Она есть выражение того, что и 
подразделения, и студенты не знают «правил игры», которую мы им навязали. 
Много брать на себя нужно, приходится, без этого подразделение может не 
согласиться работать со студентом. В этом случае правильное решение задачи 2) 
снимает эту необходимость. В остальных случаях есть наша недоработка – 
отсутствие четких правил (порядка работы) и их обоснования или их совместной (с 
подразделениями) выработки. Или забывание подразделениями этих правил. 

Отсюда как решение: правильно решить задачу 2); провести встречи с 
начальниками подразделений и выработать порядок работы удобный для всех; раз в 
год встречаться с начальниками подразделений по поводу этого порядка. 

5) Подразделения неохотно, недостаточно дают перспективную тематику (НЭ) 
и стараются по этому поводу не заморачиваться мало что делать (Р). 

Это понятно, выкладываться впустую, для какого-то студента, когда нет 
перспективы в работе и необходимости в новых специалистах, не имеет смысла, не 
стоит тех денег, которые подразделения получат. 

Правильное решение задачи 2) во многом решает эту проблему – для 
перспективного и подходящего человека есть смысл стараться.  
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Так же часто бывает, что в подразделениях просто нет работы, люди есть, а 
работы нет. И настроение такое, что не до студентов. Тут сделать ничего нельзя. 

Есть еще одна тонкость или особенность, в общем, нюанс. Существует 
необходимость развивать в подразделениях научную работу. Отчасти работа со 
студентами является развитием научной деятельности в подразделении. Эта часть 
проблемы осознается, но не решается. Мы стараемся отдать студентов энтузиастам, 
которые хотят сохранить научную составляющую в своей работе и привить ее 
молодым (или энтузиастам по каким-то другим причинам). Вот и все решение. А 
нужен механизм. Что-то надсистемное. Через больших начальников, через политику 
предприятия, через общение с научными сообществами.  

М.б. связать внутреннюю деятельность подразделения с внешней научной 
деятельностью. Или вставить в отчеты подразделений пункт о научной работе со 
студентами. Или вставить в отчет о стажировке молодых специалистов строку о 
научной деятельности. И т.д. 

При этом разработать «правила игры» и способы оценки «научной» 
деятельности и взять на себя ответственность за «повышение уровня». 

Тогда эта часть будет решена. В общем, отмечаю эту задачу как важную и 
надсистемную. 

6) Подразделение недостаточно знакомится со студентом (НЭ). И затрачивает 
на знакомство мало сил (Р). 

Видимо, суть вот в чем. Подразделение откладывает знакомство, не доверяя 
словам, бумагам и первому впечатлению. К тому же оно хочет проверить студента в 
деле, на практике. А это требует времени. Студент чаще всего не имеет лишних 
желаний – сделать бы учебную работу, а там видно будет – опасается за 
недостаточную свою квалификацию и за то, что он теперь "играет на чужой 
территории" и правила игры еще ему не до конца известны. 

В таком изложении видно, что правильное решение задачи 2) – устройство 
этакого накопителя (гарема) студентов, когда подразделение может наблюдать за 
ними со стороны, знакомится с практикой студента, а уже потом идет на встречу с 
конкретными предложениями – учебных тем, будущей работы – такое решение 
снимает проблему 6. (Суть ее, получается, в том, что встреча одна, на ней надо что-
то обещать студенту, а обещать нельзя, так как студент подразделению неизвестен.) 

С точки зрения ЗРТС это наше плохое мероприятие скорее всего плохое 
согласование двух интересов или слабая работоспособность системы "первая 
встреча". Системе навязывается (в моей таблице) неправильная функция – мы 
требуем знакомство, а ситуация говорит – обещание.  

Отсюда и недостаточный уровень выполнения. 
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Надо построить дело так, чтобы студент был ожидаемым, чтобы ему было 
готово предложение о дальнейшем сотрудничестве. И встреча должна завершать 
нашу адаптацию, быть в конце, а не в начале. Хотя тут можно разделить: 
предложение трудоустройства и карьеры может быть и на второй встрече, например, 
с начальником. 

Во всяком случае, нужно составить опросник (под подразделение?) и говорить 
по нему со студентом или выставлять требования опросника для всех. Это тоже 
выход, если не получится "гарем". 

7) Отдел кадров недостаточно собирает документы (Р). 

Скорее всего, наша недоработка. Надо просмотреть обязанности нашего 
сектора и отдела кадров и жаловаться на них в случае плохой их работы. Это 
тривиально. 

8) Подразделение недостаточно (энергично, решительно?) назначает 
руководителя (НЭ) и мало затрачивает усилий (Р). 

Опять же проявление необходимости принимать решения, не зная студента. 
Следствие не решенной ранее проблемы знакомства. Отсюда и желание 
подразделения, чтобы все решилось само собой. 

9) Наш сектор избыточно подталкивает подразделение для выбора 
руководителя (НЭ). 

Типичный не сквозной проход энергии. Вообще непроход. Мы толкаем тот 
механизм, которые не работает, который не выбирает руководителя.  

Опять же следствие не знания подразделением студента. 8 и 9 задачи 
решаются, вернее, покрываются (их не нужно решать) знакомством со студентом. 

10) Наш сектор недостаточно решает вопросы, возникающие между 
подразделением и студентом (НЭ). При этом, решая, мы затрачиваем избыточные 
силы (НЭ). 

Понимая дурацкую ситуацию, мы идем на уступки и студенту, и 
подразделению, чтобы подразделения приняли всех (принять всех – один из 
показателей нашей работы; количество студентов, потом обязательства перед 
вузами, точнее, связи с вузами, хорошее отношение вузов к нам покупаются этим 
количеством; ну нет у нас нормальной работы со студентами, так возьмем 
количеством (хотя некоторые внешние товарищи говорят, что никто сейчас не 
возится со студентами как мы – как в этом убедиться?); к тому же начальство 
рассуждает просто: много студентов – пусть работает сектор, мало студентов – на 
фига тогда этот сектор нужен, а почему много или мало – тут мнений много и 
разбираться неохота, пусть идет, как идет). Чтобы отказываться от не нужных 
студентов, мы должны сделать некоторый прорыв в кадровой политике, перейти от 
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пассивной карьеры – как получится – к планированию карьеры, к введению 
соревновательности, к выращиванию активных специалистов. Перейти от ожидания 
роста и развития специалиста к стимулированию и подталкиванию.  

Здесь проявляется эдакая надсистемная для нас проблема кадровой политики. 
Мы вот точно знаем, что ее можно решить и нужно решать. Предполагаем, как ее 
решать, как перестроить систему подготовки кадров.  

Решение этой надсистемной проблемы во многом изменит ситуацию с 
адаптацией, моя система будет не нужна, да и ладно. 

По конкретной задаче 10 скажу, что вполне возможно определить даже в этих 
дурацких условиях правила игры, понятные и студенту, и подразделению 
(придуманные нами для достижения наших же целей). «Игра» - это такой набор 
объяснений и условностей, который для каждой стороны выглядит по-своему, но 
каждой стороне дает ожидаемую более-менее объективную реакцию. Приходится 
«врать» следить за своим «враньем». Сложность – донести до студента и до 
подразделения правила игры, следить за действиями и реакцией сторон, это 
трудоемко, просто не хватает душевных сил. Ценность «игры» в том, что стороны 
действуют самостоятельно, увлеченные нашими целями, представленными как их 
интересы. 

То есть решение, которое есть сейчас, - создание некого образа (общей цели), 
который ведет студента и подразделение вместе. 

11) Подразделение недостаточно назначает руководителя (НЭ).  

По сути это дублирование задачи 8. 

12) Научный руководитель недостаточно подбирает тему для учебной работы 
(НЭ) 

Если это затягивание выбора темы, то оно решается предварительным 
знакомством со студентом (см. выше). 

Если это нежелание руководителя давать достойную тему, тогда дело в 
отсутствии стимула у руководителя. Нет ценности, нет мероприятия, нет механизма 
стимулирования. 

Решения пока нет. 

13) Руководитель недостаточно определяет уровень знаний студента (НЭ). 

Все считают, что нет быстрых способов определения уровня знаний. 
Руководитель – не преподаватель, он проверяет не книжные знания, а практические 
навыки, способности к чему-то и стремления. Они ему важнее знаний. К тому же 
знания может проверить кто угодно, даже мы, если будет простой способ это 
сделать. Хотя бы тест. 
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Ждать от студента навыков и способностей наивно, слишком отличаются 
знания и опыт работы студента и то, что требуется у нас. М.б. наши тестовые 
задания и должны снимать это отличие, выявлять способных к нашей работе. А пока 
руководитель показывает что-то и смотрит на реакцию студента, предлагает что-то 
сделать – это занимает время.  

Скорее всего, здесь нет НЭ. В нашей системе так и должно быть – уровень 
знаний и способностей определяется долго. В гипотетической системе адаптации 
идет постепенное, а не стрессовое знакомство студента с задачами подразделения и 
руководителя со способностями студента. Знакомство, занимающее какое-то время. 

Работоспособность частей системы есть, согласование – плохое. 

14) Наш сектор недостаточно подталкивает руководителя (НЭ) и тратит при 
этом много усилий (НЭ).  

Мы занимаемся кроме всего прочего и созданием мотивации, интереса 
подразделения. Для этого нужны подталкивания. Мы (я) считаем, что интерес 
можно развить (выискивая потребности подразделений и руководителей и вплетая 
их в свою работу, заставляя их работать на выполнение учебной работы со 
студентом) и что к нему можно приучить – привычное действие выполняется легко 
– при этом подталкивания помогают преодолеть некоторые внутренние и внешние 
препятствия. 

Т.е. минус системы в том, что мы работаем с двумя сторонами – студентами и 
подразделениями (руководителями). И даже с вузами, и с начальством, со всеми. 
Работаем – в смысле приучаем к каким-то действиям, к каким-то представлениям о 
студентах, об учебном процессе, об адаптации. Иногда мне кажется, что наши 
действия просто не нужны, что и без этого придут специалисты, без нас они 
адаптируются – где лучше, где хуже. Проверять это не хочется – это моя работа, и я 
не хочу ее потерять. Но иногда появляются свидетельства, что эта наша работа не 
напрасна, и что она действительно приносит плоды: много у нас молодежи, нет 
разрыва поколений, адаптация и в самом деле происходит, специалисты 
раскрываются, лучше работают. Есть смысл в нашей работе. 

Т.е., с точки зрения создания глобального представления (управляемого нами 
мифа об адаптации – кстати, многие подразделения тоже создают мифы о своей 
работе, тут мы в струе) подталкивания нужны. А с точки зрения идеального 
процесса нужно развивать то, что идет само собой. Миф говорит о важности и 
необходимости нашей работы, но м.б. не очень повышает эффективность; 
идеальность работы эффективна, но не заметна. Да-а, не зря люди говорят, что 
творчеству нельзя научить; они творят мифы для того, чтобы их больше ценили, 
чтобы больше был заметен их труд, а не потому, что верят в свои слова. Вот так 
проблемка выкопалась! С помощью глобального мифа можно легко управлять 
людьми: просто говоришь слова, и все происходит само собой. Но создать и 
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поддерживать его сложно, трудоемко.  

Тут просто, надо использовать имеющиеся готовые кусочки или мифы. А в 
моем случае недостаточность все же есть – мы слабо используем мифы, я вроде 
говорю правду (чем создаю миф – свою репутацию; люди ей верят и мало о чем 
спрашивают – лишь бы в конце все было правильно и хорошо). 

Не согласованность мифов (представлений) и дела. 

15) Наш сектор недостаточно контролирует оформление пропусков студентам 
(НЭ). 

Затяжка с оформлением пропуска вызывает негативную реакцию любого 
человека, не только студента. Но и быстро его делать нельзя, иначе студент 
зазнается. Есть положенные сроки и необходимые действия. Их соблюдение и 
выполнение есть своего рода отбор и адаптация. Для мотивации подразделений 
приходится много чего придумывать. Наверное, лучше всего держать руку на 
пульсе процесса – звонить, спрашивать, договариваться – но стараться при этом не 
брать на себя работу подразделений. Мы (я) этим иногда страдаем, подразделения 
ленятся, сроки оформления затягиваются. 

Да, проверять, но не брать на себя. 

Можно отнести это к недостаточной работоспособности системы контроля. 

16) Научный руководитель недостаточно приучает студента к порядку (НЭ). 
При этом он затрачивает недостаточное количество усилий (Р). 

Вообще-то приучение к порядку -  естественное стремление любого 
руководителя. Если руководитель не приучает к порядку, то либо он сам слаб и не 
любит порядок, либо он не умеет, либо ожидания руководителя не соответствуют 
ситуации. Слабость и неумение – это недостаточная, ниже минимальной, 
работоспособность этой подсистемы. Не соответствие – это не согласованность. 
Выбор слабого руководителя можно тоже считать не согласованностью. 

Не хватает подготовительной работы с руководителем. У нас нет работы с 
руководителями. Желание есть, а работы нет. Если мы приучим к порядку с 
руководителей, руководители будут приучать к порядку студентов. Надо найти 
форму работы с руководителями. 

17) Наш сектор избыточно встречает и провожает студента (Р), тратит на это 
много сил (НЭ). 

Действительно, упущение. Желая, чтобы студент точно попал в нужную 
комнату, мы (я) водим его на место. Но только один раз. С точки зрения 
самостоятельности (эту линию мы вовсе не проводит! мы стараемся помогать! вот 
что надо делать – развивать самостоятельность, держать уровень взрослости, в том 
числе и стимулированием самостоятельности студентов!) нужно им давать адрес, 
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говорить путь и пусть идут сами. Вроде тривиальная задача и примитивное 
решение, а подтекст какой глубокий! Вероятно, еще есть моменты, в которых мы (я) 
ведем себя неправильно. Надо посылать на самостоятельное дело и придать 
бодрости словами, что мы уверенны в их силах. А слабые пусть отсеиваются! Ура! 

18) Наш сектор недостаточно знакомит студентов с предприятием (НЭ). И 
тратит избыточные усилия, чтобы студент, в конце концов, записал в свой отчет 
что-то о предприятии (Р).  

Необходим хорошо продуманный рассказ о предприятии. Нужен 
индивидуальный план знакомства с предприятием по мере появления у студента 
интереса к нему и к его подразделениям. Нужно доводить возникший интерес до 
восторга! То есть, беседуя со студентом, выявлять его просыпающиеся интересы и 
показывать ему возможности реализации этих интересов на предприятии. То есть, 
нужны беседы, типовой план экскурсий (посещений), коррекция плана по итогам 
бесед, разгон чувств и направление их на учебную работу. Нужно следить за 
состоянием студента. Нужно корректировать его состояние. 

19) Наш сектор недостаточно контролирует выработку программы адаптации 
(Р). 

Кое в чем – повторение проблемы 18. У нас просто нет программы адаптации, 
вот мы и недостаточно контролируем ее выработку. Контролировать ее выработку в 
настоящее время значит вести выработку. В будущем, когда мы победим студентов, 
начнется война с руководителями и тогда будет контроль. 

20) Наш сектор недостаточно (часто, верно) утверждает программу адаптации 
(НЭ). 

Эта проблема похожа на 18-ю. Мы не составляем программ адаптации, хотя 
должны. 

 

Задачи, выявленные на 2-м этапе. 

21) Научный руководитель недостаточно (хорошо, точно) составляет план 
работы студента (НЭ). И затрачивает при этом мало усилий (Р). 

Для первичной оценки можно сказать, что руководитель не знает, что делать со 
студентом, поэтому составляет общий план работ или тянет с составлением плана, 
желая, чтобы мы ему помогли в этом. Если «воспитать» руководителя или поставить 
его работу в известные и понятные рамки – цели в отношении студента, уровень 
выполнения, сроки, оплата, наша методическая помощь – ему будет проще работать, 
хотя появятся новые проблемы (проблемы второго этапа ЛЖТС, законы 
«кинематики»). Мало усилий руководитель затрачивает, скорее всего потому, что не 
знает точно, что нужно и действует «как все», «как другие», по аналогии, вместо 
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того, чтобы проявлять себя, решать свои проблемы, проблемы своего 
подразделения.  

Решение этой проблемы пересекается с некоторыми решениями выше: четкие 
рамки работы, программа адаптации, разделение работы со студентом на работу 
руководителя и работу нашего сектора, ответственность, обратная связь, торг (или 
уговор) с руководителем. Для минимальной работоспособности этого достаточно. 
Нет прохода энергии от нас к руководителю. О согласовании ритмики речь пока не 
идет. 

22) Научный руководитель недостаточно следит за порядком, за выполнением 
порядка студентом (НЭ). Затрачивает на слежение за порядком мало усилий (Р). 

Проблема есть, суть ее видимо в том, что руководитель по умолчанию считает 
себя обязанным за один набор дел, в который может и не включать «приучение к 
порядку». Мы по умолчанию считаем его обязанным за порядок. Решение – в 
четком распределении обязанностей, в предварительном уговоре, см. задача 21. Т.е. 
решение задачи 21 приводит к снятию задачи 22. 

23) Научный руководитель недостаточно дает нам знать о нарушениях 
студентом сроков плана или нарушениях порядка (НЭ). У руководителя нет (мы не 
установили) четкой меры – когда надо докладывать о студенте, когда нет. 
Получается недостаточно (Р). 

То же следствие нечеткого уговора, нечетких правил игры. Опытный 
руководитель знает, что мы не занимаемся упреками (чрезмерными упреками), 
выработал для себя меру – когда говорить, когда нет. У нас своя мера нарушения 
сроков и порядка. Тут две причины кроме отсутствия четкого уговора с 
руководителем – неопытность руководителя, его беспокойство (нам надо 
индивидуально с ним работать) и несовпадение мер наших и руководителя 
(рассогласованность частей). 

Решение – в предварительной работе с руководителем (выпустить памятку для 
руководителя) – это частично решает обе проблемы и делает даже больше – заранее 
отсеивает руководителей, не желающих играть по правилам, и в определении мер (а 
точнее, в уговоре с руководителем). 

24) Наш сектор недостаточно следит за процессом выполнения плана работ со 
студентом (НЭ).  

Собственно, пар студент – руководитель много, весной доходит до 50-70. 
Контролировать тяжело, расчет только на активность и самостоятельность 
руководителей. Но контролировать надо. Похоже, это одна из немногих задач с 
противоречием. ИКР – чтобы пары сами себя контролировали. Или сами стремились 
бы к эталонам, к совершенству. 

Решение – какое-нибудь мероприятие, которое объединяло бы стремления пар 
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и нас в одном действии, показывающем выполнение плана, адаптацию, способности 
студента и руководителя. И причем было бы желанным для всех. Это непросто. 

25) Наш сектор недостаточно реагирует на отклонения, организует 
мероприятия (Р). 

У нас есть опыт, но нет мероприятий для быстрого реагирования. Решение в 
том, что исходя из опыта, надо предусмотреть профилактические мероприятия. У 
нас есть одна форма – собеседование по плану – и, в общем, она действует, помогает 
среагировать на отклонения, но требует квалификации от исполнителя (мне вот 
удается, другим – нет, они не понимают, чего здесь надо делать). Можно 
сформулировать еще одну задачу с противоречием – нужна квалификация и нет 
квалификации. 

26) Наш сектор недостаточно следит за нагружением студента практикой (НЭ). 
Мы затрачиваем на это мало усилий (Р). 

Это целый пласт. Практики нет. Нет таких работ, которые ждут студента, - нет 
в наших подразделениях таких возможностей. Нет системы. Поэтому мы не можем 
требовать от подразделения загрузки для студента, а только смотрим – есть 
практика или нет. 

Была бы практика – насколько эффективнее была бы адаптация! Какой бы был 
рычаг! Но бесполезной, «учебной» работы нет, а полезная требует ответственности, 
которой у студентов еще нет (примерно у половины нет). Еще одно противоречие. 
Работа должна быть и полезная, и бесполезная. В такой постановке вопроса ясно, 
что работа есть, но ее нужно как-то правильно организовать. М.б., вытащить работу 
к нам в сектор, чтобы мы отвечали, чтобы мы возились со студентами. Типа, нам эта 
работа будет нужна, а для подразделения она бесполезна. Или выделить типовую 
работу, сделать из нее учебную работу. В случае, если будет накопитель для 
студентов, отстойник, «гарем» – как угодно – то в нем можно и практику 
отработать. Вовсе ведь не обязательно привязывать практику к конкретному 
руководителю. Главное, чтобы практика соответствовала подразделению.  

То есть, проблема решаема. Есть, правда, одно беспокойство – масштабы 
таковы, что могут навлечь внимание и запреты начальства. Видимо, исходя из этого, 
нужно готовить из типовых работ учебные, учить (делать практику) под нашим 
контролем, не загружая подразделения, и ждать удобного момента, когда 
понадобится квалифицированная рабочая сила, и тогда, успешно ее применив, 
ставить вопрос об организации реальной практики для студентов в большом 
масштабе. 

27) Наш сектор недостаточно решает вопросы или организует мероприятия по 
нагружению студентов практикой (НЭ). И прилагает мало усилий для этого (Р). 

Проблема ясна, она изложена выше – не организована у нас практика, не 
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организована. Будет организована, будут и мероприятия. Решение задачи 26 
покрывает задачу 27. 

28) Руководитель недостаточно выявляет реальные качества студента (НЭ).  

Ну, нет у него такой задачи – выявлять способности студента. Правда, 
большинство руководителей все-таки выявляет, т.к. присматривает студента к 
работе в подразделении. Другое дело, что каждый делает это по-своему и в целом 
недостаточно эффективно. Здесь нужно наладить обмен опытом, обучение 
руководителей выявлению реальных качеств студента. 

29) Наш сектор недостаточно следит за выявлением руководителем реальных 
качеств студента. 

В общем, только при написании этой работы обнаружилась необходимость 
выявления. Выявление позволит составить правильный реальный план, уменьшить 
время и усилия на адаптацию. Мы никогда не ставили задачу выявить качества. И 
поэтому никогда не следили за этим делом. Решение – начать ставить задачу 
выявления, и составлять план работ только после выявления. (Это важно, поскольку 
мы сейчас требуем быстрого составления плана работ со студентом, а это, видимо, 
плохо; не зря опытные руководители тянут с составлением плана до тех пор, пока не 
разберутся в способностях студента. Нам надо учесть в своей работе это 
обстоятельство.) 

30) Наш сектор недостаточно реагирует на отклонения от ожидаемого хода 
выявления реальных качеств (НЭ). 

Решение задачи 29 приведет к появлению и задачи 30. Но сейчас она (30) хоть 
и ясна, но преждевременна. 

31) Руководитель дает студенту проблему, а нам про это не говорит, говорит 
недостаточно (НЭ). 

Честно говоря, нам без большой разницы, какую задачу даст руководитель 
студенту. Нам важно, чтобы проблема была достаточно сложной и достаточно 
интересной. И чтобы соответствовала образованию студента. И еще нам надо 
контролировать и руководителя. И смотреть за тем, чтобы он тоже рос или чтобы не 
допускал халтуры. Нам бы сделать так, чтобы руководитель обсуждал бы с нами 
поставленную задачу. Для этого надо, как минимум быть специалистами и 
методистами. И убедить руководителей, что мы делаем одно дело.  

Видимо, лучше начать с конца – обсуждать итоги работы в конце, после 
предзащит или после защит. Правильное обсуждение снимет напряг с руководителя 
и создаст опору для следующих работ.14 

                                                             
14Посмотрел еще раз – описывал не ту проблему! Несогласование темы с нами – такая задача существует. Видимо, она 
касается занятий с руководителями и поэтому в работе не упоминается. 
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32) Руководитель недостаточно видит проблему в студенте (для корректировки, 
для устранения ее) и сообщает нам об этом (НЭ). Т.е., руководитель нащупал слабое 
место студента и вместо того, чтобы вместе с нами ее решить, занимается ей сам 
или машет на нее рукой. Или не нащупал слабое место, махнув на него и на работу 
рукой. Руководитель приходит к нам, только если он готов отказаться от студента.  

Можно просто спрашивать руководителя – чтобы был откровеннее. Это 
трудоемко, но, в конце концов, даст результат, хотя проблему не решит. Видимо, 
решение – иметь банк типовых проблем студентов и типовых решений – мер по 
решению проблем, указаний, как поступать. Мы не работали в этом направлении. 
Возможно, этот опыт даст быстрое повышение эффективности адаптации или 
ускорение отбора – наш или не наш человек этот студент. 

Заметить для себя – поработать в этом направлении. Здесь просто нет системы. 

33) Наш сектор недостаточно придумывает мероприятия по решению проблем 
в студенте (НЭ). 

Это обратная сторона проблемы 32. У 32 и 33 одно решение. 

34) и 35) Научный руководитель недостаточно дает тему для мероприятия по 
устранению недостатка студента (НЭ) и Наш сектор недостаточно увязывает эмоции 
руководителя и студента с нашими ценностями (НЭ). 

Все то же самое, продолжение одного недостатка – нет у нас работы по 
выявлению недостатков студента и по их исправлению. Мы даже скорее покрываем 
те или иные промахи студента или руководителя. Можно сказать, нет концепции 
такой работы, нет увязки этой работы по коррекции со всей нашей работой. И т.д. 

В общем, попытки работы в этом направлении как раз и даст реальные 
проблемы. А сейчас: нет системы – нет проблемы. 

36) Наш сектор слабо следит за приучением студента к порядку (НЭ). И, как 
следствие, 37) недостаточно готовит мероприятия (НЭ). Недостаточность усилий (Р) 
в этом случае признак отсутствия усилий, а не ресурс. 

Мы считаем, что приучение к порядку по умолчанию дело руководителя. 
Возможно, то же самое он думает о нас.  

Где-то в конце 1 этапа был вывод – надо составлять программу адаптации. В 
ней будут критерии и мероприятия. Выполнение ее включает и приучение к 
порядку. 

Можно сказать, что составление программы адаптации во многом решит 
проблемы 36 и 37, но поставит другие. Первые шаги по решению проблемы 36 – 
выработка требований к поведению студента, составление способов оценки 
поведения. Почти наверняка эти требования есть. Ведь есть у нас общеинститутские 
требования или нормы. Взять их за основу, построить цепочку шагов от вольного 
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разгильдяя к идеальному (с точки зрения требований) работнику – это будет оценка. 
Опытным путем найти мероприятия, которые ведут по этим шагам, и включать их в 
индивидуальную программу адаптации. 

Красиво, конечно, интересно, что будет после всех задач в совокупности. 

38) Научный руководитель прилагает недостаточно усилий для слежения за 
выполнением студентом плана работ (Р). 

В общем-то, руководители неактивные. Отчасти это потому, что им не указаны 
правила игры. Отчасти из-за того, что неумелые. Первые шаги здесь – показать 
требования, определить правила игры, научить хорошей игре и по мере 
возможности материально стимулировать их. А дальше начнутся уже методические 
проблемы. 

39) Наш сектор недостаточно (быстро? оперативно?) подбирает преподавателя 
и составляет программу занятий (НЭ).  

У нас было два-три случая организации таких занятий. Увы! Студенты 
обращаются за помощью к взрослым только когда их надо спасать. Им были нужны 
не занятия, а подсказки и те, кто за них сделал бы. Поэтому когда проблема 
озвучена студентом – спасти его правильным (или традиционным) способом не 
удается. Как ни грустно, но придется здесь делать отбор на способных и 
неспособных. Либо по результатам проверок, либо по другому мероприятию, 
отбирать способных и заниматься с ними. А на остальных махнуть рукой. Конечно, 
со временем найдутся способы вытаскивать бОльшую часть студентов, но 100% не 
получится никогда. 

Видимо, суть проблемы в том, что мы хотим вытащить на хороший уровень 
ВСЕХ студентов. И консультации надо делать с отбором, не для всех. 

Недостаточные усилия (Р) говорят, что мы просто не знаем, куда идти. 

40) Преподаватель проводит консультацию недостаточно (НЭ). 

Это продолжение проблемы 39. Преподаватель работает по программе, а 
должен получить обратную связь со студентами, оценить их. Как его настроить на 
это? Заплатить – трудно, да и порочный этот путь. Надо его заинтересовать. Один из 
более-менее подходящих приемов в том, чтобы задать для занятия тему, которая 
интересна и студентам и преподавателю. В этом случае довольно легко получить 
непринужденную беседу. Правда, есть риск отсеять ребят, которым это не 
интересно. Но! Если сделать несколько таких занятий-консультаций, на которых 
будет интересно, отсеянные ребята так или иначе проявят себя! 

Спасибо, товарищи-коллеги! До этой работы такая мысль еще не приходила 
мне в голову. Сделать несколько интересных занятий-консультаций с заданными 
темами и заданием преподавателю отобрать способных. Уместить эти занятия в 
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семестр, лучше в 2 месяца.  

41) Наш сектор недостаточно контролирует социальную адаптацию студента 
(НЭ). И соответственно затрачивает на контроль мало усилий (Р). 

В общем-то, никто и не ставит задачу социальной адаптации. А так же 
профессиональной и психофизиологической. Поэтому задачи с 41 по 47 
преждевременны. Надо хоть раз поставить эти задачи, составить хороший план 
адаптации. И по результатам получить проблемы. Сейчас решение – составить 
план.15 

42) Научный руководитель недостаточно управляет усвоением знаний (НЭ). И 
затрачивает мало усилий (Р).  

Здесь есть наша недоработка. Слабое знание руководителей, их стремлений. 
Можно предположить, что руководитель в нашем случае заинтересован только в 
деньгах. И за это согласен произвести какие-то минимальные действия со 
студентом. 

Гипотетическая система, в которой руководитель выбирает студента сам, 
какого ему нужно и когда нужно (см. предыдущие решения), резко увеличивает 
заинтересованность руководителя. 

Либо над-над-надсистемное решение, в котором администрация вводит в 
отчетность подразделений галочку "работа со студентами", и тогда ее стараются 
заработать, либо наше образование, гарем, накопитель студентов, в котором 
подразделения черпают кадровые ресурсы. 

Проблемы 43 и 44 являются следствиями 42 и решаются при решении 42. 

48) Наш сектор недостаточно анализирует адаптационные мероприятия для 
выявления общих проблем (НЭ). 

К нашим адаптационным мероприятиям следует отнести общие собрания, 
инструктажи, консультации, экскурсии, индивидуальные собеседования, 
предзащиты. Связи особой адаптационной между ними нет. Они скорее 
контрольные и проводятся либо в начале и в конце, либо после какого-нибудь 
происшествия. Обратной связи нет, мы проводим мероприятия и все. Нет 
анкетирования, нет оценки последствий. Подводится только общий полугодовой 
итог и сравнивается с прошлогодними. 

Т.е., подсистемы нет, только-только осознается необходимость анализа, неясно, 
что он даст. Мне-то конечно, ясно, начальству – нет. Проблема тупости начальства 
наличествует. Если бы оно могло ставить задачи… приходиться обходиться своими 
силами. Но это, видимо, везде так. Итак, подсистемы нет, нет минимальной 

                                                             
15Маленькая поправка. Задачи профессиональной адаптации все-таки ставятся и решаются. 
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работоспособности. Нужно сделать анализ, получить выводы и применить их. 

49) Наш сектор недостаточно организует адаптационные мероприятия (НЭ) и 
соответственно тратим малые усилия (Р). 49 следует из 48: сначала мы выявляем 
проблему, затем организуем мероприятия.  

Надо бы иметь запас типовых мероприятий для быстрой реакции на экспресс-
анализ проблем. Сделать анализ – задача 48. Применить выводы – задача 49. 

50) и 51) Вуз ведет себя неактивно (НЭ; чаще всего, хотя бывают 
заинтересованные кафедры; в таких случаях мы стараемся предоставить им 
инициативу).  

Возможно, вузы привыкли, что предприятия молчат, вот и молчат сами. 
Учебные работы делаются – и ладно. А разговор, диалог, нужен. Значит, нам надо 
обзавестись планом приема специалистов, требованиями к ним, проектом 
организации работы и идти в вузы требовать помощи в нашей адаптационной 
работе. Вот! Пусть часть работы выполняют вузы! Надо придумать то, что можно 
передать туда. Для этого и устраивать встречи. Дополнительная забота. Но она 
нужна. 

52) Наш сектор, решая разовые проблемы, тратит избыточные усилия (НЭ). 

У меня есть личная проблема – брать ответственность и лишнюю работу на 
себя. Это тормозит дело, не дает студентам и руководителям развиваться. Надо 
переходить к стимулированию работы и ответственности. Использовать прошлый 
опыт (или какие-нибудь события) как опору и мотивировать студентов и 
руководителей. Ну, т.е., заниматься управлением. 

Здесь нарушение сквозного прохода энергии. Мое отношение тормозит 
решение проблем. 

 

Задачи, выявленные на 3-м этапе 

53) Научный руководитель избыточно занимается написанием пояснительных 
записок (Р), затрачивая при этом избыточно сил (НЭ). 

Как бы сделать, чтобы студент сам писал свою пояснительную записку? 
Нужно, чтобы он захотел (это случается в 1/3 – 1/2 случаях). Нужно, чтобы он умел 
это делать (это – редкость). В обычном случае ребята пишут по аналогии – как 
другие, как предшественники – и смотрят: достаточно ли? 

В принципе, мы давно занимаемся ориентированием студентов на высокие 
мотивы – честь, уровень предприятия и т.д., и люди понемногу стараются этому 
соответствовать – есть чем зацепить и руководителя, и студента. Другое дело, что 
нам надо написать общие правила и составлять в каждом случае (для каждого 
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студента и каждого руководителя) свой путь достижения высоких целей. 

Проблемы у людей просты: хочется глобальных успехов – не хочется работать, 
хочется много – мало времени, нет денег, хочу сам – а надо организовать 
коллективную работу. 

В принципе, можно работать аналогиями. Приходить к людям как обычно: типа 
мы тоже от всего этого устали, а сделать надо, а когда попросят образец – подсунуть 
эталон. И эталоны менять из года в год. Или так: для себя сделать путь из шагов, на 
каждый шаг сделать свой образец-эталон, и давать руководителям и студентам 
образцы, чуть более высокого уровня. А то менять ценности из года в год нехорошо. 

54) Наш сектор недостаточно контролирует и принимает меры (НЭ). 

Вообще, пока я делал эту работу, мы уже начали контролировать выполнение 
учебных работ. Это не так трудно: структура и содержание работ примерно 
известны, руководители изучены, можно оценить и задачу, поставленную 
руководителем, и работу студента. 

А вот меры пока не ясны. Кроме взывания к совести ничего не используем. 

Так что сейчас эта проблема решена. Периодические контрольные 
собеседования со студентом с одновременным неформальным косвенным 
ориентированием его на эталоны пока дают результат. Во всяком случае, помогают 
провести отбор. 

55) Научный руководитель избыточно готовит доклад студента к защите (НЭ).  

Хорошо бы иметь активных и самостоятельных студентов, которых надо 
направлять, а то ведь их приходиться еще и подталкивать. 

Выход такой же, как в проблеме 53: работать с образцами. 

56) Наш сектор недостаточно подбирает специалистов в комиссию (НЭ).  

Специалистов нечем мотивировать. Не деньгами же. С точки зрения шоу, 
комиссия – штука нераскрученная, к ней мало внимания, участие в делах обучения 
исторически не престижно ("кто не может делать – учит"). 

Тут целый пласт: надо сдвинуть с места это все и не затратить на это ни 
копейки. Сейчас можно предложить только гласность, моральный стимул. Но они в 
корне проблему не решают. Проблема с противоречием. И поскольку она старая, 
еще советская, то должен сработать принцип "наоборот". 

57) Подразделения недостаточно дают людей в комиссии (НЭ). То же самое, 
что и 56. 

58) Специалист из подразделения при работе в комиссии отсиживается (НЭ). 
Считается, что нехорошо осуждать своих, нехорошо умничать, показывать свое Я. 
Ну и отношение к учебе (56). 



Материалы конференции «Три поколения ТРИЗ» - 2019 
 

72 

Как решить – неизвестно. Ресурсы – управление эмоциями специалистов, 
"задевание за живое". 

59) Наш сектор хоть и составляет рейтинги студентов, но они недостаточно 
влияют на принятие решения службами института (НЭ). 

По сути, надо замутить какое-нибудь традиционное мероприятие и выдать его 
за решающее. 

Хотя, м.б., я зря считаю это проблемой, службы, принимающие решения, нам 
просто об этом не сообщают, вот мы и думаем, что не действуют. 

Отсюда вывод: брать у отдела кадров сведения о принятых на работу или 
самим отслеживать принятие на работу: своих студентов мы же знаем в лицо и 
всегда можем им позвонить. Т.е. – наша недоработка. Доработаем (это несложно) и 
проблема исчезнет. 

60) Наш сектор недостаточно подводит итоги своей работы (НЭ). 

Тут вот что: никому наши итоги кроме нас не нужны; важные для нас итоги 
неважны для предприятия; а если с нас будут требовать итоги, то мы замучаемся с 
отчетами. Противоречие!  

Итоги подводятся интуитивно. Для точного подсчета нужно время, а все занято 
текущей работой. Вывод: наша работа недостаточно организована. Отчет д.б. 
быстрым и точным. 

Решение м.б. таким: придумать для себя очень короткие отчетные формы и 
заполнять их на ходу, по выполнению тех или иных этапов, в конце каждой недели. 
А для подведения итогов достаточно посмотреть 52 бумажки, оценить динамику, 
прикинуть итоговые цифры. В таких коротких отчетах быть очень точными, считать 
много показателей, а в годовых – быть неточными, давать мало показателей. О! 

61) Подразделения недостаточно нам говорят об итогах (НЭ). 

Сейчас прикидываю – нет, говорят достаточно, просто мы это не записываем и 
не оцениваем. А ведь спрашиваем мы всегда. 

62) Наш сектор недостаточно поддерживает контакты с покинувшем нашу 
контору студентом (НЭ). 

А здесь ведь тоже непаханое поле. Отбракованные, отсеянные студенты 
составляют большинство наших студентов. И нужно поддерживать с ними 
контакты. Чтобы вызвать к нам в случае необходимости или чтобы воспользоваться 
их помощью. Здесь просто нет системы. Интерес наш есть (нужны бывают люди и 
помощь нам иногда нужна), надо работать. 

 

После проведения параметрического анализа стало ясно, что рассматриваемая в 
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работе система находится в зачаточном состоянии. В конкретных наших условиях 
системы адаптации как отдельно выделенной системы со своей функцией не 
существует. Адаптация есть, а системы для нее нет. Получается какой-то этап 
развертывания. Видимо (м.б. только для меня), для правильного понимания, что это 
такое – адаптация, какова минимальная система, ее реализующая, каковы ведущие 
отрасли для системы адаптации, какой инструментарий ТРИЗ можно применить в 
нашем конкретном случае, в частности, какие закономерности развития систем 
можно применить для системы адаптации – для этого и придется заняться 
развертыванием, минимальной работоспособностью и прохождением "энергии". 
Сделать вывод, сделать рекомендации по усовершенствованию, применить их (я 
ведь могу это сделать – чудо!), стать специалистом по адаптации и заняться 
свертыванием системы адаптации. То есть, выделить мероприятия для отдельного 
несуществующего подразделения и передать эти мероприятия либо реальным 
подразделениям, либо передать функции адаптации существующим мероприятиям 
(существующей системе мероприятий). 

Тогда получилась такая система:  

1) Брать всех студентов, которых нам навязывают вузы. Так мы сохраняем 
отношения с вузами. 

2) Распределять по подразделениям согласно перспективным и текущим планам 
подготовки или потребности в кадрах. Пропорционально этим планам. Так мы 
соответствуем кадровой политике предприятия. Так (назначив подразделение, 
ответственный – начальник подразделения) мы пропускаем студентов к нам на 
территорию – выполняем требования службы безопасности. 

3) Пропустив студентов, первое время (2-4 недели) держим их у себя. У нас есть 
комната для занятий, в неделе 5 рабочих дней. Мы производим отбор, деление 
студентов на перспективных и бесперспективных. И тем и другим мы гарантируем 
выполнение учебной работы, ради которой их сюда направили.  

Отбор – выполнение серии типовых тестовых заданий от подразделений и от себя. 
Задания подбираются с учетом расписания занятий студентов и требований (уровня 
общих знаний – от нас; уровня специальных знаний – от подразделений). Мы 
проверяем выполнение и направляем студента в подразделение для индивидуальной 
подготовки или оставляем у нас на типовое задание, назначаем ему задание. Так мы 
отбираем студентов. Так хороший студент получит сильную тему, плохой – обычную, 
типовую. Так мы получаем материал для подготовки планов адаптации. 

После такого отбора уже можно жаловаться вузу на балбесов, не принимающих 
наши порядки, ленившихся, не способных к работе. Тогда у вуза не будет (не должно 
быть) претензий к нам после плохого выполнения студентами учебных работ. Так нам 
станет ясно (и можно показать всем подразделениям, в частности – отделу кадров), кто 
их студентов хороший, кто плохой. Но желательно показывать не сначала, а в конце 
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срока. В начале надо показывать только вузу. Так мы готовим первичную реакцию, так 
общаемся с вузом. 

Руководители подразделений принимают участие в отборе только при желании. Т.е. 
мы навязываем студента подразделению, но оставляем за подразделением право 
отказаться (по причинам или даже без объяснения причин) от студента. Но об этом 
праве подразделению не говорим, ссылаясь на приказ. Так мы помогаем 
подразделению получить хорошего заинтересованного студента. Так мы мотивируем 
(и подталкиваем) подразделение работать со студентами. 

4) Разделенные на группы студенты знакомятся с руководителями и получают 
задания и планы выполнения учебных работ. Адаптацию к предприятию студент 
проходит с руководителем. Сильный – и профессиональную и социальную и 
психофизиологическую. И мы так потребуем, и руководитель сам будет мотивирован. 
Слабый – проходит адаптацию с типовыми руководителями. Так мы экономим силы и 
средства, уменьшаем разные очковтирательства.  

5) Наша задача – вставить адаптационные мероприятия или шаги в планы работ и 
сравнивать работу студентов с планами. Мы периодически встречаемся со студентами 
и руководителями и опрашиваем их о работе. Так мы контролируем выполнение 
учебной работы, определяем прохождение тех или иных этапов, получаем 
информацию для принятия срочных авральных мер (в случае неудачи мероприятия или 
невыполнения планов). Так мы по контрольной информации составляем рейтинг 
студентов и руководителей. 

Так же - контакт и наблюдение, привязывание студентов к внешним формам 
общения. 

6) Далее, во время выполнения учебной работы и адаптации согласно планам, 
проводим адаптационные действия (мероприятия). Результаты (изменения показателей 
студента) характеризуют адаптацию, но не влияют (не должны влиять!) на рейтинг. 
Так собирается материал для оценки студентов, для планирования общения с ними. 

(Контрольная информация п.5 собирается для рейтинга и для проверки хода 
адаптации, но само собеседование не влияет на рейтинг. Рейтинг должен показывать 
достигнутые результаты, адаптация – изменение, ход изменения, темп изменения, 
качественный переход в нужную нам сторону.) 

7) В конце срока пребывания проводятся следующие мероприятия: для всех 
студентов подведение итогов (выступление с нашей стороны, рассказ о каждом 
студенте по адаптации, не упоминая этого слова), предварительная защита учебных 
работ (как проверка научной и профессиональной адаптации, ну – компетенций), 
короткая анкета от студента и от руководителя; для работавших по индивидуальным 
планам – инициация (посвящение в специалисты? предложение по дальнейшему 
сотрудничеству?).  
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8) Наше подведение итогов – что получилось из того, что планировалось. Плюс – 
утверждение планов дальнейшей работы со студентами, способ поддержания связи со 
студентами. Составление отчета для начальства с изложением итогов и затраченных 
средств. 

9) Заранее – система рейтинга, руководители, план подготовки кадров, тестовые 
задания от подразделений, типовые учебные работы, общий план адаптации, заготовки 
индивидуальных планов, контрольные мероприятия, внешние мероприятия – сайт, ДО, 
форумы, конкурсы – для поддержки связи.  

Хорошая система, но п.3 – то, чего нет и никогда не было, а п.5 – очень мало. И все 
равно остались вот такие нежелательные эффекты: 

1. Студенты и руководители не хотят стремиться к идеалу (к идеальной 
учебной работе), хотят сделать по минимуму, попроще – лишь бы прошло. 

2. Идеальная (правильная) учебная работа, да и реальная тоже – не 
совпадают с целями и задачами подразделений, мешают им, отвлекают. 

3. Много студентов к нам, но мало к ним руководителей (ЭТА ПРОБЛЕМА 
РЕШЕНА ВВЕДЕНИЕМ В НАШУ СИСТЕМУ ОТДЕЛЕНИЯ ХОРОШИХ 
СТУДЕНТОВ, С КОТОРЫМИ БУДЕТ ЗАНИМАТЬСЯ НЕБОЛЬШОЕ ЧИСЛО 
ХОРОШИХ РУКОВОДИТЕЛЕЙ, ОТ ПЛОХИХ СТУДЕНТОВ, С КОТОРЫМИ 
БУДУТ ЗАНИМАТЬСЯ «ДЕЖУРНЫЕ» РУКОВОДИТЕЛИ С ДЕЖУРНЫМИ, 
ПОВТОРЯЮЩИМИСЯ ТЕМАМИ) 

4. Вуз не дает студентам необходимых знаний (ЭТА ПРОБЛЕМА УЖЕ НЕ 
НАША: ЕСЛИ СПЕЦИАЛЬНОСТЬ СТУДЕНТА НЕ ПРОФИЛЬНАЯ – С НИМ 
ЗАНИМАЕТСЯ «ДЕЖУРНЫЙ», ЕСЛИ В ВУЗЕ ПЛОХО УЧАТ – МЫ НЕ МОЖЕМ 
НА ЭТО ПОВЛИЯТЬ, ЕСЛИ СТУДЕНТ БАЛБЕС – ТОЖЕ НЕ МОЖЕМ, ОН 
АВТОМАТИЧЕСКИ ПЕРЕХОДИТ В «ПЛОХИЕ») 

5. Просто глупые студенты – в общем-то то же самое, что и НЭ-4. 
6. Подразделения считают студентов обузой (РЕШЕНА ИЛИ М.Б. РЕШЕНА 

ЗАИНТЕРЕСОВЫВАНИЕМ ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ ПО ЗАНОВО СОЗДАННОЙ 
СИСТЕМЕ) 

7. Ценности студента не совпадают с ценностями предприятия (с 
требованиями предприятия к студенту) 

 

Перестроив систему еще раз, получим такой процесс: 

1) Путем опроса узнаем потребности подразделений как текущие, так и 
перспективные. К моменту прихода студентов мы должны знать, сколько человек, 
каких специальностей и куда надо готовить. Так мы соответствуем кадровой 
политике предприятия.  

2) При опросе берем с подразделения тестовые задания для будущих студентов. Или 
готовим тестовые задания для каждого подразделения.  

3) Берем на выполнение учебной работы всех студентов, которых нам навязывают 
вузы. Так мы сохраняем отношения с вузами. Пусть для определенности будет 100 
студентов в год или 50 в семестр (4 месяца).  
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4) Когда приходят студенты, распределяем их по подразделениям согласно 
перспективным и текущим планам подготовки или потребности в кадрах и 
договариваемся, что ответственный в приказе будет начальник подразделения. Так 
мы пропускаем студентов к нам на территорию – выполняем требования службы 
безопасности.  

5) Пропустив студентов, первое время (2 недели) держим их у себя для выполнения 
тестовых заданий. У нас есть комната для занятий, в неделе 5 рабочих дней. Мы 
производим отбор, деление студентов на перспективных и бесперспективных. Так же 
проводим первичную оценку их качеств, развитие которых на тематике предприятия 
и есть цель работы нашей системы. (Тестовое задание после зачетки – первое в 
списке заслуг студента. Так же составляется рейтинг студентов.) И тем и другим 
мы гарантируем выполнение учебной работы, ради которой их сюда направили. Но 
сильный студент направляется к сильному руководителю, а слабый остается у нас на 
типовой учебной работе. 

6) После такого отбора уже можно сообщить вузу об отборе и договориться с ним о 
компромиссе. Тогда у вуза не будет (не должно быть) претензий к нам после плохого 
выполнения студентами учебных работ.  

7) Знакомим руководителей подразделений с результатами выполнения тестового 
задания и предлагаем кандидатуры. Договариваемся о компромиссе. 

Т.е. мы навязываем студента подразделению, но оставляем за подразделением право 
отказаться (по причинам или даже без объяснения причин) от студента. Так мы 
помогаем подразделению самому выбрать студента. Так мы мотивируем 
подразделение работать со студентами. 

8) К моменту отбора подразделения должны уже подготовить тему и руководителя. 
Сильные студенты знакомятся с руководителями и получают задания и планы 
выполнения учебных работ. Слабые остаются у нас и делают под нашим присмотром 
типовую работу по типовому плану.  

9) Реальную адаптацию к предприятию проходит с руководителем сильный студент. 
И профессиональную и социальную и психофизиологическую. И мы так потребуем, и 
руководитель сам будет мотивирован. Слабый – не проходит адаптацию, мы не 
тратим на это силы. 

10) Далее наша забота контролировать адаптацию сильных и выполнение учебной 
работы слабых студентов. Мы периодически (не реже 1 раза в 2 недели) встречаемся 
со студентами и руководителями и опрашиваем их о работе. Так мы определяем 
прохождение тех или иных этапов, получаем информацию для принятия срочных 
авральных мер (в случае невыполнения планов или возникновения проблем). Наша 
задача – вставить при необходимости адаптационные мероприятия или шаги в планы 
работ, организовать помощь при необходимости.  

Так же по контрольной информации мы составляем рейтинг студентов. 

11) Далее, во время выполнения учебной работы и адаптации согласно планам, 
проводим адаптационные действия (мероприятия) – общие собрания, показ 
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студентов своих работ другим студентам. Проводить минимум 2 раза в семестр. 

По результатам этих мероприятий характеризуем адаптацию, вносим поправки в 
рейтинг, ищем подходы к студентам. Адаптацией считать проявление стремления 
хорошо выполнить работу, проявление ответственности, добросовестности, 
повышение работоспособности – всех положительных изменений по сравнению с 
предыдущим мероприятием. (адаптация – изменение, ход изменения, темп изменения, 
качественный переход в нужную нам сторону) 

12) В конце срока пребывания проводятся следующие мероприятия:  

- короткая анкета от студента и от руководителя; 

- предварительная защита учебных работ; 

- для всех студентов подведение итогов (рассказ обо всех студентах – что-нибудь 
хорошее). 

13) Помощь для защиты работы в вузе (не бросать студента). 

14) Наше подведение итогов – что получилось из того, что планировалось. Плюс – 
утверждение планов дальнейшей работы со студентами, способ поддержания связи 
со студентами. Составление отчета для начальства с изложением итогов и 
затраченных средств. 

15) Поддержка связи со студентами – уже молодыми специалистами (или 
выпускниками). 

16) Оценка своей работы 

Однако часть НЭ осталась – это НЭ 1, 2, 5, 7. 

1. Студенты и руководители не хотят стремиться к идеалу (к идеальной 
учебной работе), хотят сделать по минимуму, попроще – лишь бы прошло. 

2. Идеальная (правильная) учебная работа, да и реальная тоже – не 
совпадают с целями и задачами подразделений, мешают им, отвлекают. 

3. Просто глупые студенты – в общем-то то же самое, что и НЭ-4. 
4. Ценности студента не совпадают с ценностями предприятия (с 

требованиями предприятия к студенту) 
Ими и придется заниматься. 

 

Диагностический анализ 

Этот вид анализа предназначен для выявления «болевых точек» объекта анализа – 
зон сосредоточения затрат и нежелательных эффектов. Кроме того, на данном этапе 
выявляют особый вид нежелательных эффектов – несогласованность между 
функциональными возможностями элемента и затратами на его изготовление и 
функционирование. 
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Диагностический анализ опирается на три вида анализа – выявление соответственно 
затратной, проблемной и функциональной значимости элементов объекта. 

Методическим инструментом анализа затратной значимости является таблица, в 
которой по вертикали перечислены элементы, а по горизонтали – различные виды 
затрат в натуральном и денежном выражениях (трудовые, материальные, 
капитальные, накладные расходы и пр.), а также суммарные затраты (в денежном 
выражении и в процентах от общей суммы затрат). Полученные данные, которые 
можно также представить в форме столбчатой диаграммы, позволяют выявить зоны 
сосредоточения затрат, т. е. самые дорогие элементы. 

На этих элементах и должны быть сосредоточены усилия по снижению затрат. 

Методическим инструментом анализа проблемной значимости является таблица, в 
которой по вертикали перечислены элементы, а по горизонтали – экспертная оценка 
количества и важности связанных с ними проблем (используется также понятие 
«уровень беспокойства»). Экспертами являются представители заинтересованных 
служб предприятия-заказчика (конструкторы, технологи, снабженцы, специалисты 
по маркетингу), а также специалисты по ТРИЗ и ФСА. Данные, представленные 
различными экспертами, сводятся воедино и суммируются. Полученные сведения 
позволяют выявить зоны сосредоточения проблем, т. е. элементы, доставляющие 
максимальное беспокойство всем; соответственно, технические решения, 
направленные на их усовершенствование либо устранение, будут восприняты 
заказчиком максимально положительно. 

Анализ функциональной значимости производится на основе данных, полученных 
на стадии функционального и параметрического анализов и занесенных в таблицу 
функций. Функциональная значимость каждого элемента определяется методом 
экспертной оценки, при этом принимается во внимание количество выполняемых 
элементом полезных функций, их ранг и уровень выполнения. Отдельного 
методического инструмента для этого вида анализа нет, просто для указания 
функциональной значимости выделяется графа в итоговой диагностической 
таблице. 

Элементы первой группы подлежат совершенствованию в первую очередь, так как 
это даст максимальный эффект. Элементы второй группы обычно либо вообще не 
трогают (если во вторую группу их вывела высокая функциональная значимость при 
низких затратной и проблемной), либо совершенствуют только по тому виду 
значимости, который у них наиболее велик, либо устраняют из объекта. Элементы 
третьей группы по возможности устраняют из объекта. 

После диагностического анализа применительно к п. 1-16 (к этапам системы 
адаптации) получилось вот что: 
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Итоговая диагностическая таблица 

 Операция Функциональная 
значимость 

Проблемная 
значимость  

Затратная 
значимость 

Итоговая 
значимость 

группа 

Опрос 
потребности 
подразделений 

4 3 2 9 2 

Подготовка 
тестовых заданий 

4 3 4 11 2 

Принятие новых 
студентов 

2 2 2 6 3 

Распределение 
студентов по 
подразделениям 

2 2 2 6 3 

Отбор из студентов 
хороших 

4 4 3 11 2 

Первая кляуза вузу 2 2 2 6 3 

Предварительное 
знакомство 
подразделения с 
хорошим студентом 

4 3 3 10 2 

Подготовка 
подразделением для 
хорошего студента 
темы, руководителя 
и плана работ 

4 4 4 12 1 

Работа хорошего 
студента и 
мотивированного 
руководителя 

5 5 5 15 1 

Контроль нами 
выполнения плана 
работ (в т.ч. с т.з 
адаптации) 

4 4 4 12 1 

Проведение общих 
адаптационных 
мероприятий 

4 3 4 11 2 

Проведение 
индивидуальных 
корректирующих 
адаптационных 
мероприятий 

4 3 4 11 2 

Итоговое испытание 
(предзащита) 

4 3 3 10 2 

Помощь для защиты 3 2 2 7 3 
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в вузе 
Реакция на защиту в 
вузе. Поддержание 
связи со студентами. 

3 2 2 7 3 

Оценка своей 
работы. 

3 2 2 7 3 

 

 Элемент Функциональная 
значимость 

Проблемная 
значимость  

затратная 
значимость 

итоговая 
значимость 

группа 

Студенты 4 5 2 11 2 

наш сектор 3 5 5 13 1 

вуз 2 2 2 6 3 

руководители 4 5 3 12 1 

подразделения 3 3 2 8 3 

прочие 
действующие 
лица 

2 2 2 6 3 

темы работ 3 3 4 10 2 

ценности 4 3 4 11 2 

мероприятия 3 4 4 11 2 

приемы общения 
со студентами и 
руководителями 

3 4 4 11 2 

 

Выводы: 

Необходимо совершенствовать операции 8, 9, 10 и элементы 2 и 4. 

Необходимо свернуть (удалить) операции 3, 4, 6, 14, 15, 16 и элементы 3, 5, 6. 

При ближайшем рассмотрении оказалось, что можно удалить операции 6 (она 
касается отношений с вузом, но не влияет на отношения со студентом), 14 и 15 (эти 
операции для будущих отношений). 

Оставшиеся операции дали следующие НЭ: 

1. Трудно узнать потребности подразделений в студентах (будущих работниках) 
2. Трудно и непонятно как готовить тестовые задания для отбора хороших 

студентов 
3. Принятие студентов и распределение по подразделениям – хлопотное дело, 

много бумаг и процедур 
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4. Непонятно, как делить студентов на хороших и плохих. 
5. Трудно готовить новые темы. 
6. Руководитель недостаточно работает со студентом. 
7. Контроль за работой отнимает много сил и времени. 
8. Общие мероприятия трудоемки и инерционны 
9. Индивидуальные мероприятия по-своему сложны: требуют быстрой реакции 
10. Итоговое испытание не дает инициации. 

 

Полный список НЭ (после ПА 1-4, ЦНЭ 5-7 и ДА 8-17): 

1. Студенты и руководители не хотят стремиться к идеалу (к идеальной 
учебной работе), хотят сделать по минимуму, попроще – лишь бы прошло. 

2. Идеальная (правильная) учебная работа, да и реальная тоже – не 
совпадают с целями и задачами подразделений, мешают им, отвлекают. 

3. Просто глупые студенты – в общем-то то же самое, что и НЭ-4. 
4. Ценности студента не совпадают с ценностями предприятия (с 

требованиями предприятия к студенту) 
5. Студент не стремится у нас работать 
6. Руководитель не повышает своего уровня 
7. Мы тратим много сил на управление. 
8. Трудно узнать потребности подразделений в студентах (будущих 

работниках) 
9. Трудно и непонятно как готовить тестовые задания для отбора хороших 

студентов 
10. Принятие студентов и распределение по подразделениям – хлопотное 

дело, много бумаг и процедур. 
11. Непонятно, как делить студентов на хороших и плохих. 
12. Трудно готовить новые темы. 
13. Руководитель недостаточно работает со студентом. 
14. Контроль над работой отнимает много сил и времени. 
15. Общие мероприятия трудоемки и инерционны 
16. Индивидуальные мероприятия по-своему сложны: требуют быстрой 

реакции 
17. Итоговое испытание не дает инициации. 

 

Причинно-следственный анализ 

Применим к этим НЭ ПСА, т.е., выявим корневые задачи, являющиеся 
первопричиной возникновения проблемных задач в функциональном ядре объекта 
анализа. Методологический смысл поиска корневых задач связан с выявлением 
истинных причин, а не их следствий. 

ПСЦ 

НЭ-1 Студенты и руководители не хотят стремиться к идеалу (к идеальной 
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учебной работе), хотят сделать по минимуму, попроще – лишь бы прошло. 

Почему? Потому что: 

- не умеют   потому что не учили 

   потому что не хотят учиться (изменяться)   потому что не хотят 
выделяться  потому что боятся плохого к себе отношения 

          потому что боятся потерять 
опору 

          потому что боятся новых 
обязанностей 

          потому что не любят нас 
(чужих)  потому что боятся потерять инициативу 

          потому что за это не платят 

- не любят работу (учебу)  потому что любят другое дело 

     потому что плохо получается  потому что не те 
данные 

          потому что не хотят 
работать вообще 

     потому что другие работы кажутся лучше  потому что 
так говорят другие  потому что другие хотят, чтобы студент был с ними, а не 
с нами 

            потому что 
другие работы и в самом деле лучше 

     потому что потребители и халявщики  потому что так 
воспитаны  

- вообще-то могут сделать, но не имеют стимула  потому что по 
существующей системе кажется мало  

         потому что за это не хвалят 

- не понимают, что такое хорошо (что это хорошо)  считают хорошим другое 

(Такие причины, как злонамеренное вредительство или личные к кому-то 
отношения – типа, назло – отбрасываю). 

 

НЭ-2 Идеальная (правильная) учебная работа, да и реальная тоже – не 
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совпадают с целями и задачами подразделений, мешают им, отвлекают. 

Почему? Потому что: 

- работа и учеба разные по целям процессы (продукт и знания) 

- работа и учеба разные по профилю (знаниям, компетенциям) процессы 

- цели подразделения сиюминутные  потому что неправильное руководят 
подразделением (не занимаются перспективой) 

- цели учебы завышенные  потому что неправильное руководят вузом 
(занимаются передовыми вещами, а не насущными) 

 

НЭ-3 Студенты сами по себе глупые  

Почему? Потому что: 

- плохо учатся и мало знают  потому что любят развлечения 

      потому что имеют другие ценности 

      потому что предпочитают зарабатывать 

      потому что берут только необходимые знания, а не 
все, что дают в вузе 

      потому что все знания для экзаменов берутся из 
Интернета, а не из головы 

      потому что презирают учебу 

      потому что покупают знания 

      потому что нет за ними контроля 

- хотят гулять  потому что телу нужны удовольствия (потребление, 
удовлетворение потребностей тела) 

    потому что душе нужно потребление 

    потому что студенты еще не битые жизнью 

- в вузах плохо учат   потому что плохая учебная программа 

     потому что слабые преподаватели 

     потому что нет системности в вузе 

- презирают работу и учебу   потому что хотят рулить, а не работать 

      потому что считают, что у них и так все есть 
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      потому что уже есть хорошее место 

      потому что лентяи и халявщики 

- лучше выглядеть глупым, тогда тебе объяснят и все за тебя сделают 

 

НЭ-4.Ценности студента не совпадают с ценностями предприятия (с 
требованиями предприятия к студенту) 

Почему? Потому что: 

- СМИ воспитывают потребителя  потому что студент слушает СМИ  
потому что студент хочет «быть современным»  потому что боится расставаться с 
обществом 

      потому что студент потребляет  потому что это 
надо для жизни 

- родные и друзья – рвачи  потому что боится оторваться от родных и близких 

- студент хочет халявы  потому что привык получать за хорошее поведение 

     потому что ожидает обмана и хочет компенсации 

- студент хочет себе, предприятие – для всех  потому что студент видим мало 
для себя  потому что боится обмана 

- студент еще не стал взрослым (т.е. он знает про ценности взрослых, но считает, что 
ему еще рано) 

 

НЭ-5.Студент не стремится у нас работать 

Почему? Потому что: 

- боится техники  потому что боится ошибиться  потому что нет опыта 

         потому что есть отрицательный 
опыт 

- презирает труд  потому что считает, что ему все должны  потому что еще 
глупый 

- ищет теплое место   потому что хочет управлять, а не создавать 

- мала показалась зарплата  потому что у нас такое предприятие: молодым 
много не платят 

- не интересна работа  потому что интересуется другим  потому что уже 
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реализует себя где-то 

     потому что не интересуется ничем 

     потому что интересно получать, а не давать 

- не нравится объектовый режим  потому что любит свободу  потому что 
работает по вдохновению 

      потому что не любит контроль  потому что 
халявщик 

- далеко от жилья  

- студента отговаривают  потому что в других местах лучше  потому что 

     потому что сами в других местах и хотят, чтобы студент 
был с ними 

     потому что хотят помешать 

- студент не видит перспектив  потому что хочет сразу и моральное и 
материальное 

      потому что не умеет видеть возможности 

      потому что не видит привычных признаков 

- не умеет работать  потому что еще не работал 

    потому что пробовал, но не научился 

- хочет в бизнес  потому что хочет делать деньги, а не продукцию 

 

НЭ-6. Руководитель не повышает своего уровня 

Почему? Потому что: 

- и так много знает  потому что чувствует свое превосходство 

- студенты и так балбесы  потому что презирает студентов-балбесов 
(повышение уровня не имеет смысла) 

- за это не платят  потому что раздражен своей низкой оценкой 

- лень потому что не хочет нарушать душевное равновесие (блаженство) 

- нет времени на это  потому что студент мешает работе  потому что 
раздражен отвлечением, помехой 

- для них (начальства) не хочу  потому что раздражен начальством 
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(накопилось что-то) 

МЫ РАБОТАЕМ С ЭМОЦИЯМИ И ЧУВСТВАМИ СТУДЕНТОВ И 
РУКОВОДИТЕЛЕЙ.  ПРИЧИНЫ ДОВОДЯТСЯ ДО ЭМОЦИЙ И ЧУВСТВ (или 
до прекращения отрицания, до появления утверждения) 

 

НЭ-7. Мы тратим много сил на управление. 

Почему? Потому что: 

- участники процесса не рвутся делать сами  потому что не видят смысла и 
выгоды  потому что разочарованы 

- никто нас не заставляет  потому что начальству не надо  потому что не 
видит выгоды 

     потому что мы только напрасно тратим деньги (трудно 
даже оценить стоимость подготовки 1 специалиста) 

- управление не верное, сложное  потому что действия построены на личных 
отношениях 

      потому что люди-участники процесса не обучены, 
не знают, что и когда делать 

      потому что у разных участников разные цели 

- мы (я) глупые и ленивые  потому что не видим своей выгоды (и даже смысла) 

- мы (я) некомпетентные 

 

НЭ-8. Велики затраты труда нашего сектора на работу (управление) системы 
/дело не делается само, потому что не раскручено?/ 

Почему? Потому что: 

- мы сами опрашиваем подразделения о потребностях  потому что 

- мы сами должны готовить тестовые задания  потому что 

- мы сами должны проверять их  потому что 

- мы сами распределяем студентов  потому что 

- мы берем на себя вину за их плохое распределение  потому что 

- мы заставляем руководителей готовить хорошие темы  потому что 

- мы непрерывно контролируем работу руководителя со студентом  потому что 
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- мы организуем общие и индивидуальные корректирующие мероприятия  
потому что 

- мы сами проводим итоговые проверки  потому что 

РАСКРУТКА СИСТЕМЫ ДОЛЖНА СДЕЛАТЬ ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ АКТИВНЫМИ 
– ЧТОБЫ ОНИ К НАМ ПРИСТАВАЛИ, А МЫ ОТБИВАЛИСЬ. 

Повторение НЭ-7 ? 

 

НЭ-9. Трудно узнать потребности подразделений в студентах (будущих 
работниках) 

Почему? Потому что: 

- в подразделениях не видят в нас смысла 

- подразделениям м.б. все равно  потому что 

- занимаемся работой ОК  потому что /ОК делает медленно и не то, исходя из 
своих (общепредприятельских ) соображений 

ЭТУ ТРУДНОСТЬ М. ВООБЩЕ УБРАТЬ, ПЕРЕКЛЮЧИВ НА ОТДЕЛ КАДРОВ. 
ОНИ ВСЕ РАВНО ТРЕБУЮТ С ПОДРАЗДЕЛЕНИЙ ПОТРЕБНОСТИ В 
МОЛОДЫХ СПЕЦИАЛИСТАХ, ПУСТЬ ДАЮТ НАМ. ТОГДА МЫ РАБОТАЕМ 
СОГЛАСНО КАДРОВОЙ ПОЛИТИКЕ ПРЕДПРИЯТИ – РАЗ И ВСЕГДА ИМЕЕМ 
АРГУМЕНТ ПРОТИВ ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ – САМИ ЖЕ ЗАКАЗЫВАЛИ – ДВА. 
ПЛОХО, ЧТО ЦИКЛ ДЛИТЕЛЬНЫЙ – НЕ МЕНЬШЕ ГОДА, ЗАТО ОТВОДИМ 
ПРЕТЕНЗИИ И ТРУДОЕМКОСТЬ ОТ СЕБЯ И ПОСЛЕ ПЕРВОЙ РУГАНИ 
ВЫРАБАТЫВАЕМ ОБЩИЙ ДЛЯ НАС, ОТДЕЛА КАДРОВ И ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ 
ПОДХОД К ОТБОРУ МОЛОДЫХ СПЕЦИАЛИСТОВ. 

- мешаем (я) работе ОК  я исхожу из азарта, из порыва, из чувств; ОК исходит из 
расчета и опыта, им неохота переживать мое; это мое заблуждение может здорово 
мне помешать (да и предприятию тоже); мне надо научиться понимать работу ОК 

 

НЭ-10. Трудно и непонятно как готовить тестовые задания для отбора хороших 
студентов 

Почему? Потому что: 

- не создаются, нет их  потому что не умеем  потому что не знаем как 

         потому что боимся делать 

     потому что не хотим  потому что боимся делать 
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         потому что это лишняя работа 

     потому что не обязаны  потому что лишняя работа 

     потому что не дают подразделения  потому что не 
просили 

 

НЭ-11. Принятие студентов и распределение по подразделениям – хлопотное 
дело, много бумаг и процедур. 

Почему? Потому что: 

- приходится оформлять бумаги и проходить процедуры  НИЧЕГО НЕ 
ПОДЕЛАЕШЬ – ТАКОЙ У НАС ПОРЯДОК 

 

НЭ-12. Непонятно, как делить студентов на хороших и плохих. 

Почему? Потому что: 

- приходится долго разговаривать с каждым  потому что нет критериев отбора 

        потому что студенты маскируются 

- нет обобщенного алгоритма работы со студентом (оценки студента)  потому что 
мы его даже не искали 

- мы (я) не знаем, что такое хорошо, а что такое плохо 

- приходится долго разговаривать с подразделениями  потому что неудобно 
перед людьми (ст. и подр) 

- трудная (неоднозначная) оценка тестовых заданий  потому что трудно понять 
ст-в и р-лей  потому что у нас не хватает компетенции, знаний 

- приходится продумывать ситуацию  потому что трудно планировать 
будущее 

       потому что не умеем это делать 

       потому что не хотим это делать 

       потому что некоторые полезные способности 
сразу не видны 

 

НЭ-13. Трудно готовить новые темы. 

Почему? Потому что: 
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- не хватает моей (да и любого!) квалификации 

- нет заказа на новую тему  есть заказ на повторение 

- не знаем, что знают студенты, а что – нет 

- не знаем, что подействует на студента – творчество, вызов или тупая расчетная 
работа 

- мало придумать и обосновать тему, ее надо довести до конца, а не давать кому-то 

 

НЭ-14. Руководитель недостаточно работает со студентом. 

Почему? Потому что: 

- студент нерадивый, а руководитель дает всегда одинаково 

- не нравится конкретный студент 

- не нравится руководить 

- руководитель знает и умеет мало 

- руководитель считает, что ему мало платят 

 

НЭ-15. Контроль над работой отнимает много сил и времени. 

Почему? Потому что: 

- мы (я) все делаем сами 

- мы (я) не поставили перед собой внятных целей и не определились со средствами 

 

НЭ-16. Общие мероприятия трудоемки и инерционны 

Почему? Потому что: 

- мы (я) маскирую, скрываю истинные цели мероприятий 

- нет у меня единомышленников, приходится всем врать 

- мероприятия имеют определенную форму 

 

НЭ-17. Индивидуальные мероприятия по-своему сложны: требуют быстрой 
реакции 

Почему? Потому что: 
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- для одного человека должны работать несколько человек, одно согласование чего 
стоит 

- не понятно еще, что это такое 

 

НЭ-18. Итоговое испытание не дает инициации. 

Почему? Потому что: 

- проводится формально  собравшиеся не играют в нашу (мою) игру  играют в 
свои  

- испытуемые не доходят до кондиции 

- испытание проводится не во время. 

 

Вот список задач по концам цепочек. 

НЭ-1 Студенты и руководители не хотят стремиться к идеалу (к идеальной 
учебной работе), хотят сделать по минимуму, попроще – лишь бы прошло. 

1.1. Как научить студентов стремиться к лучшему (к идеальному, к эталону), к 
лучшей работе? 

1.2. Как научить руководителей стремиться к лучшему (к идеальному, к эталону), к 
лучшей работе? 

1.3. Как стимулировать изменения студентов: стремление к изменению к себе 
отношения; стремление к новой опоре (знаниям, приемам работы); стремление к 
новым обязанностям. 

1.4. Как заплатить руководителям? 
1.5. Как материально стимулировать студентов? 
1.6. Как стимулировать инициативу (сохранить инициативу при внешнем давлении) 

руководителю/студенту? 
1.7. Как научить студентов и руководителей воспринимать нас как помощников, а 

не как управленцев и захватчиков? Как заставить их полюбить нас? 
1.8. Как сменить руководителя/студента (в случае, если р/с не любят работу – то, 

что они делают)? 
1.9. Как научить руководителя/студента любить свое дело? 
1.10. Как развить необходимые для дела (выполнения учебной работы) способности 

руководителя/студента? 
1.11. Как отделить/отстроить руководителя/студента от мнения других? 
1.12. Как сделать наше (не очень хорошее) дело/работу лучше других дел/работ? 
1.13. Как воспитать у руководителя/студента любовь к работе/учебе и неприязнь к 

халяве? 
1.14. Как лучше стимулировать руководителя/студента к выполнению 

работы/хорошей учебе? 
1.15. Как (правильно) похвалить руководителя/студента? 
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1.16. Как показать (убедительно) студенту/руководителю хорошую учебу/работу? 
 

НЭ-2 Идеальная (правильная) учебная работа, да и реальная тоже – не 
совпадают с целями и задачами подразделений, мешают им, отвлекают. 

Как найти точки соприкосновения таких разных процессов, как работа и учеба? 

2.1. Как убедить руководителей/студентов, что работа и учеба имеют одинаковые 
цели и задачи? 

2.2. Как совместить разные по направленности (по областям знаний) работу и 
учебу? Т.е. как совместить разные знания (навыки)? 

2.3. Как заставить (стимулировать, убедить) подразделения работать на 
перспективу (а не только сиюминутными проблемами)? 

2.4. Как убедить (стимулировать, заставить) вузы (кафедры, студентов) заниматься 
насущными, реальными проблемами и задачами (а не только передовыми)? 

2.5. Как убедить студента, что его конкретная работа (выбранная задача) 
вписывается в передовую струю, соотносится с передовыми знаниями? 
 

НЭ-3 Студенты сами по себе глупые 

3.1. Как заставить (научить/воспитать) студента создавать (а не развлекаться, т.е. 
тратить)? Или как заставить студента разлюбить развлечения, как убедить, что 
развлечения – это позорно (ограниченно)? 

3.2. Как убедить студента в том, что хорошая учеба и прочные знания важны, что 
если ты силен в чем-то другом, то можешь/должен быть силен и в учебе и 
знаниях? Что проявление силы во всех действиях (а не только в отдельных 
выбранных) – важная черта характера? 

3.3. Как убедить студента в том, что работать нужно не в ущерб (а в помощь) 
учебе? 

3.4. Как убедить студента в том, что брать надо все знания, а точнее – брать и 
применять все знания? И дело не в том, что знания пригодятся, а в том, что 
студент еще выбирает себе призвание и должен поэтому попробовать все, чтобы 
узнать, на что он способен. 

3.5. Как научить студентов получать прочные знания, а не надеяться на подсказки 
(Интернет, друзья)? Или, м.б., как образовать из студента и подсказки в виде 
Интернета систему для быстрого получения при необходимости правильных 
знаний (для принятия решения?)? Что положить при этом в голову студента? 

3.6. Как отучить студента презирать учебу? Как сделать учебу в его глазах 
привлекательной, символом престижа, силы? Это то же самое, что и смена 
ценностей. 

3.7. Как научить/заставить студентов получать знания (превращать знания в 
навыки?), а не покупать ответы и оценки? Как научить/заставить студентов 
учиться по честному? 

3.8.  Как контролировать учебу студентов? Как контролировать соответствие 
студентов своим заявкам (контролировать соответствие их деклараций их 
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правде)? 
3.9. Как сделать обучение потребностью? Как научить студентов получать 

удовольствие от получения знаний? Как найти место получению знаний среди 
других удовольствий? 

3.10. Как отучить потреблять и научить создавать? Как изменить пропорцию 
потребления/создавания в сторону увеличения создавания? Как научить душу 
создавать? 

3.11. Как «побить» студента? Как показать, что пришла пора, хватит 
бездельничать? 

3.12. Как внести в учебные программы вузов то, что нам нужно? Как понять/узнать, 
что нам нужно (нужно будет через 2-3 года)? 

3.13. Как подобрать сильных преподавателей? Как сделать преподавателей 
сильнее? 

3.14. Как сделать системность в вузовских программах? Как разобраться, что такое 
системность в образовании? 

3.15. Как показать, что рулить без знаний гораздо труднее? 
3.16. Как показать, что у них не все есть, что есть у них мало? 
3.17. Как показать, что и на хорошем месте нужны знания? 
3.18. Как научить/воспитать/заставить их любить работу и научить их стремиться 

создавать? 
3.19. Как убедить студентов, что считаться/выглядеть глупым нехорошо, что ждать, 

что за тебя сделают стыдно? 
 

НЭ-4 Ценности студента не совпадают с ценностями предприятия (с 
требованиями предприятия к студенту) 

4.1. Как расстаться со старой группой и остаться современным/крутым? Как 
разделить потребление и принадлежность к современной группе? 

4.2. Как разбудить/создать/развить потребность создавать? Как убедить, что 
одного потребления недостаточно для жизни (хотя создавание – это тоже 
потребление, но уже каких-то чувств или мнений окружающих, группы, 
общества)?  

4.3. Как облегчить студенту расставание (ослабление связей) со старым 
обществом, старой группой?Как расстаться со старой группой и остаться 
современным/крутым? 

4.4. Как убедить, что и на новом месте можно урвать (правда, с пользой для 
предприятия)? 

4.5. Как научить студента получать за другую роль (не только за то, что он 
хороший, но и за то, что что-то умеет)? 

4.6. Как убедить студента, что выгоднее идти напролом (проявлять инициативу), 
чем ждать и выторговывать компенсацию до работы? 

4.7. Как убедить студента, что это не обман, а перемена? Как показать, что этот 
обман/перемена принесут ему больше пользы, чем вреда? 

4.8. Как убедить студента, что ему давно уже пора? Как показать студенту, что ему 
бы идти с опережением, а не с опозданием (про взросление)? 
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НЭ-5 Студент не стремится у нас работать 

5.1. Как научить студента не бояться техники (быстро научить работать с 
техникой)? 

5.2. Как помочь преодолеть стресс от прошлых ошибок? 
5.3. Как научить студента жизни (самостоятельности, ответственности)? 
5.4. Как убедить студента, что управлять должен умный? Что сначала надо создать 

свое, а потом уже этим своим управлять? 
5.5. Как научить (помочь) студента зарабатывать себе достаточно без ущерба для 

учебы? 
5.6. Как убедить студента не давать слабину здесь, у нас? 
5.7. Как пробудить интерес к нашим работам и темам? 
5.8. Как отучить капризничать? 
5.9. Как убедить/научить студента, что создавать/давать тоже интересно 

(получаешь такую же, а то и большую оценку)? 
5.10. Как ловить (управлять) и поддерживать вдохновение студента? 
5.11. Как избавить от чрезмерного контроля (с сохранением контроля)? 
5.12. Как отучить балбесничать, транжирить время и силы? 
5.13. Как упростить студенту добираться до института (близкое жилье или 

производственный транспорт)? 
5.14. Как найти привлекательные для студента стороны работы у нас? 
5.15. Как убедить студента в необходимости решать самому? 
5.16. Показать студенту путь/пример карьеры. 
5.17. Показать студенту возможности, которые он может реализовать у нас. 
5.18. Показать студенту как выглядят здесь привычные для него вещи. 
5.19. Как помочь студенту преодолеть страх начала новой жизни? Как показать 

радость работы? 
5.20. Как научить успеху в работе? Как приучить к работе? 
5.21. Как убедить, что работать придется везде? Как показать, что, делая 

продукцию, можно делать деньги? 
 

НЭ-6 Руководитель не повышает своего уровня 

6.1. Как убрать у руководителя чувство превосходства? 
6.2. Как заставить/стимулировать руководителя работать с сильной стороной 

студента? 
6.3. Как поднять самооценку руководителя в деле руководства? 
6.4. Как найти слабое место руководителя (задеть за живое)? 
6.5. Как мотивировать (убедить/заставить) руководителя повышать свой уровень? 
6.6. Как научить руководителя зарабатывать (авторитет, деньги) повышением 

уровня? 
 

НЭ-7 Мы тратим много сил на управление 
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7.1. Как изменить/сломать привычку участников процесса адаптации (нас, 
студентов, руководителей) к несамостоятельности? Т.е. как сделать, чтобы 
участники при виде смысла/выгоды делали все самостоятельно? 

7.2. Как научить людей видеть смысл в руководстве или адаптации? 
7.3. Как преодолеть разочарование в этом деле? 
7.4. Как убедить наше начальство (которое нас снабжает и пасет), что наше, а не 

внешнее, управление выгодно? 
7.5. Как просто и дешево обучить участников этому процессу? 
7.6. Как внедрить разным участникам одну цель? Как, оставив участникам свои 

цели, достичь своей (помогая участникам достичь своих целей, достичь своей)? 
7.7. Как узнать цели участников? 
7.8. Как преодолеть лень, как мотивировать самих себя? 
7.9. Как повысить свою компетентность?  
 

НЭ-8 Велики затраты труда нашего сектора на работу (управление) системы 
/дело не делается само, потому что не раскручено 

8.1. Как сделать, чтобы подразделения сообщали о своих потребностях? 
8.2. Как получить от подразделений/руководителей тестовые задания? 
8.3. Как быстро и просто готовить тестовые задания? 
8.4. Как упростить и ускорить проверку студентов? 
8.5. Как сделать так, чтобы распределение происходило само (студентов разбирали 

бы или они сами бы определялись)? 
8.6. Как заставить руководителей/подразделения готовить хорошие темы? (Тут 

проблема: руководители дают в качестве темы какую-то уже сделанную работу, 
стараясь не рисковать; я же хочу, чтобы был поиск, исследование, а не 
повторение.) 

8.7. Как определять хорошесть темы? 
8.8. Как переложить контроль на студента/руководителя? Как сделать 

самоконтроль? 
8.9. Как упростить нам (нами) контроль? 
8.10. Как быстро и просто готовить мероприятия под неизбежные ошибки или 

новые задачи? 
8.11. Как строить (планировать) адаптацию без ошибок? 
8.12. Как упростить/облегчить нам проверки? 
 

НЭ-9 Трудно узнать потребности подразделений в студентах (будущих 
работниках) 

9.1. Как правильно узнавать в подразделениях об их потребностях (или в отделе 
кадров)? 

9.2. Как заслужить доверие подразделений в деле получения новых работников? 
9.3. Как возродить в подразделениях стремление улучшить ситуацию? 
9.4. Как узнать потребности от начальства? 
9.5. Как соединить в одно целое свои цели и задачи по (ГПФ нашей системы было 
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такое: реализация и развитие способностей студента в УСПЕШНОЙ работе 
по нашей тематике с выработкой ПОЛОЖИТЕЛЬНОЙ МОТИВАЦИИ на 
работу на нашем предприятии) с целями и задачами отдела кадров, т.к., 
вторгаясь на чужую территорию, мы должны помогать им? 

 

НЭ-10 Трудно и непонятно как готовить тестовые задания для отбора хороших 
студентов 

10.1. Как готовить тестовые задания (какую теорию по тестовым заданиям 
изучать)? 

10.2. Как преодолеть страх и начать делать то, что раньше не делали? 
10.3. Как сделать важным подготовку тестовых заданий? 
10.4. Как очертить круг задач, определить объем знаний, необходимых и 

достаточных для подготовки тестовых заданий? 
10.5. Как готовить тестовые задания без затрат труда? 
10.6. Как просить в подразделениях тестовые задания? 
10.7. Как поднять свою компетенцию в глазах подразделений? 
 

НЭ-11 Принятие студентов и распределение по подразделениям – хлопотное 
дело, много бумаг и процедур 

11.1. Как упростить и ускорить необходимые процедуры оформления студентов? 
 

НЭ-12 Непонятно, как делить студентов на хороших и плохих 

12.1. Как делить студентов на хороших и плохих без лишних разговоров? 
12.2. Как получить/выработать критерии деления студентов на хороших и плохих? 
12.3. Как снимать маскировку студентов? 
12.4. Как усовершенствовать алгоритм работы со студентом? 
12.5. Как отличить хорошую способность от плохой? 
12.6. Как (просто и надежно) поднять нашу компетенцию в оценке тестовых 

заданий? 
12.7. Как добиться, чтобы мы оценивали тестовые задания? 
12.8. Как планировать работу, не имея полной и достоверной информации о 

студентах? 
12.9. Как быстро распознать способности студента? 
 

НЭ-13 Трудно готовить новые темы (дипломных работ) 

13.1. Как готовить темы дипломных работ при низкой квалификации (не имея 
конкретной работы)? 

13.2. Как поднять квалификацию? 
13.3. Как сделать повторяющуюся тему новой? 
13.4. Как выяснить знания студентов? 
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13.5. Как узнать, какой мотив действует на студента? 
13.6. Как давать тему без предварительной проверки? 
 

НЭ-14 Руководитель недостаточно работает со студентом 

14.1. Как исправить нерадивого студента? 
14.2. Как заставить руководителя лучше работать со студентом? 
14.3. Как заставить руководителя учитывать мотивы и способности студента? 
14.4. Как избавиться от плохого студента? 
14.5. Как заставить руководителя полюбить студента? 
14.6. Как показать руководителю, что руководить – это здорово? 
14.7. Как научить руководить? 
14.8. Как стимулировать развитие руководителя? 
14.9. Как поднять оплату работы руководителя? 
14.10. Как убедить руководителя в том, что оплата достаточная или даже высокая? 
 

НЭ-15 Контроль над работой отнимает много сил и времени 

15.1. Как сделать самоконтроль процесса? 
15.2. Как сделать взаимный контроль? 
15.3. Как определить свои цели и задачи (на конкретный период)? 
 

НЭ-16 Общие мероприятия трудоемки и инерционны 

16.1. Как просто и легко прятать истинные цели мероприятий? 
16.2. Как, из кого воспитать/сделать единомышленников? 
16.3. Как втискивать свои конкретные разнообразные задачи в форму мероприятия? 
 

НЭ-17 Индивидуальные мероприятия по-своему сложны: требуют быстрой 
реакции 

17.1. Как увязать индивидуальное мероприятие (прием работы со студентом) со 
всем процессом адаптации? 

17.2. Какие приемы работы со студентами (индивидуальные мероприятия) 
использовать? 

 

НЭ-18 Итоговое испытание не дает инициации 

18.1. Как эффективно управлять собравшимися на мероприятии? 
18.2. В каких случаях и до какого состояния нужно доводить испытуемого? 
18.3. Как доводить испытуемого до нужного состояния? 
18.4. Как определить время испытаний? 
 

Получается 146 задач по 18 НЭ. 
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Многие задачи просто повторяются, т.к. система у меня скорее социальная и 
структурирована слабо, приходиться структуру выделять по ходу проведения ИП 
(хотя, м.б. это обычное, естественное следствие или цель проведения ИП). 

Сокращу число задач следующими соображениями: 1) отбрасываю то, что 
относится к смене ценностей, 2) отбрасываю те задачи, которые не решишь за 3-4 
месяца. 

При этом странным образом происходит уточнение ГПФ и происходящих в 
системе процессов. 

Отброшены 25 задач 1.1, 1.2, 1.9, 1.10, 1.13, 2.5, 3.6, 3.9, 3.10, 3.12, 3.13, 3.14, 3.18, 
4.1, 4.2, 4.3, 5.2, 5.3, 5.8, 7.1, 9.2, 9.3, 13.2, 14.1, 16.2. 

Некоторые задачи переформулированы так, чтобы выполнить их за короткое 
время. Вместо «убедить», «научить» используется глагол «показать». 

Теперь надо собрать похожие или одинаковые задачи (при этом странным 
образом проходит само объединение: приходится объединять по принципу 
действия, а не по функции; ПД один, а использований много; это признак 
слабоструктурированной ОД, древней ОД). Это задачи: 

Как стимулировать студентов? – 1.3, 1.5, 1.6, 1.14 

Как стимулировать руководителей? – 1.6, 1.14, 6.5, 6.6, 14.8 

Как оплатить работу руководителей? – 1.4, 14.9 

Как стать лучше в глазах подразделений? – 1.7, 10.7 

Как сменить студента/руководителя? Как избавиться от студента? – 1.8, 14.4 

Как нам стать лучше? – 1.12, 7.8, 7.9, 12.4 

Как совместить работу и учебу? – 2.1, 2.2, 2.3, 2.6, 3.3 

Как заставить подразделения работать на перспективу? – 2.4, 7.2 

Как заставить студента создавать? Как приучить студента к работе? – 3.1, 4.5, 5.5, 
5.9, 5.12, 5.20 

Как перенести силу студента на учебу? – 3.2, 5.6 

Как убедить/показать студента, что надо брать и применять знания, т.е. учиться 
по-честному (по чесноку, как сейчас говорят)? – 3.4, 3.5, 3.7, 3.15, 3.16, 3.17, 5.4 

Как контролировать процесс? – 5.11, 8.4, 8.8, 8.9, 8.12, 15.1, 15.2 

Как «побить» студента, показать, что пора? – 3.11, 3.19, 4.6, 4.7, 4.8, 5.15, 5.20, 
5.21 

Как пробудить интерес к нашим темам? – 5.7, 5.14, 5.16, 5.17, 5.18 
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Как устранить/предупредить ошибки руководства студентом? – 6.1, 6.2, 6.3, 14.2, 
14.3, 14.5, 14.6, 14.7 

Как внедрить разным участникам одну цель? – 7.6, 9.5 

Как узнавать потребности от подразделений? – 8.1, 9.1, 9.4 

Как получать от подразделений тестовые задания? – 8.2, 10.6 

Как готовить тестовые задания? – 8.3, 10.1, 10.5 

Как строить нашу работу без ошибок? – 8.11, 12.8, 15.3 

Как распознать способности студента? – 12.5, 12.9, 13.4, 13.5 

 

Получилось, что 86 задач сведены в 21 задачу. Значит, из 146 задач осталось 21 + 
35 = 56 задач. Это: 

1.11 Как отделить/отстроить руководителя/студента от мнения других? 

1.15 Как (правильно) похвалить руководителя/студента? 

1.16 Как показать (убедительно) студенту/руководителю хорошую учебу/работу? 

3.8 Как контролировать учебу студентов? Как контролировать соответствие 
студентов своим заявкам (контролировать соответствие их деклараций их правде)? 

4.4 ? Как убедить/показать, что и на новом месте можно урвать (правда, с пользой 
для предприятия)? 

5.1 Как научить студента не бояться техники (быстро научить работать с 
техникой)? 

5.10 Как ловить (управлять) и поддерживать вдохновение студента? 

5.13 Как упростить студенту добираться до института (близкое жилье или 
производственный транспорт)? 

6.4 Как найти слабое место руководителя (задеть за живое)? 

7.4 Как убедить/показать наше начальство (которое нас снабжает и пасет), что 
наше, а не внешнее, управление выгодно? 

7.5 Как просто и дешево обучить участников этому процессу? 

7.7 Как узнать цели участников? 

8.5 Как сделать так, чтобы распределение происходило само (студентов разбирали 
бы или они сами бы определялись)? 

8.6 Как заставить руководителей/подразделения готовить хорошие темы? (Тут 
проблема: руководители дают в качестве темы какую-то уже сделанную работу, 



Материалы конференции «Три поколения ТРИЗ» - 2019 
 

99 

стараясь не рисковать; я же хочу, чтобы был поиск, исследование, а не повторение.) 

8.7 Как определять хорошесть темы? 

8.10 Как быстро и просто готовить мероприятия под неизбежные ошибки или 
новые задачи? 

10.2 Как преодолеть страх и начать делать то, что раньше не делали? 

10.3 Как сделать важным подготовку тестовых заданий? 

10.4 Как очертить круг задач, определить объем знаний, необходимых и 
достаточных для подготовки тестовых заданий? 

11.1 Как упростить и ускорить необходимые процедуры оформления студентов? 

12.1 Как делить студентов на хороших и плохих без лишних разговоров? 

12.2 Как получить/выработать критерии деления студентов на хороших и плохих? 

12.3 Как снимать маскировку студентов? 

12.6 Как (просто и надежно) поднять нашу компетенцию в оценке тестовых 
заданий 

13.1 Как готовить темы дипломных работ при низкой квалификации (не имея 
конкретной работы)? 

13.3 Как сделать повторяющуюся тему новой? 

13.6 Как давать тему без предварительной проверки? 

14.10 Как убедить руководителя в том, что оплата достаточная или даже высокая? 

16.1 Как просто и легко прятать истинные цели мероприятий? 

16.3 Как втискивать свои конкретные разнообразные задачи в форму 
мероприятия? 

17.1 Как увязать индивидуальное мероприятие (прием работы со студентом) со 
всем процессом адаптации? 

17.2 Какие приемы работы со студентами (индивидуальные мероприятия) 
использовать? 

18.1 Как эффективно управлять собравшимися на мероприятии? 

18.2 В каких случаях и до какого состояния нужно доводить испытуемого? 

18.3 Как доводить испытуемого до нужного состояния? 

18.4 Как определить время испытаний? 

Как стимулировать студентов?  
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Как стимулировать руководителей?  

Как оплатить работу руководителей?  

Как стать лучше в глазах подразделений?  

Как сменить студента/руководителя? Как избавиться от студента?  

Как нам стать лучше?  

Как совместить работу и учебу?  

Как заставить подразделения работать на перспективу?  

Как заставить студента создавать? Как приучить студента к работе?  

Как перенести силу студента на учебу?  

Как убедить/показать студента, что надо брать и применять знания, т.е. учиться 
по-честному (по чесноку, как сейчас говорят)?  

Как контролировать процесс?  

Как «побить» студента, показать, что пора?  

Как пробудить интерес к нашим темам?  

Как устранить/предупредить ошибки руководства студентом?  

Как внедрить разным участникам одну цель?  

Как узнавать потребности от подразделений?  

Как получать от подразделений тестовые задания?  

Как готовить тестовые задания?  

Как строить нашу работу без ошибок?  

Как распознать способности студента?  

 

Теперь можно распределять их по уровням – по близости к системе. 

А теперь – ключевые задачи по ВПР (группировка концов ПС цепочек – 
выявить самые часто встречающиеся причины, они и будут ключевые задачи). 

Вот мои группы (уровни по ИКР что-то не очень получились), получились они по 
степени (по виду или средствам) нашего влияния. Прямые отношения, формальные 
отношения, отношения через посредников – это система, надсистема и 
наднадсистема. А есть еще и недоступные для нашего влияния – ценности, 
например. 

Перечисление ресурсов по моим группам. 
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1 группа, система – мы, студенты, руководители; взаимодействия – обычное 
человеческое, репутация, мелкие совместные действия (мероприятия); приказ – 
согласование. Прямые отношения, прямое влияние на студентов и руководителей 
при мелких совместных действиях. 

У студентов – набор свойств, знания, учебное задание и ограниченное время. 

У руководителей – свойства, опыт и знания (тема), денежная и производственная 
мотивации (необходимости), тоже ограниченное время. 

У нас – свойства, опыт, задача создания успеха, мероприятия, время (и место 
тоже). 

2 группа, надсистема – мы прежние, подразделения и службы, группы студентов; 
взаимодействия – человеческие, должностные обязанности, формальные (функции 
групп, служебные записки); приказ – подчинение. Прямые и формальные отношения 
в форме мероприятий или процессов. 

У групп – свои ресурсы, свои задачи (необходимость). 

3 группа, наднадсистема – мы прежние, администрация, вузы; взаимодействия – 
формальные (положения, приказы, письма); запрос – подчинение. Формальные 
отношения в форме процессов, редко – мероприятий, посредники в отношениях. 

У больших образований – свои ресурсы, свои задачи (необходимость). 

4 группа, общество – мы прежние, общество как совокупность различных людей, 
групп и образований; взаимодействия – выбор какой-то тенденции и присоединение 
к ней; подчинение. Отношения – присоединяться, пользоваться, отвергать процессы 
и мероприятия общества, но нет возможности изменить (скажем, изменить 
ценности) тенденции. 

Получилось не очень внятно. Попробую другое построение. 

Согласно Дмитриеву Привалихину Шкиро и АРИЗ-85В выделяем ВПР: 

1. Внутрисистемные – решения на уровне ИКР (далекая перспектива) 

 Ресурсы инструмента (мы, рук-ли) 

  Мы (количество, знания, умения, энергия, ум, связи и отношения) 

  Руководители (знания, умения, энергия, конкретная работа) 

 Ресурсы изделия (студни) 

  Студни (знания, умения, энергия, стремления) 

2. Внешнесистемные – решения на уровне «Шаг назад от ИКР» (отдаленная 
перспектива), интенсификация существующего процесса (подр-я, службы) 

 Подразделения (количество, направление работы, оборудование, знания, 
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умения, структура и организация) 

 Службы (количество, структура, организация, направление работы, 
оборудование) 

3. Надсистемные – «Два шага от ИКР» (вузы, администрация) 

 Вузы (связи, люди, знания, деньги, структура, инерция) 

 Администрация (власть, деньги, структура, инерция) 

Как-то все не то. Видимо, действия на уровнях есть, а процесс действием не 
выражен. 

Из известных мне процессов за основу возьму создание ситуации успеха (по 
книге Белкина А. С. «Ситуация успеха. Как ее создать»).Похоже,у меня такая же 
цель – создать успех на нашем материале16. 

Некоторые задачи – примерно половина – отнесены к нескольким уровням. И 
решения будут разные. 

Попытаюсь сформулировать направления решений с точки зрения создания 
ситуации успеха (создание ситуации неопределенности и пути выхода из этой 
ситуации).  

Также попробую провести в решениях две линии (найденные в Сети): 

- виды успеха (развитие успеха в человеке) (цитата): 

успех предвосхищаемый. В его основе могут лежать как вполне обоснованные 
надежды человека, так и банальное упование на чудо. Естественно, что чудеса 
тоже случаются, но вот успех на пустом месте родиться по определению не 
может. Везением можно назвать такой случай, когда рядом с Вами окажется 
человек, который способнее не просто Вас понять и поддержать в случае 
необходимости, но еще и не даст Вам повода для разочарования. Хотя, может 
случиться также и обратное: когда Вы останетесь в полном одиночестве, а это и 
есть настоящая беда. Таким образом, последствия от не совершившегося чуда 
могут быть очень непредсказуемы.  

успех констатируемый. Этот вид фиксирует определенные достижения 

                                                             
16Точнее, создать студенту ситуации неопределенности, когда опорой в действиях и словах ему будут только 

знания и характер, и оценить его действия и результаты, сравнивая с эталонным специалистом. Мы говорим, что 
правильный выход из неопределенности – знания и квалифицированные действия. 

Ситуация на дипломных работах отличается от ситуации в школе и приемы будут другие (или будут изменены). Так 
или иначе, но и школа, и мы делаем из ученика кого-то (кого-то другого). Т.е. делаем или развиваем у ученика те 
качества, которые нам нужны и которых у него не было (были неразвиты). Тестирование в начале нашего с ним 
общения даст нам отличия его от эталонного (среднего) специалиста по характеру и по знаниям и по умениям (по 
пока еще непонятным компетенциям). Т.е. тестирование позволит не только направить в подходящее подразделение 
и подобрать руководителя и тему по силам, но и определяет нашу воспитательную задачу – что в нем воспитывать, 
для каких качеств и каких компетенций строить ситуацию успеха. 
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человека, а также дарит истинную радость и способствует отличному 
настроению. Что не маловажно, он также дает возможность человеку пережить 
признание окружающих, дает возможность осознать свои возможности и дарит 
веру в завтрашний день.  

успех обобщающий. Что касается этого вида, то в данном случае ожидание 
успеха становится вскоре устойчивой потребностью. Конечно же, может быть, с 
одной стороны – это определенное благо. Тут чувствуется состояние уверенности 
и защищенности, возможность опоры на себя самого, а вот, с другой стороны, 
есть четкая опасность переоценить свои возможности. 

- качества личности, способствующие/препятствующие достижению успеха 
(цитата): 

Качества личности, способствующие достижению успеха: 
интернальность – высокая ответственность за жизненные ситуации, 

рассмотрение себя, своих действий источником и причиной успехов и неудач; 
средний или высокий уровень потребности в достижениях; 
умеренная личностная тревожность; 
адекватная самооценка;  
сформирование общечеловеческие ценности – доброта, гуманизм, 

справедливость, сострадание по отношению к ближним; 
высокий уровень физического и психологического здоровья;  
высокий или средний уровень коммуникативных умений;  
сформированные умения самостоятельной оценочной и рефлексивной 

деятельности учащихся.  
и 
Качества личности, препятствующие достижению успеха: 
экстернальность – процесс и результат рассмотрения внешних факторов в 

качестве причин и источников собственных успехов и неудач; 
низкий уровень потребности в достижениях; 
низкая или высокая личностная тревожность; 
завышенная или заниженная самооценка; 
эгоизм, подозрительность, закрытость, ориентация на собственное «Я»; 
низкий уровень физического и психологического здоровья; 
низкий уровень коммуникативных умений; 
низкий уровень рефлексивных и оценочных умений. 
 

Т.е. решения конкретных ключевых задач формулировать не как успех вообще, а 
успех для развития успеха и успех для развития одних качеств и подавления других. 
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Список ключевых задач и направление их решения для 1 группы 
(на уровне ИКР) 

Т.е. успех за счет внутрисистемных ресурсов: мы, руководители, студенты  

(общение в рамках мероприятия, процесса) 

Ключевые задачи Направление решения 

Как отделить/отстроить 
руководителя/студента от мнения 
других? 

Сказать, показать пример, предложить 
выбор.  

Т.е. совет, эталон, возможность 

Как (правильно) похвалить 
руководителя/студента? 

Прямо похвалить, сравнить с кем-то, 
предложить возможность 

Как показать (убедительно) 
студенту/руководителю хорошую 
учебу/работу? 

Сказать, показать пример, предложить 
выбор, потребовать. 

? Как убедить, что и на новом месте 
можно урвать (правда, с пользой для 
предприятия)? 

Сказать, показать пример, предложить 
выбор. 

Как научить студента не бояться техники 
(быстро научить работать с техникой)? 

Заставить преодолеть себя (постоять над 
душой, потребовать); 

Сильно мотивировать, чтобы он сам 
преодолел; 

Уменьшить страх чем-то (пониманием? 
сравнением с другими? уверенностью в 
студенте? совместной работой с кем-
то?) 

Как ловить (управлять) и поддерживать 
вдохновение студента? 

Хвалить для выявления вдохновения 

Привязать словами и совместной 
работой вдохновение студента к 
реальной работе, а не просто к 
наблюдению; 

Сделать так, чтобы упорная работа и 
радость чередовались; т.е. подобрать 
нагрузку по силам. 

Как найти слабое место руководителя 
(задеть за живое)? 

Слабое место – то, чего он боится. На 
уровне общения – боится огласки (?), 



Материалы конференции «Три поколения ТРИЗ» - 2019 
 

105 

сравнения.  

Сравнивать и давать возможность 
(сохранить лицо.) 

Как узнать цели участников? Сравнением играемой роли с 
отклонениями от нее: по заявлениям, по 
откликам, по порывам/по молчанию, 
сдержанности; по слабостям/силе 

Как определять хорошесть темы? Сначала было вот что: хорошесть темы 
определяют актуальность, новизна, 
объем и качество теоретического и 
практического материала. 

Желательно бы с т.з. успеха соблюсти 
относительную новизну – новое и 
посильное для студента. И хорошая тема 
д. б. новой и посильной для студента, а 
не для всех.  

Требования вуза, несовпадение 
направления образования с тематикой 
работ подразделения порождают какое-
то шаблонное отношение к теме, ту 
самую достаточность (а не 
необходимость), которую я хотел бы 
заменить. И получается у студента успех 
относительно вуза, а не для себя. Успех 
для знаний, а не для развития качеств 
личности. 

Как заставить 
руководителей/подразделения готовить 
хорошие темы? (Тут проблема: 
руководители дают в качестве темы 
какую-то уже сделанную работу, стараясь 
не рисковать; я же хочу, чтобы был 
поиск, исследование, а не повторение.) 

В решении желательно бы с т.з. успеха 
соблюсти относительную новизну – 
новое и посильное для студента. И 
хорошая тема д. б. новой и посильной 
для студента, а не для всех. Отсюда 
нужно заставить руководителя 
неформально, с ответственностью 
подойти к выбору темы (что у нас и 
происходит) - выбор темы это такая 
итерация: беседа рук-ля и ст-та, разговор 
ст-та с рук-лем в вузе. 

Формальный подход нашего 
руководителя – делай так и победишь 
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вуз – уменьшает развитие качеств 
личности. 

Вот. Отсюда – требовать или просить 
руководителей не сообщать студентам 
заранее, что они победят вуз. Пусть они 
говорят, что студент станет 
специалистом, например, или человеком 
хорошим. А когда студент победит вуз, 
то он поверит в слова руководителя. 

Т.е. пусть руководитель выражает 
надежду на потенциальные способности 
студента и не говорит явно о вузе. 

А вообще тут надо еще разобраться. 

Как преодолеть страх и начать делать то, 
что раньше не делали? 

Простые, общеизвестные советы: 
разделить пугающее на части; начать с 
самой трудной задачи; подражать 
смелым; использовать метод золотой 
рыбки. 

Как очертить круг задач, определить 
объем знаний, необходимых и 
достаточных для подготовки тестовых 
заданий? 

Сделать простые задачи подразделений 
или введения старых дипломов 
тестовыми задачами. Именно они и 
очерчивают круг задач. При 
необходимости перспективы – добавить 
перспективных задач. 

Как получить/выработать критерии 
деления студентов на хороших и плохих? 

Побеседовать, показать оборудование – 
если студент мнется и стесняется, 
значит, плохой. Если хоть что-то в нем 
загорается – значит, хороший.  

Соотнести качества студента с 
требуемыми качествами работника: 
много совпадений – хороший, мало – 
плохой. 

Как снимать маскировку студентов? Вызвать доверие (играя роль), дать 
проявить себя, помогать и требовать по 
заявленному нами делу. В общении и 
практике по выбранной роли (а наше 
дело – подыгрывать выбранной роли) 
несовпадение нарастает, и возникает 



Материалы конференции «Три поколения ТРИЗ» - 2019 
 

107 

желание открыться, чтобы 
безболезненно доиграть роли. 

Как (просто и надежно) поднять нашу 
компетенцию в оценке тестовых заданий? 

Это не задача. Удалить. Мы еще не 
оценивали тестовых заданий и не делали 
их. 

Как готовить темы дипломных работ при 
низкой квалификации (не имея 
конкретной работы)? 

Это относится к руководителю, а не к 
студенту. Т.е. мы и руководитель. Ниже 
– рекомендации руководителям. 

1) Выбрать тему (устройство, решенную 
задачу, нерешенную задачу, 
исследование). 

Разбить на части согласно требованиям 
вуза, структуре устройства или задачи, 
порядку исследования. 

Делать по частям (мелкие части требуют 
меньше синтеза, творчества – выхода за 
рамки, использования ресурсов и 
преодоления ограничений). 

2) Взять готовую тему и: повторить ее; 
повторить с измененными параметрами; 
повторить с измененным акцентом (одну 
часть уменьшить, другую – увеличить). 

Главное – проверять то, что дал 
студенту. Или проверять вместе с ним. 

Как сделать повторяющуюся тему новой? Студенту любая тема новая. 
Повторяющаяся тема для проверяющих 
и для руководителя. Поэтому эта задача 
решается, когда нужно ублажить 
проверяющих, и когда руководителю 
скучно повторяться (он не педагог, а 
технарь).  

Взять готовую тему и:  

- повторить ее 1:1 (расчет на то, что 
проверяющие забыли; можно повторять 
через год);  

- повторить с другим словоблудием; 
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- повторить с измененными 
параметрами;  

- повторить с измененным акцентом 
(одну часть уменьшить, другую – 
увеличить); 

- повторить с другой исследовательской 
задачей; 

- развить предыдущий диплом; 

- скомбинировать из нескольких 
дипломов один. 

(можно предположить, что эта 
последовательность повторений 
отражает развитие руководителя в этой 
области) 

Наверное, руководители, берущие 
студентов каждый год, так и делают. Т.е. 
проверяющих обходят. Лишь бы им 
самим не стало скучно. Т.е. 
руководителям можно ставить (или 
обсуждать с ними) педагогическую 
задачу – создавать ситуацию успеха. 

Как давать тему без предварительной 
проверки? 

1) Рассчитывая на совместную со 
студентом работу над дипломом. 

2) Если диплом исследовательский.  

3) Если есть начало и конец, а нет 
середины (характерно для т.н. 
«научных» статей, где из содержания 
исключены промежуточные выкладки). 
Наметить путь от начала к концу и дать 
студенту делать. ЭТО ЛУЧШЕ ВСЕГО. 

Смысл – привить успех поиска, а не 
результата. 

Давать цель и путь к ней и не давать 
результат. Тогда для студента 
получается любая тема – без проверки. 
А это значит, что руководитель должен 
уметь придать диплому любой степени 



Материалы конференции «Три поколения ТРИЗ» - 2019 
 

109 

готовности законченный вид. 

Какие приемы работы со студентами 
(индивидуальные мероприятия) 
использовать? 

Сказать, показать, предложить, 
потребовать. 

Вообще ресурсов много, например, дать 
роль в мероприятии (предложить?). 

Как нам стать лучше? Это длительный процесс. Задачу убрать. 

Определить эталон и тянуться к нему. 

Как заставить студента создавать? Как 
приучить студента к работе? 

Не к сроку гнать (пусть к сроку гонит 
сам студент), а гнать, требовать 
правильно сделанную работу, 
проявления самостоятельности, знаний, 
ума и качеств специалиста (и качеств, 
способствующих успеху). 

Т.е. требовать проявления 
необходимого, поддерживать это 
необходимое, пресекать лишнее. А 
потом сказать – тебе удалось сделать вот 
это … (похвалить реальные достижения 
без навешивания ярлыка). 

Но это – общее, а конкретные приемы 
появятся при конкретных проблемах. 

1 Требовать выполнения работы под 
наблюдением руководителя – не 
отпускать без результатов. 

2 Начать с малых задач (меньше ущерб 
и быстрее проверить способности). 

3 Требовать соблюдения порядка. 

4 Требовать ответственности. 

5 Требовать самостоятельности (пусть 
сам ищет путь, решение; пусть даже 
обращается за советом, но чтобы делал 
сам). 

6 Требовать выбрать кумира (образец 
для подражания и сравнения) (?) 

7 Добиваться обсуждения 
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психологических проблем студента. 

Как перенести силу студента на учебу? В принципе, везде, где есть триада 
«сказать, показать, предложить», нужно 
ТРЕБОВАТЬ ОТ СТУДЕНТА ИГРАТЬ 
КАКУЮ-ТО РОЛЬ. И эту роль надо 
придумать.  

Можно ведь сказать и показать, но тогда 
студенту придется преодолевать или 
переделывать себя. Проще сказать, 
какую роль он должен сыграть, не 
говоря, что он должен измениться. Если 
ему понравится роль, то он изменится 
или захочет измениться.  

Т.е. нужно даже не предлагать, а 
приказывать. Проявишь свою силу вон 
там… Вообще-то, м.б. это 
универсальный прием: студент 
балансирует между доверием/успехом и 
страхом/неудачей. Диапазон между 
страхом и довольством становится узок! 
Страх подбирается к довольству, 
угрожает ему. Чтобы убежать от страха, 
студент должен выполнять роль.  

А собственно перенос… В том, в чем он 
ищет помощи, в чем он ищет образца 
для подражания, нужна аналогия с 
сильной стороной его натуры. Кроме 
аналогии нужно и обоснование – почему 
он имеет право делать так (это 
преодоление другого страха – что обо 
мне подумают и т.д.). Самое простое – 
аргумент типа «все так делают, пора и 
мне». Т.е. мне не стыдно, мне не 
страшно, потому что: так делают все, 
ошибка стоит недорого, приобрету 
больше, так меня заставляют поступать. 

Вот и процесс переноса. Роль, проблема, 
ориентир, аргумент, действие. 

Как убедить студента, что надо брать и Сказать, показать, потребовать – 
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применять знания, т.е. учиться по-
честному (по чесноку, как сейчас 
говорят)? 

добиться. 

Заменить учебу ситуацией, кейсом. Т.е. 
сменить привычное на непривычное – 
пусть переосмысливает, пусть все делает 
сначала. 

Как контролировать процесс? Сделать процесс выполнения дипломной 
работы открытым? Нет, не все надо 
показывать. Пусть студент сам 
докладывает.  

Пусть будут промежуточные 
результаты: части диплома, этапы 
работы. Т.е. надо договариваться с 
руководителем об этапах и БРАТЬ У 
РУКОВОДИТЕЛЯ ОТЧЕТ О 
ВЫПОЛНЕНИИ СТУДЕНТОМ ЭТИХ 
ЭТАПОВ. 

Либо намечать этапы самим и самим 
проверять. 

Как «побить» студента, показать, что 
пора? 

Ситуация неуспеха с целью отучения от 
беспечности. 

Расставить сроки и показать 
опаздывание. 

Показать, что студента опережают те, 
кого он презирает. 

Чтобы ему стало стыдно. Как делается 
стыдно? Когда страдает репутация, 
когда унижается перед своими. Когда 
сравнивается декларация с реальным 
делом. Стыд – это страх осуждения. 
Значит, надо сделать так, чтобы 
осуждение было возможно и 
предотвратить поддержку своих людей, 
которая уменьшает стыд. Т.е., 
фактически, стыд сопровождает переход 
из одного общества в другое. 
Декларация о причастности к новому 
обществу, боязнь не соответствовать 
этому новому обществу (стыд), 
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поддержка человека в стыде 
(направление на новый путь, подсказки 
– как соответствовать, как строить 
соответствие новому обществу). Т.е. 
провоцировать высказывания и 
поддерживать высказанные стремления. 

Как пробудить интерес к нашим темам? Разложить наши темы на составляющие 
– на типовые интересы студентов, 
профили образования. 

Связать темы с карьерой. 

Как устранить/предупредить ошибки 
руководства студентом? 

Тут, скорее всего, будут ошибки нашего 
управления, а не руководителя. А так - 
обговорить с руководителем 
мероприятия проверки студента. Т.е. 
предложить себя в качестве мотиватора 
студента в направлении, выбранном 
руководителем. 

Как готовить тестовые задания? Взять профильную задачу и разложить 
ее на составляющие. А потом еще и еще 
– до элементарных действий, доступных 
и школьнику. Это будут уровни 
тестовых заданий. Начинать тестировать 
с самого низу. 

Как строить нашу работу без ошибок? Планировать работу. 

Планировать время для исправления 
ошибок. 

Опережать события. 

Держать инициативу. Ошибается чаще 
ведомый. 

Как распознать способности студента? Побеседовать. 

Проверить его на тестах. 

Посмотреть, на что (и как) он реагирует. 

Понаблюдать в жизни и в мероприятиях. 
 

Промежуточный вывод.  

Когда человеку стыдно, он ищет способ избавиться от стыда. Т.е. надо ставить 
студентов в ситуацию «стыдно» и указывать путь избавления от стыда. 
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Список ключевых задач и направление их решения для 2 группы  
(на уровне 1 шаг от ИКР) 

Т.е. успех за счет внешнесистемных ресурсов: мы, подразделения и службы  

(временные образования, акции, мероприятия, акцент мероприятий – в пределах 
процесса адаптации) 

Ключевые задачи Направление решения 

Как (правильно) похвалить 
руководителя/студента? 

Похвалить, понять, обсудить с 
начальником.  

Похвалить для чего? Для того чтобы он 
занимался со студентом, приучая его к 
работе, адаптируя его к предприятию и 
темам, готовя ситуации успеха/неуспеха 
студенту. 

Видимо, самое точное – понять 
(объяснить для себя и сказать вслух 
руководителю и всем, т.е. обозначить 
роль) руководителя как старающегося 
сделать правильно специалиста.  

Еще найти соответствие работы 
руководителя и оплаты за нее. 

Как показать (убедительно) 
студенту/руководителю хорошую 
учебу/работу? 

Только для 1 группы 

Как упростить студенту добираться до 
института (близкое жилье или 
производственный транспорт)? 

Свободное посещение или смещение 
начала рабочего дня. 

Указать на рабочий автобус. 

Свести с попутчиком (тем, кто на а/м) 

Как убедить наше начальство (которое нас 
снабжает и пасет), что наше, а не внешнее, 
управление выгодно? 

Только 3 группа 

Как просто и дешево обучить участников 
этому процессу? 

Сценарий, основанный на прошлом 
опыте. Роли игроков. Все это 
обговаривается. Учить надо только 
новичков. 

Как заставить У меня болезненная страсть новизны. 
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руководителей/подразделения готовить 
хорошие темы? (Тут проблема: 
руководители дают в качестве темы 
какую-то уже сделанную работу, стараясь 
не рисковать; я же хочу, чтобы был поиск, 
исследование, а не повторение.) 

Поэтому я и хочу заставить 
руководителей готовить хорошие темы. 
А реально нужно взять отлаженный 
процесс работы со студентом и требовать 
научную составляющую – обзоры, 
обоснования и прочее. Требовать 
немного, посильно. 

Это уже относится к ситуации неуспеха. 
Но приучать подразделения и всех к 
реальному научному содержанию нужно. 
Проверять трудно. 

Т.е. требовать научную составляющую и 
добиваться, чтобы она была сделана. 
Смысл – отбор будущих научных 
работников, приучение работы с 
информацией и адаптация к 
существующим информационным 
службам предприятия.  

Показать, что есть разные способы 
получения результата, что они могут 
подходить для разных случаев и т.д. 

Как определять хорошесть темы? Это было выше. 

Соответствие требованиям вуза 
(актуальность, новизна, практика, теория, 
структура). 

Соответствие требованиям предприятия 
(профпригодность). 

По силам для студента (ситуация 
успеха). 

Адаптация к темам и к работе на 
предприятии. 

Развитие самостоятельности, начало 
карьеры. 

Научная составляющая. 

Как быстро и просто готовить 
мероприятия под неизбежные ошибки или 

Планировать и обговаривать заранее с 
начальниками. Принцип простой – 
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новые задачи? работа в 1 очередь. 

Как сделать важным подготовку тестовых 
заданий? 

Сказать, что это нужно? Ввести в 
приказ? 

Самое главное – не придумать лишней (и 
ненужной) работы подразделениям. 
Проверять студентов надо? Да, 
подразделения согласны с этим. Сейчас 
распределение даже без собеседования. 
Видимо, самый мой реальный торг – 
проверка нужна, проводить ее будем мы 
(а не подразделения; если хотят – пусть 
проверяют, мы – за, они компетентнее) и 
пораньше, но тестовые задания (и 
контрольные решения) пусть дают 
подразделения (один раз на много 
дипломов). 

Сейчас проверка проходит во время 
диплома. Если будут приходить уже 
проверенные и выдержавшие испытания 
студенты, то с ними можно делать 
гораздо больше. 

Как делить студентов на хороших и 
плохих без лишних разговоров? 

1 группа. 

Тесты, резюме, рекомендации, 
характеристики, портфолио, 
собеседование. 

Как получить/выработать критерии 
деления студентов на хороших и плохих? 

Критерии для: 

разговора – знания, живость, 
адекватность; 

тестов - %, время и уровень выполнения; 

резюме, рекомендаций и портфолио – 
профильность, ключевые слова (свой – 
чужой). 

Найти критерии в Сети. 

Использовать психологов (и их тесты). 

Использовать свой опыт. 
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Как (просто и надежно) поднять нашу 
компетенцию в оценке тестовых заданий? 

Убрать. 

Преждевременная задача. 

Как убедить руководителя в том, что 
оплата достаточная или даже высокая? 

Задача для 1 группы. 

Аргументы: работа типовая, 
неизвестностей мало, требований 
немного. 

М. попытаться развить тут торговлю: 
больше требований к руководителю – 
выше оплата его труда.  

Как просто и легко прятать истинные цели 
мероприятий? 

Обычная маскировка. Планируя работу, 
нужно планировать вранье. Для чего 
нужна маскировка? Чтобы получать 
задуманное. 

Как втискивать свои конкретные 
разнообразные задачи в форму 
мероприятия? 

Связывая свои интересы с интересами 
подразделения. Выдавая свои за чужие. 

Делить свои задачи на части под 
мероприятия. 

Мероприятия сразу планировать как 
решение своих задач – для этого нужно 
врать, ссылаться на приказы, положения, 
требования вузов. 

Т.е. задача 3 группы. 

Как увязать индивидуальное мероприятие 
(прием работы со студентом) со всем 
процессом адаптации? 

Индмероприятие строится по степени 
восприятия студента – используется то, 
на что он лучше всего среагирует в 
нужном направлении. 

В данной группе – влиять на студента 
через его роль в подразделении: сделать 
больше-меньше, сменить роль. Т.е. 
сначала студента надо ввести в 
подразделение и определить его 
постепенные переходы от роли к роли. 

Можно рассматривать индмеры как 
перевод от роли к роли. Если цель 
адаптации успех на теме подразделения и 
появление желания здесь работать, то 
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принципы (ниже) и роли подходят. 

Какие приемы работы со студентами 
(индивидуальные мероприятия) 
использовать? 

Ну это не приемы, а принципы 
отношений: 

Расплата неизбежна. 

Понимание обеспечено. 

Обман вскрывается. 

Наказание – позор, стыд. 

Пора делать самому. 

Успех поддерживается. 

Помощь предоставляется. 

Перспектива есть. 

Как эффективно управлять собравшимися 
на мероприятии? 

Расписать роли, задать ожидания от 
мероприятия или интригу с тем, чтобы 
при слаженной работе получался 
сверхэффект, кульминация, успех, в 
данном случае – успех руководителей 
или подразделений. 

Ходить к игрокам и стимулировать или 
придерживать их. 

Сваливать вину на порядки и 
ограничения на других. 

Провоцировать и направлять в нужную 
сторону активность. 

Запланировать мероприятие как 
проявление успеха подразделения 
(студента). 

В каких случаях и до какого состояния 
нужно доводить испытуемого? 

Больше для 1 группы. 

Все переходы от роли к роли нужно 
делать через испытание и последующую 
оценку. 

Доводить до неопределенности и 
необходимости делать самостоятельно, 
проявляя профессиональные и 
человеческие качества. 

Или ставить задачу так, чтобы человек 
стал искать решение. При этом можно 
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указать, какие знания, профессиональные 
и человеческие качества надо проявить, 
т.е. сказать, чего от него ждут. 

Неопределенность – поиск выхода – 
выход через проявление себя. 

Но это для студента, для 1 группы. 

А для подразделения… Оно же не 
испытывается. Для него лучше указать 
результат, количественные показатели и 
– провести по возможности денежную 
мотивацию людей. 

Как доводить испытуемого до нужного 
состояния? 

Для 1 группы.  

Черт возьми, а до какого состояния? 
Необходимость выполнения (будущие 
возможности), стыд неудачи (этот стыд – 
зарождение новых ценностей), узкие 
рамки (профессионализм), проявление 
знаний и качеств (смелость и 
самостоятельность). 

Тут бы руководителю или 
подразделению не жалеть студента, не 
говорить, что все и так будет, что 
испытание – это фигня. Это важно. 

Заставить проходить испытания как все.  

Оторвать от привычной среды. 

Требовать выполнения до получения 
нужного качества. 

Как определить время испытаний? Это не задача. Назначить – и все. 

Как стимулировать студентов? Оценка роли в подразделении. 

Дать ему новые возможности? 

Стипендия 

Как стимулировать руководителей? Оценка роли 

Возможности, рейтинг 

Выплаты 
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Как стать лучше в глазах подразделений? Делается не сразу, несколько лет. 

Как сменить студента/руководителя? Как 
избавиться от студента? 

Никак. Отбросим эту возможность. 

Как совместить работу и учебу? Разнести по времени. 

Ставить себе цели и самообразовываться, 
достигая цель. 

А вот с т.з. подразделения – совместить 
учебное дело с работой. 

Как заставить подразделения работать на 
перспективу? 

Это долго. Происходит какой-то процесс, 
и начальник решает, что надо готовить из 
студентов молодых специалистов, и все. 

Как заставить студента создавать? Как 
приучить студента к работе? 

Просто дать работу и требовать 
выполнения. 

Как перенести силу студента на учебу? Просить студента что-то просчитать, 
рассказать для работников 
подразделения. Обучить людей какому-
нибудь ПО. 

Как убедить студента, что надо брать и 
применять знания, т.е. учиться по-
честному (по чесноку, как сейчас 
говорят)? 

Дать самостоятельную работу. 

Как контролировать процесс? Обычный контроль за работой 
подчиненного. 

Как «побить» студента, показать, что 
пора? 

Сравнить с другими. Оценить его работу. 

Как пробудить интерес к нашим темам? Применение знаний студента к нашим 
задачам. Карьера на наших задачах. 

Как устранить/предупредить ошибки 
руководства студентом? 

Заранее договориться с начальником и с 
руководителем о том, что нам надо. 

Как внедрить разным участникам одну 
цель? 

Никак. Цель как раз надо скрыть. Пусть 
она будет загадкой, которые они 
разгадывают. 

Как узнавать потребности от 
подразделений? 

Спросить или запросить подразделения. 

Как получать от подразделений тестовые Попросить руководителя через 
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задания? начальника. 

Как готовить тестовые задания? Это для 1 группы. 

Как распознать способности студента? Спросить о нем в подразделении, в вузе.  

Смотреть за реакцией студента на все 
раздражители. 

 

Список ключевых задач и направление их решения для 3 группы  
(на уровне 2 шага от ИКР) 

Т.е. успех за счет надсистемных ресурсов: мы, вуз, администрация предприятия  

(постоянные долговременные решения и мероприятия – в рамках отношений вуза и 
предприятия) 

Ключевые задачи Направление решения 

Как контролировать учебу студентов? Как 
контролировать соответствие студентов 
своим заявкам (контролировать 
соответствие их деклараций их правде)? 

Договориться об отчетности на этапах 
выполнения диплома. Сделать так, 
чтобы вузу не было дополнительной 
работы, и чтобы его репутация не 
страдала, а наоборот росла. 

Но это – диплом, а собственно учебу в 
вузе? Просить портфолио? 
Характеристики? Провести 
анкетирование студентов? Встречаться с 
преподавателями? Начать работать со 
студентами на младших курсах? 

Реально – посмотреть оценки, попросить 
их написать резюме (анкеты) о себе и 
побеседовать со студентами с т.з. общих 
знаний.  

Т.е. контролировать не получается, а 
оценить можно. 

Как упростить студенту добираться до 
института (близкое жилье или 
производственный транспорт)? 

Договориться с вузом о совмещении 
учебы и работы. 

А так – нездешняя задача. 

Как убедить наше начальство (которое нас 
снабжает и пасет), что наше, а не внешнее, 
управление выгодно? 

Долго. За один срок не выйдет. 

А так – мероприятиями и отчетами о 
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выполнении планов. Похвалой от вуза. 

Как просто и дешево обучить участников 
этому процессу? 

1-2 группы. Начальство, 
распределяющее блага, само учит. 

Как сделать так, чтобы распределение 
происходило само (студентов разбирали 
бы или они сами бы определялись)? 

Если сейчас этого нет, то делать это 
долго: 

- вуз и предприятие определяют и 
полностью обговаривают обучение и 
подготовку студентов для предприятия; 

- предприятие очень престижно 
(студенты рвутся на предприятие); 

- вуз очень престижен (подразделения 
дерутся за студентов вуза); 

- родня устраивает своего. 

Как заставить 
руководителей/подразделения готовить 
хорошие темы? (Тут проблема: 
руководители дают в качестве темы 
какую-то уже сделанную работу, стараясь 
не рисковать; я же хочу, чтобы был поиск, 
исследование, а не повторение.) 

Как заставить подразделения работать на 
перспективу? 

Мероприятия в масштабе предприятия: 

- если предприятию нужны какие-то 
направления, то оно может дать заказ 
(т.е. приказ подразделениям и службам); 

- постоянно действующая группа по 
дерзким проектам; отрабатываются 
наука и самостоятельность студентов 
(нужны темы, деньги, руководители); 

- приказ о вводе в аттестацию 
подразделения работу на перспективу. 

Как быстро и просто готовить 
мероприятия под неизбежные ошибки или 
новые задачи? 

На этом уровне – никак. Процесс 
планировать, выполнять в рамках сметы, 
лучше – с экономией. 

Как сделать важным подготовку тестовых 
заданий? 

1-2 уровень 

Как упростить и ускорить необходимые 
процедуры оформления студентов? 

Вполне м.б., что эту задачу не нужно 
решать. 

А так – приказ по предприятию и все. 

Как делить студентов на хороших и 
плохих без лишних разговоров? 

Делят на 1-2 уровнях. Здесь – заказ вузу 
количество хороших студентов и 
платить за это. 
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Как убедить руководителя в том, что 
оплата достаточная или даже высокая? 

1-2 уровень 

Как просто и легко прятать истинные цели 
мероприятий? 

1-2 уровень 

Как втискивать свои конкретные 
разнообразные задачи в форму 
мероприятия? 

1-2 уровень 

Как увязать индивидуальное мероприятие 
(прием работы со студентом) со всем 
процессом адаптации? 

1-2 уровень 

Какие приемы работы со студентами 
(индивидуальные мероприятия) 
использовать? 

2 уровень 

Как стимулировать студентов? Стипендия, трудоустройство, научные 
конкурсы и мероприятия 

Как стимулировать руководителей? Положение об оплате, выплаты по 
итогам, продвижение по работе, льготы, 
возможности. 

Как оплатить работу руководителей? Это не проблема. Она решена. 

Как сменить студента/руководителя? Как 
избавиться от студента? 

2 уровень. 

Как совместить работу и учебу? Это задача 2 уровня 

 

Глядя на решения, можно предположить, что требуемая ситуация для студента 
создается на 1-2 уровнях в рамках, ограниченных вузом и предприятием. Т.е. 
направление 3 уровня – не играет роли в создании конкретной ситуации 
конкретному студенту, но задает рамки, правила игры, условия, которые нам и надо 
реализовывать. 3 уровень создает предпосылки, но ничего не решает. 3 уровень по 
итогам 1-2 уровней корректирует правила игры с тем, чтобы приблизиться к 
идеальной системе, чтобы студенты были мотивированны на работу к нам и 
согласны на все еще до прихода на наше предприятие (чтобы наше корректирующее 
подразделение было не нужно). 

Вот. 3 уровень стремится сделать систему отбора и адаптации студентов 
идеальной. 1 и 2 уровни решают проблемы неидеальной системы отбора и 
адаптации. Здорово! 

Все равно, слишком разнообразно. Кажется, что нужно сгруппировать еще. 
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Получилось вот что: 

Список ключевых задач и направление их решения для 1 группы  
(на уровне ИКР)  

Т.е. успех за счет внутрисистемных ресурсов: мы, руководители, студенты  

(общение в рамках мероприятия, процесса) 

Ключевые задачи Направление решения 

1 сказать, показать, предложить (новую роль?) 

Как отделить/отстроить 
руководителя/студента от мнения 
других? 

Сказать, показать пример, предложить выбор.  

Т.е. совет, эталон, возможность 

Как (правильно) похвалить 
руководителя/студента? 

Прямо похвалить, сравнить с кем-то, 
предложить возможность 

Как показать (убедительно) 
студенту/руководителю хорошую 
учебу/работу? 

Сказать, показать пример, предложить выбор, 
потребовать. 

? Как убедить, что и на новом месте 
можно урвать (правда, с пользой для 
предприятия)? 

Сказать, показать пример, предложить выбор. 

Какие приемы работы со студентами 
(индивидуальные мероприятия) 
использовать? 

Сказать, показать, предложить, потребовать. 

Вообще ресурсов много, например, дать роль в 
мероприятии (предложить?). 

Как убедить студента, что надо брать 
и применять знания, т.е. учиться по-
честному (по чесноку, как сейчас 
говорят)? 

Сказать, показать, потребовать – добиться. 

Заменить учебу ситуацией, кейсом. Т.е. сменить 
привычное на непривычное – пусть 
переосмысливает, пусть все делает сначала. 

2 разделение трудного (дела? роли?) на части 

Как преодолеть страх и начать делать 
то, что раньше не делали? 

Простые, общеизвестные советы: разделить 
пугающее на части; начать с самой трудной 
задачи; подражать смелым; использовать метод 
золотой рыбки. 

Как готовить темы дипломных работ 
при низкой квалификации (не имея 
конкретной работы)? 

Это относится к руководителю, а не к студенту. 
Т.е. мы и руководитель. Ниже – рекомендации 
руководителям. 

1) Выбрать тему (устройство, решенную задачу, 
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нерешенную задачу, исследование). 

Разбить на части согласно требованиям вуза, 
структуре устройства или задачи, порядку 
исследования. 

Делать по частям (мелкие части требуют 
меньше синтеза, творчества – выхода за рамки, 
использования ресурсов и преодоления 
ограничений). 

2) Взять готовую тему и: повторить ее; 
повторить с измененными параметрами; 
повторить с измененным акцентом (одну часть 
уменьшить, другую – увеличить). 

Главное – проверять то, что дал студенту. Или 
проверять вместе с ним. 

Как готовить тестовые задания? Взять профильную задачу и разложить ее на 
составляющие. А потом еще и еще – до 
элементарных действий, доступных и 
школьнику. Это будут уровни тестовых 
заданий. Начинать тестировать с самого низу. 

Как строить нашу работу без ошибок? Планировать работу (РАЗЛОЖИТЬ НА 
СОСТАВЛЯЮЩИЕ!!!) 

Планировать время для исправления ошибок. 

Опережать события. 

Держать инициативу. Ошибается чаще 
ведомый. 

Как контролировать процесс? Сделать процесс выполнения дипломной 
работы открытым? Нет, не все надо показывать. 
Пусть студент сам докладывает.  

Пусть будут промежуточные результаты: части 
диплома, этапы работы. Т.е. надо 
договариваться с руководителем об этапах и 
БРАТЬ У РУКОВОДИТЕЛЯ ОТЧЕТ О 
ВЫПОЛНЕНИИ СТУДЕНТОМ ЭТИХ 
ЭТАПОВ. 

Либо намечать этапы самим и самим проверять. 
Т.е. разделить работу на составляющие!!! 
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Как пробудить интерес к нашим 
темам? 

Разложить наши темы на составляющие – на 
типовые интересы студентов, профили 
образования. 

Связать темы с карьерой. 

Как научить студента не бояться 
техники (быстро научить работать с 
техникой)? 

Заставить преодолеть себя (постоять над душой, 
потребовать); 

Сильно мотивировать, чтобы он сам преодолел; 

Уменьшить страх чем-то (пониманием? 
сравнением с другими? уверенностью в 
студенте? совместной работой с кем-то?) 

А ведь можно и разделив пугающее на 
нестрашные части. 

Как заставить 
руководителей/подразделения 
готовить хорошие темы? (Тут 
проблема: руководители дают в 
качестве темы какую-то уже 
сделанную работу, стараясь не 
рисковать; я же хочу, чтобы был 
поиск, исследование, а не повторение.) 

В решении желательно бы с т.з. успеха 
соблюсти относительную новизну – новое и 
посильное для студента. И хорошая тема д. б. 
новой и посильной для студента, а не для всех. 
Отсюда нужно заставить руководителя 
неформально, с ответственностью подойти к 
выбору темы (что у нас и происходит) - выбор 
темы это такая итерация: беседа рук-ля и ст-та, 
разговор ст-та с рук-лем в вузе. 

Формальный подход нашего руководителя – 
делай так и победишь вуз – уменьшает развитие 
качеств личности. 

Вот. Отсюда – требовать или просить 
руководителей не сообщать студентам заранее, 
что они победят вуз. Пусть они говорят, что 
студент станет специалистом, например, или 
человеком хорошим. А когда студент победит 
вуз, то он поверит в слова руководителя. 

Т.е. пусть руководитель выражает надежду на 
потенциальные способности студента и не 
говорит явно о вузе. 

А вообще тут надо еще разобраться. 

Как заставить студента создавать? Как 
приучить студента к работе? 

Не к сроку гнать (пусть к сроку гонит сам 
студент), а гнать, требовать правильно 
сделанную работу, проявления 
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самостоятельности, знаний, ума и качеств 
специалиста (и качеств, способствующих 
успеху). 

Т.е. требовать проявления необходимого, 
поддерживать это необходимое, пресекать 
лишнее. А потом сказать – тебе удалось сделать 
вот это … (похвалить реальные достижения без 
навешивания ярлыка). 

Но это – общее, а конкретные приемы появятся 
при конкретных проблемах. 

1 Требовать выполнения работы под 
наблюдением руководителя – не отпускать без 
результатов. 

2 Начать с малых задач (меньше ущерб и 
быстрее проверить способности). 

3 Требовать соблюдения порядка. 

4 Требовать ответственности. 

5 Требовать самостоятельности (пусть сам ищет 
путь, решение; пусть даже обращается за 
советом, но чтобы делал сам). 

6 Требовать выбрать кумира (образец для 
подражания и сравнения) (?) 

7 Добиваться обсуждения психологических 
проблем студента. 

3 роли (работа с ролью; через роль) 

Как найти слабое место руководителя 
(задеть за живое)? 

Слабое место – то, чего он боится. На уровне 
общения – боится огласки (?), сравнения.  

Сравнивать и давать возможность (сохранить 
лицо.) 

Как узнать цели участников? Сравнением играемой роли с отклонениями от 
нее: по заявлениям, по откликам, по порывам/по 
молчанию, сдержанности; по слабостям/силе 

Как снимать маскировку студентов? Вызвать доверие (играя роль), дать проявить 
себя, помогать и требовать по заявленному 
нами делу. В общении и практике по выбранной 
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роли (а наше дело – подыгрывать выбранной 
роли) несовпадение нарастает, и возникает 
желание открыться, чтобы безболезненно 
доиграть роли. 

Как перенести силу студента на 
учебу? 

В принципе, везде, где есть триада «сказать, 
показать, предложить», нужно ТРЕБОВАТЬ ОТ 
СТУДЕНТА ИГРАТЬ КАКУЮ-ТО РОЛЬ. И эту 
роль надо придумать.  

Можно ведь сказать и показать, но тогда 
студенту придется преодолевать или 
переделывать себя. Проще сказать, какую роль 
он должен сыграть, не говоря, что он должен 
измениться. Если ему понравится роль, то он 
изменится или захочет измениться.  

Т.е. нужно даже не предлагать, а приказывать. 
Проявишь свою силу вон там… Вообще-то, м.б. 
это универсальный прием: студент балансирует 
между доверием/успехом и страхом/неудачей. 
Диапазон между страхом и довольством 
становится узок! Страх подбирается к 
довольству, угрожает ему. Чтобы убежать от 
страха, студент должен выполнять роль.  

А собственно перенос… В том, в чем он ищет 
помощи, в чем он ищет образца для 
подражания, нужна аналогия с сильной 
стороной его натуры. Кроме аналогии нужно и 
обоснование – почему он имеет право делать 
так (это преодоление другого страха – что обо 
мне подумают и т.д.). Самое простое – аргумент 
типа «все так делают, пора и мне». Т.е. мне не 
стыдно, мне не страшно, потому что: так 
делают все, ошибка стоит недорого, приобрету 
больше, так меня заставляют поступать. 

Вот и процесс переноса. Роль, проблема, 
ориентир, аргумент, действие. 

Как «побить» студента, показать, что 
пора? 

Ситуация неуспеха с целью отучения от 
беспечности. 

Расставить сроки и показать опаздывание. 
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Показать, что студента опережают те, кого он 
презирает. 

Чтобы ему стало стыдно. Как делается стыдно? 
Когда страдает репутация, когда унижается 
перед своими. Когда сравнивается декларация с 
реальным делом. Стыд – это страх осуждения. 
Значит, надо сделать так, чтобы осуждение 
было возможно и предотвратить поддержку 
своих людей, которая уменьшает стыд. Т.е., 
фактически, стыд сопровождает переход из 
одного общества в другое. Декларация о 
причастности к новому обществу, боязнь не 
соответствовать этому новому обществу (стыд), 
поддержка человека в стыде (направление на 
новый путь, подсказки – как соответствовать, 
как строить соответствие новому обществу). 
Т.е. провоцировать высказывания и 
поддерживать высказанные стремления. 

4 получение качеств (качества в роли?) 

Как ловить (управлять) и 
поддерживать вдохновение студента? 

Хвалить для выявления вдохновения 

Привязать словами и совместной работой 
вдохновение студента к реальной работе, а не 
просто к наблюдению; 

Сделать так, чтобы упорная работа и радость 
чередовались; т.е. подобрать нагрузку по силам. 

Как получить/выработать критерии 
деления студентов на хороших и 
плохих? 

Побеседовать, показать оборудование – если 
студент мнется и стесняется, значит, плохой. 
Если хоть что-то в нем загорается – значит, 
хороший.  

Соотнести качества студента с требуемыми 
качествами работника: много совпадений – 
хороший, мало – плохой. 

Как устранить/предупредить ошибки 
руководства студентом? 

Тут, скорее всего, будут ошибки нашего 
управления, а не руководителя. А так - 
обговорить с руководителем мероприятия 
проверки студента. Т.е. предложить себя в 
качестве мотиватора студента в направлении, 
выбранном руководителем. 
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Как распознать способности студента? Побеседовать. 

Проверить его на тестах. 

Посмотреть, на что (и как) он реагирует. 

Понаблюдать в жизни и в мероприятиях. 

5 темы (что такое тема – нечто, объединяющее требования вуза и предприятия; работа 
на две роли; цель, ожидаемый результат) 

Как определять хорошесть темы? Сначала было вот что: хорошесть темы 
определяют актуальность, новизна, объем и 
качество теоретического и практического 
материала. 

Желательно бы с т.з. успеха соблюсти 
относительную новизну – новое и посильное 
для студента. И хорошая тема д. б. новой и 
посильной для студента, а не для всех.  

Требования вуза, несовпадение направления 
образования с тематикой работ подразделения 
порождают какое-то шаблонное отношение к 
теме, ту самую достаточность (а не 
необходимость), которую я хотел бы заменить. 
И получается у студента успех относительно 
вуза, а не для себя. Успех для знаний, а не для 
развития качеств личности. 

Как сделать повторяющуюся тему 
новой? 

Студенту любая тема новая. Повторяющаяся 
тема для проверяющих и для руководителя. 
Поэтому эта задача решается, когда нужно 
ублажить проверяющих, и когда руководителю 
скучно повторяться (он не педагог, а технарь).  

Взять готовую тему и:  

- повторить ее 1:1 (расчет на то, что 
проверяющие забыли; можно повторять через 
год);  

- повторить с другим словоблудием; 

- повторить с измененными параметрами;  

- повторить с измененным акцентом (одну часть 
уменьшить, другую – увеличить); 
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- повторить с другой исследовательской 
задачей; 

- развить предыдущий диплом; 

- скомбинировать из нескольких дипломов 
один. 

(можно предположить, что эта 
последовательность повторений отражает 
развитие руководителя в этой области) 

Наверное, руководители, берущие студентов 
каждый год, так и делают. Т.е. проверяющих 
обходят. Лишь бы им самим не стало скучно. 
Т.е. руководителям можно ставить (или 
обсуждать с ними) педагогическую задачу – 
создавать ситуацию успеха. 

Как давать тему без предварительной 
проверки? 

1) Рассчитывая на совместную со студентом 
работу над дипломом. 

2) Если диплом исследовательский.  

3) Если есть начало и конец, а нет середины 
(характерно для т.н. «научных» статей, где из 
содержания исключены промежуточные 
выкладки). Наметить путь от начала к концу и 
дать студенту делать. ЭТО ЛУЧШЕ ВСЕГО. 

Смысл – привить успех поиска, а не результата. 

Давать цель и путь к ней и не давать результат. 
Тогда для студента получается любая тема – без 
проверки. А это значит, что руководитель 
должен уметь придать диплому любой степени 
готовности законченный вид. 

6 ограничение (облегчение) трудного 

Как очертить круг задач, определить 
объем знаний, необходимых и 
достаточных для подготовки тестовых 
заданий? 

Сделать простые задачи подразделений или 
введения старых дипломов тестовыми задачами. 
Именно они и очерчивают круг задач. При 
необходимости перспективы – добавить 
перспективных задач. 
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Список ключевых задач и направление их решения для 2 группы  
(на уровне 1 шаг от ИКР) 

Т.е. успех за счет внешнесистемных ресурсов: мы, подразделения и службы  

(временные образования, акции, мероприятия, акцент мероприятий – в пределах 
процесса адаптации) От ролей – к функциям? 

Ключевые задачи Направление решения 

1 изменение функции 

Как (правильно) похвалить 
руководителя/студента? 

Похвалить, понять, обсудить с начальником.  

Похвалить для чего? Для того, чтобы он 
занимался со студентом, приучая его к работе, 
адаптируя его к предприятию и темам, готовя 
ситуации успеха/неуспеха студенту. 

Видимо, самое точное – понять (объяснить для 
себя и сказать вслух руководителю и всем, т.е. 
обозначить роль) руководителя как 
старающегося сделать правильно специалиста.  

Еще найти соответствие работы руководителя и 
оплаты за нее. 

Как заставить 
руководителей/подразделения 
готовить хорошие темы? (Тут 
проблема: руководители дают в 
качестве темы какую-то уже 
сделанную работу, стараясь не 
рисковать; я же хочу, чтобы был 
поиск, исследование, а не повторение.) 

У меня болезненная страсть новизны. Поэтому я 
и хочу заставить руководителей готовить 
хорошие темы. А реально нужно взять отлажен-
ный процесс работы со студентом и требовать 
научную составляющую – обзоры, обоснования 
и прочее. Требовать немного, посильно. 

Это уже относится к ситуации неуспеха. Но 
приучать подразделения и всех к реальному 
научному содержанию нужно. Проверять 
трудно. 

Т.е. требовать научную составляющую и 
добиваться, чтобы она была сделана. Смысл – 
отбор будущих научных работников, приучение 
работы с информацией и адаптация к 
существующим информационным службам 
предприятия.  

Показать, что есть разные способы получения 
результата, что они могут подходить для разных 
случаев и т.д. 
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Как увязать индивидуальное 
мероприятие (прием работы со 
студентом) со всем процессом 
адаптации? 

Индмероприятие строится по степени 
восприятия студента – используется то, на что 
он лучше всего среагирует в нужном 
направлении. 

В данной группе – влиять на студента через его 
роль в подразделении: сделать больше-меньше, 
сменить роль. Т.е. сначала студента надо ввести 
в подразделение и определить его постепенные 
переходы от роли к роли. 

Можно рассматривать индмеры как перевод от 
роли к роли. Если цель адаптации успех на теме 
подразделения и появление желания здесь 
работать, то принципы (ниже) и роли подходят. 

Какие приемы работы со студентами 
(индивидуальные мероприятия) 
использовать? 

Ну это не приемы, а принципы отношений: 
Расплата неизбежна. 
Понимание обеспечено. 
Обман вскрывается. 
Наказание – позор, стыд. 
Пора делать самому. 
Успех поддерживается. 
Помощь предоставляется. 
Перспектива есть. 

Как стимулировать студентов? Оценка роли в подразделении. 
Дать ему новые возможности? 
Стипендия 

Как стимулировать руководителей? Оценка роли 
Возможности, рейтинг 
Выплаты 

Как совместить работу и учебу? Разнести по времени. 
Ставить себе цели и самообразовываться, 
достигая цель. 
А вот с т.з. подразделения – совместить учебное 
дело с работой. 

Как «побить» студента, показать, что 
пора? 

Сравнить с другими. Оценить его работу. 
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Как пробудить интерес к нашим 
темам? 

Применение знаний студента к нашим задачам. 
Карьера на наших задачах. 

2 Роли – функции (обговорить функции) 

Как просто и дешево обучить 
участников этому процессу? 

Сценарий, основанный на прошлом опыте. Роли 
игроков. Все это обговаривается. Учить надо 
только новичков. 

Как быстро и просто готовить 
мероприятия под неизбежные ошибки 
или новые задачи? 

Планировать и обговаривать заранее с 
начальниками. Принцип простой – работа в 1 
очередь. 

Как сделать важным подготовку 
тестовых заданий? 

Сказать, что это нужно? Ввести в приказ? 

Самое главное – не придумать лишней (и 
ненужной) работы подразделениям. Проверять 
студентов надо? Да, подразделения согласны с 
этим. Сейчас распределение даже без 
собеседования. Видимо, самый мой реальный 
торг – проверка нужна, проводить ее будем мы 
(а не подразделения; если хотят – пусть 
проверяют, мы – за, они компетентнее) и 
пораньше, но тестовые задания (и контрольные 
решения) пусть дают подразделения (один раз 
на много дипломов). 

Сейчас проверка проходит во время диплома. 
Если будут приходить уже проверенные и 
выдержавшие испытания студенты, то с ними 
можно делать гораздо больше. 

Как просто и легко прятать истинные 
цели мероприятий? 

Обычная маскировка. Планируя работу, нужно 
планировать вранье. Для чего нужна 
маскировка? Чтобы получать задуманное. 

Как эффективно управлять 
собравшимися на мероприятии? 

Расписать роли, задать ожидания от 
мероприятия или интригу с тем, чтобы при 
слаженной работе получался сверхэффект, 
кульминация, успех, в данном случае – успех 
руководителей или подразделений. 

Ходить к игрокам и стимулировать или 
придерживать их. 

Сваливать вину на порядки и ограничения на 
других. 
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Провоцировать и направлять в нужную сторону 
активность. 

Запланировать мероприятие как проявление 
успеха подразделения (студента). 

Как получать от подразделений 
тестовые задания? 

Попросить руководителя через начальника. 

Как устранить/предупредить ошибки 
руководства студентом? 

Заранее договориться с начальником и с 
руководителем о том, что нам надо. 

3 Упрощение (облегчение) функции 

Как упростить студенту добираться до 
института (близкое жилье или 
производственный транспорт)? 

Свободное посещение или смещение начала 
рабочего дня. 

Указать на рабочий автобус. 

Свести с попутчиком (тем, кто на а/м) 

4 Контроль, обратная связь 

Как получить/выработать критерии 
деления студентов на хороших и 
плохих? 

Критерии для: 

разговора – знания, живость, адекватность; 

тестов - %, время и уровень выполнения; 

резюме, рекомендаций и портфолио – 
профильность, ключевые слова (свой – чужой). 

Найти критерии в Сети. 

Использовать психологов (и их тесты). 

Использовать свой опыт. 

Как узнавать потребности от 
подразделений? 

Спросить или запросить подразделения. 

Как распознать способности студента? Спросить о нем в подразделении, в вузе.  

Смотреть за реакцией студента на все 
раздражители. 

Как контролировать процесс? Обычный контроль за работой подчиненного. 

5 Заставить выполнить функцию 

Как заставить студента создавать? Как 
приучить студента к работе? 

Просто дать работу и требовать выполнения. 
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Как перенести силу студента на 
учебу? 

Просить студента что-то просчитать, рассказать 
для работников подразделения. Обучить людей 
какому-нибудь ПО. 

Как убедить студента, что надо брать 
и применять знания, т.е. учиться по-
честному (по чесноку, как сейчас 
говорят)? 

Дать самостоятельную работу. 

 

Список ключевых задач и направление их решения для 3 группы  
(на уровне 2 шага от ИКР) 

Т.е. успех за счет надсистемных ресурсов: мы, вуз, администрация предприятия  

(постоянные долговременные решения и мероприятия – в рамках отношений вуза и 
предприятия) Процесс? 

Ключевые задачи Направление решения 

1 Контроль, информация, обратная связь 

Как контролировать учебу 
студентов? Как контролировать 
соответствие студентов своим 
заявкам (контролировать 
соответствие их деклараций их 
правде)? 

Договориться об отчетности на этапах 
выполнения диплома. Сделать так, чтобы вузу не 
было дополнительной работы, и чтобы его 
репутация не страдала, а наоборот росла. 

Но это – диплом, а собственно учебу в вузе? 
Просить портфолио? Характеристики? Провести 
анкетирование студентов? Встречаться с 
преподавателями? Начать работать со 
студентами на младших курсах? 

Реально – посмотреть оценки, попросить их 
написать резюме (анкеты) о себе и побеседовать 
со студентами с т.з. общих знаний.  

Т.е. контролировать не получается, а оценить 
можно. 

2 Стимуляция, управление процессом 

Как заставить 
руководителей/подразделения 
готовить хорошие темы? (Тут 
проблема: руководители дают в 
качестве темы какую-то уже 
сделанную работу, стараясь не 

Мероприятия в масштабе предприятия: 

- если предприятию нужны какие-то 
направления, то оно может дать заказ (т.е. приказ 
подразделениям и службам); 

- постоянно действующая группа по дерзким 
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рисковать; я же хочу, чтобы был 
поиск, исследование, а не 
повторение.) 

Как заставить подразделения 
работать на перспективу? 

проектам; отрабатываются наука и 
самостоятельность студентов (нужны темы, 
деньги, руководители); 

- приказ о вводе в аттестацию подразделения 
работу на перспективу. 

Как стимулировать студентов? Стипендия, трудоустройство, научные конкурсы 
и мероприятия 

Как стимулировать руководителей? Положение об оплате, выплаты по итогам, 
продвижение по работе, льготы, возможности. 

 

Группировка в рамках уровня (сделана по воображаемой/предполагаемой структуре 
процесса адаптации = доведения студента до успеха на нашей теме).  

1 уровень – роли студента, руководителя, нас в этом процессе. 
Группировка  
1.1 – изменение роли 
1.2 – разделение трудного на части 
1.3 – работа с ролью, через роль 
1.4 – получение качеств (в роли?) 
1.5 – работа, цель 
1.6 – ограничение трудного (получение достаточного из необходимого) 
 
2 уровень – роли становятся функциями 
Группировка  
2.1 – изменение функции 
2.2 – обговорить функции 
2.3 – облегчение выполнения функции 
2.4 – контроль, обратная связь 
2.5 – заставить выполнить функцию 
 
3 уровень – процесс 
Группировка  
3.1 – контроль, обратная связь 
3.2 – стимуляция, управление процессом. 
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Главная причина таких поисков – большое число задач, нужно было как-то 
уменьшить. Поэтому искал точку зрения, чтобы компактнее сгруппировать. 

Большое число задач – это большое число действий, что говорит о непонимании 
происходящего процесса или неправильно выбранном процессе. Сейчас пока 
пытаюсь работать в рамках ИП, формируя направления по уровням ИКР, шаг назад 
от ИКР, два шага назад от ИКР, с целью подобрать подходящий ресурс, т.е. выбрать 
одно из трех направлений. 

Вот итог «концептуальные направления» (по близости к конфликту или изделию-
студенту) и концепции. (Получилось структурно, сухо и достаточно безлико, 
неконкретно; м.б. так и надо?) 

 

Концептуальное направление 1.  
Успех за счет внутрисистемных ресурсов (на уровне ИКР) 

1 уровень – роли студента, руководителя, нас в этом процессе. 

Группа Концепция 

Как изменить роль Сказать, показать пример, предложить выбор; т.е. 
задействовать внутренние стремления (роль, 
естественно, наша) 

Как победить трудное Разделить трудное на части, делать по отдельности, 
потом собрать сделанное 

Как использовать роль Наблюдение за выполнением роли и сравнение с 
ожидаемым и общечеловеческим; отклонения и 
совпадения дают информацию. 

Как выяснить какие качества 
проявляет в роли человек 

Отбор наиболее явных отклонений или совпадений при 
выполнении роли. Эти явные штуки говорят о 
качествах. 

Как формулировать или 
уточнить цели для роли 

Устранение противоречий между разными 
требованиями (вуза, предприятия) и возможностями 
(студента, руководителя, нас) 

Как необходимое сделать 
достаточным 

Сделать необходимое похожим на что-то 
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Концептуальное направление 2.  
Успех за счет внешнесистемных ресурсов (на уровне один шаг от ИКР). 

2 уровень – роли становятся функциями; мы и подразделения 

Группа Концепция 

Как изменить функцию Сравнением с эталоном, с образцом 

Как сформулировать функцию 
(привязать роль к задаче) 

Договориться с человеком, играющим 
роль, о его действиях. 

Как облегчить выполнение функции Подбор ресурсов 

Как контролировать выполнение 
функции 

По результатам работы (по выполнению 
задачи) 

Как заставить выполнять функцию (как 
преодолеть трудность) 

Выполнение по частям и самостоятельно 
(студенту) 

 

Концептуальное направление 3.  
Успех за счет надсистемных ресурсов: мы, вуз, администрация предприятия (на 

уровне 2 шага от ИКР). 

3 уровень – процесс 

Группа Концепция 

Как контролировать процесс; 
обратная связь 

По выполнению плана подбора персонала 
нужной квалификации 

Как управлять процессом; 
стимулирование 

Выделение плохо работающего элемента. 
Потратить немного ресурсов на 
поддержание или прекращение какой-
нибудь функции или роли. 

 

Выводы. 
Похоже, что требуемая для студента ситуация успеха создается на 1-2 уровнях в 
рамках, ограниченных вузом и предприятием. Т.е. направление 3 уровня задает 
рамки, правила игры, условия, которые нам и надо реализовывать. 3 уровень создает 
предпосылки, но ничего не решает.  

А вот по итогам 1-2 уровней 3 уровень корректирует правила игры с тем, чтобы 
приблизиться к идеальной системе адаптации (чтобы наше корректирующее 
подразделение было не нужно). 
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Итак, 3 уровень стремится сделать систему отбора и адаптации студентов 
идеальной, 1 и 2 уровни решают проблемы неидеальной системы отбора и 
адаптации. 

Далее. Адаптация – это успех студента на нашем материале. Но задача поставлена 
так, что нужен успех для всех, а не только для студента. Слишком много успех 
студента зависит от успеха других участников процесса, на всех трех уровнях. 
Нельзя делать студенту успех за свет неудачи других. Или, по-другому, стремясь 
сделать успех студенту, мы должны сделать успех всем участникам нашего 
многоуровневого процесса. 

Т.е., в результате работы системы адаптации студент должен испытать успех на 
нашем материале; руководитель – успех в подразделении, на предприятии; 
предприятие должно получить хороших (подготовленных) и адаптированных 
работников; вуз должен реализовать свою учебную программу. 

Т.е., одно какое-то конкретное концептуальное направление не решит 
проблему, нужно решать их все. Использовать все ресурсы. 

Кратко можно сформулировать действия для каждого уровня. 

Сформулированы 3 направления (суммируемые потом в одно)  

1 концептуальное направление. 1 уровень. Взаимодействие студента (студентов), 
руководителя и нас. Студент меняет роль с учащегося на работника и добивается в 
ней успеха. Руководитель управляет студентом и получает материальное и 
моральное вознаграждение за свою роль. Мы убеждаем студента, помогаем ему 
менять роль и держаться в роли. Руководитель тоже меняет роль студента. Мы 
ставим и студенту, и руководителю цели и рамки дозволенного. Роль – это действия 
и ценности (оценка их). И действия, и оценки известны. Нужно и студенту, и 
руководителю принять их. Либо выполнить и принять. Либо принять и выполнить. 
Для студента все внове, для руководителя почти все известно. 

 

Так. Выполнение диплома: изучение тематики (литературы), знакомство с 
подразделением, знакомство с предприятием, выполнение цепочки заданий 
(применение знаний для дела). Итерация: дело – получение знаний (или имеющиеся 
знания) – применение знаний. Дело + знания = применение знаний. Применение 
знаний для результата. Диплом = цепочка заданий, которые надо выполнить, 
применяя знания. Задания оцениваются. Из заданий складывается диплом. Диплом 
оценивается отдельно. У студента появляются знания и навыки. У руководителя – 
деньги и репутация. У нас к ним разное отношение. 

У нас есть представление об идеальном выполнении диплома. Студент должен 
показать отличные знания, уметь выполнять работу, у него можно было бы 
поучиться, диплом на уровне НИР. Реальный студент не знает очень много и даже 
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простых вещей, не хочет ничего делать, диплом для него – это текст, скачанный из 
Интернета. Идеальный руководитель подбирает ключи к студенту, умело проводит 
его к результату. Реальный руководитель считает студента дебилом и халявщиком, 
дает задания, но не сильно настаивает на выполнении. Отсюда наша забота – 
оценить пару и дать им правила игры, чтобы был успех, изменение в хорошо 
оцениваемую у нас сторону. У нас есть типовые решения для разных пар, и наша 
забота – получить успех в любой паре. 

Итак, направление 1: подобрать типовые решения для обоюдного успеха пары 
«студент – руководитель» и «переиграть» в этой игре эту пару. Точнее, без самой 
игры. Направление 1 – распределить роли и сделать так, чтобы и студенты, и 
руководители их приняли. /это уже было/ 

2 направление. Игра по выполнению диплома целью успеха. Роли приняты, правила 
определены, сценарий написан. Надо сыграть достойно. /тут пригодятся Эрик Берн 
и книга Ершова по режиссуре на уроке/ Получение успеха в виде достоинства (?) 
или достойной дипломной работы. Успех 2 направления – ДОСТОЙНО 
сделанная дипломная работа. 

Вот и появляется что-то ценностное: достойность и ее признаки. Выполнение 
подсистемой функции оценивается в системе. 

3 направление. Определение или сохранение требований к выполнению дипломной 
работы: время, содержание, объем знаний, соответствие каким-то понтам 
предприятия и вуза – в теме, в знаниях. Оценка вузом работы студента на 
предприятии.  

В чём заключается успех предприятия? В подобранном работнике, например. 
Точнее, в хорошо идущем процессе, который определяется в том числе и новым 
хорошим работником. В чём заключается успех вуза? В срок и отлично 
выполненных дипломных работах. В выполнении намеченного учебного процесса. 
Изменения и на предприятии, и в вузе не приветствуются. Иногда требуется 
вытянуть какого-то бездельника или сделать кому-то что-то нашими руками, вот и 
все. 

Принимаем, что успех 3 направления – в выполнении запланированного. Нами 
и, значит, вузом и предприятием. 

Не выходит у меня разделение на три разных процесса. Не решается процесс 
адаптации в виде успеха для одного студента. Успех должен быть для всех. Поэтому 
процесс – один. Но протекает он на разных уровнях по-разному. 

Тогда, идеальная модель процесса адаптации – успех для всех. Он достигается: 
на 1 уровне успешным принятием ролей студентом и руководителем; на 2 уровне 
достойным выполнением (игранием) ролей в составленном нами сценарии с 
успешным выполнением дипломной работы; на 3 уровне соответствием дипломных 
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работ запланированным учебному процессу (и результату) вуза и выполнению работ 
предприятием. 

Четко и однозначно указываю, что процесс (не объект!) надо вести так, чтобы был 
успех у всех его участников. Ибо везде – люди. И нельзя выигрывать одним людям 
за счет других людей, т.е. организовывать выигрыш одних за счет других. 

Ну вот, это у меня, оказывается, получилась интегральная концепция! 

По-видимому, надо расписать (идеальный?) процесс. Как бы не получилась 
тривиальность – с чего начал, к тому и пришел. Для этого, по-видимому, надо 
проверять следствия любого изменения на всех уровнях.  

Возьму сокращенный список и распишу для него решения, сводя все в единый 
процесс. 

 

Концептуальное направление 1. Успех за счет внутрисистемных ресурсов (на уровне 
ИКР) 

Направление 1 – распределить роли и сделать так, чтобы и студенты, и 
руководители их приняли. 

1 уровень – роли студента, руководителя, нас в этом процессе. 

Мы получаем список студентов и их специальностей, курса, задания. Мы имеем 
список руководителей, их темы и возможности. Мы знаем, чего обычно хотят вузы, 
и что хочет получить в данные полгода наше предприятие от этой адаптации. 

Мы намечаем пары и идём договариваться. Сроки известны, требования вузов – 
тоже. 

На этом этапе для вуза нужно: число студентов и специальности, сроки прихода и 
ухода, темы (направления) работ. Чтобы у каждого студента был руководитель и 
тема была профильная специальности. Для предприятия нужно заранее 
согласованное число студентов и специальностей. Т.е., это устойчивые стандартные 
требования. Нужно согласовать процесс (первый уровень?) с этими требованиями. 

Для руководителя нужно – наличие у него темы, оплата, сроки (чтобы без отпусков 
и командировок), наши мероприятия – чтобы он знал, как пройдёт процесс. Для 
подразделений предприятия нужно соблюдение студентами каких-то правил и 
ограничений, которое мы обеспечиваем и руководитель. Для студента нужно 
выполнение заданий в сроки, соблюдение правил. Т.е., 2 уровень – это 
запланированный внутренний процесс, сценарий, чаще всего обычный, но иногда 
имеющий и отклонения. Но чтобы результат был и в нужные сроки. Устойчивость 
этого процесса (при устойчивости требований вуза и предприятия) получается при 
выполнении функций/ролей в ожидаемых рамках – не хуже и не лучше. 
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Задача Действия 
/результаты?/ 

Способы /тактика?/ 

Отделить от своих и 
от плохих 
ценностей 

Поговорить о других студентах, сравнивать, 
чтобы найти, на сколько они прочно 
связаны. Искать слабину отношений. 
Настраивать (сравнением и оценкой) против 
своих.  

Поговорить о предпочтениях. Определить 
его мировоззрение. Найти слабину в его 
построениях, не решённые детские 
проблемы. Настроить против халявы. 

Сказать о достоинстве специалиста, об 
удачах делавших «правильно» и о неудачах 
делавших «неправильно».  

Оторвав от своих и от халявы, показать 
пример/эталон (предыдущих студентов). 
Показать наш контроль (припугнуть). 
Показать нашу поддержку. 

Выразить уверенность в силах студента. 

Дать руководителя 
и тему. 

Никакого выбора!!! Только давать!!! Типа 
все решено! Иначе будет метание и потеря 
времени. Т.е., подчинить студента своему 
решению/выбору. 

Если у студента есть чёткая определённость 
чего он хочет (что бывает редко), то помочь 
ему с её осуществлением. Т.е., помочь 
студенту в его решении/выборе. (чаще всего 
бывает частичное осуществление, т.е., 
компромисс) 

Направить на 
мнение 
руководителя и 
подразделения. 

Познакомить с людьми и порядками.  

Показать пример/эталон. Припугнуть.  

Найти, на что он ведётся, чтобы настроить 
его на руководителя. 

Как изменить роль 
студента. От 
балбеса – к 
работнику. 

 

Дождаться/добиться 
самостоятельной 

Встречаться и разговаривать со студентом. 
Хвалить и ругать (тут главное – вовремя это 
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Задача Действия 
/результаты?/ 

Способы /тактика?/ 

работы в новой 
роли. 

делать! вовремя – это когда что-то назрело, 
но еще не названо), оценивать его. 

Как выбрать тему Объяснить, что тема – это обычно 
устройство и его работа. 

Обговорить возможные темы и их 
содержание.  

Повторить с небольшим отличием старую 
тему. 

Какой нужен 
студент 
(подразделению?) 

Поискать потребности подразделения, 
сформулировать требования к студенту. 

Убедить в перспективности работы 
руководителем: для предприятия, 
подразделения, себя. 

Торг (если 
придётся) 

Сравнить способности студента и 
требования подразделения/руководителя. 
Отсюда можно определить форму работы со 
студентом (если руководитель неопытный; 
опытный же умеет все). 

Сказать, что студент ко многому готов, а 
руководитель ни в чем не виноват. Студент 
может помочь в работе. И делать диплом за 
студента не надо. Каждый день студент 
здесь не нужен. В отпуск сходить можно. В 
общем, найти слабое место сомневающегося 
руководителя и настроить на работу. 

Установление правил игры для 
руководителя и платы за неё. Договориться 
о том, когда нам помогать руководителю в 
работе со студентом.  

Предупредить о мероприятиях и 
формальностях. 

Как изменить роль 
руководителя. От 
работника – к 
воспитателю, 
учителю. 

(Опытный 
руководитель 
мотивирован. Он 
знает, что делать со 
студентом. Ему 
надо задать сроки и 
дать студента, 
лучше с 
определенными 
качествами. Т.е., 
это – для 
руководителей-
новичков, для 
сомневающихся.) 

Добиться активной 
роли руководителя 

Встречаться и разговаривать с 
руководителем. Давать оценку (оценка – 
самое важное; это и признание заслуг, и 
цель на будущее). Хвалить и ругать, а лучше 
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Задача Действия 
/результаты?/ 

Способы /тактика?/ 

– помогать. И делать это вовремя. 

Как победить 
трудное 

Научить 
преодолевать 
трудности. Студент 
и руководитель 
самостоятельно 
преодолевают 
возникающие 
трудности. 

Почувствовать трудности и вытащить их из 
человека. 

Подтолкнуть на обычные способы 
преодоления: разделить трудное на части, 
делать по отдельности, потом собрать 
сделанное; посмотреть на трудность, как на 
вызов; и т.д., чтобы мобилизовать 
внутренние силы человека. 

Оценить сделанное: сравнить и похвалить.  

Направить на новую цель (но новое 
преодоление). 

Как использовать 
роль 

Добиться осознания 
достоинства 
(преимуществ и 
рамок поведения) в 
новой роли 

Дать эталоны, образцы для подражания и 
для презрения. 

Обсуждать действия студента или 
руководителя. 

Толкать или провоцировать на действия в 
рамках роли. 

Как формулировать 
или уточнить цели 
для роли 

Добиться 
стремления к цели 
подъёмом в своих 
системах ценностей 
или в СЦ своих 
новых ролей. 

Устранение противоречий между разными 
требованиями (вуза, предприятия) и 
возможностями (студента, руководителя, 
нас).  

Цель в рамках роли должна быть достойной; 
и студент, и руководитель должны проявить 
лучшие человеческие качества. Нужно 
внести в цель честь и достоинство. 
(Достоинство связано с собственностью, 
опирается на него; значит, достижение цели 
должно что-то давать и вполне ощутимое. 
Давать ожидаемое и неожиданное; 
ожидаемое дает честь и достоинство, 
неожиданное дает успех (так?). Выходит, 
успех – это то, во что не очень-то и верит 
игрок, считает вероятным, но не 
гарантированным.)  
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Задача Действия 
/результаты?/ 

Способы /тактика?/ 

 

Студент интуитивно стремится к лучшему. 
Назвать ему это стремление, выразить его 
такими словами, чтобы студент 
почувствовал гордость за это новое дело, 
важность и ценность его. 

Руководитель ориентируется на ценности 
своего подразделения и на наше мнение. 
Роль руководителя должна поднимать его в 
этих системах ценностей (или 
реабилитировать за что-то). 

Как выяснить какие 
качества проявляет 
в роли человек 

Для контроля 
поведения и 
планирования 
действий 

Наблюдение за выполнением роли и 
сравнение с ожидаемым и 
общечеловеческим; отклонения и 
совпадения дают информацию. Это нам для 
планирования и проведения контроля.  

Провоцировать на разговор; отбирать 
наиболее явные отклонения или совпадения 
с ожидаемым при выполнении роли.  

Как необходимое 
сделать 
достаточным 

Научить 
преодолевать 
трудности 

Необходимое – это недостижимое, 
вероятное. Достаточное – достижимое 
необходимое. Сделать необходимое 
похожим на что-то, тогда будет ясно, как 
его добиваться. 

 

Концептуальное направление 2.  
Успех за счёт внешнесистемных ресурсов (на уровне один шаг от ИКР).  

Роли становятся функциями; мы и подразделения. 

Направление 2. Нужно провести эту игру. Провести с достоинством, т.е. 
проявляя качества специалиста (студент) и педагога (руководитель) при 
выполнении, при игре, при выборе, при преодолении трудностей. Провести 
успешно, чтобы дипломная работа была принята вузом и положительно 
оценена подразделением (предприятием). 

Повторяю, 2 уровень – это запланированный внутренний процесс, сценарий, чаще 
всего обычный, но иногда имеющий и отклонения. Но чтобы результат был и в 
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нужные сроки. Устойчивость этого процесса (при устойчивости требований вуза и 
предприятия) получается при выполнении функций/ролей в ожидаемых рамках – не 
хуже и не лучше. 

 

Задача Действия 
/результаты?/ 

Способы /тактика?/ 

Как узнать о 
взаимодействии 
(эффективности или 
результативности 
совместной работы) 
руководителя и 
студента 

Выявить 
отклонение от на-
меченного или 
убедиться в 
выполнении 
планов (сценариев) 

Спрашивать и обсуждать для получения 
сведений, держа в уме (сравнивая с) 
запланированное и прошлые подобные случаи. 

Как изменить 
функцию (роль, а 
точнее – изменить 
взаимодействие 
руководителя и 
студента) 

Породить у 
студента или 
руководителя 
стремление 
изменить свои 
действия; дать 
мотив для 
изменения 

Сравнением с эталоном, с образцом 

Как сформулировать 
функцию (привязать 
роль к задаче) 

/Это было выше, на 
направлении 1/ 

Это было выше. 

Как облегчить 
выполнение функции 

Согласовать 
человека и роль 

Подбор ресурсов 

Подбор приемов (точек зрения, игр) 

Принуждение изменением ситуации 
(порождением нового чувства) 

Выполнение по частям и самостоятельно 
(студенту) 

Как заставить 
выполнять функцию 
(как преодолеть 
трудность) 

Помочь преодолеть 
себя 

По-новому назвать (для осознания) 

Подталкивать вперед и не давать повернуть 
назад 

Мотивация? 

Игра? 
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Примечание.  

Вот такое объединение трех направлений в один процесс, который и надо 
реализовать, требует системного подхода. Поэтому в таблице для направления 2 
появилась первая строчка «Как узнать о взаимодействии». Также приходится 
некоторые задачи перебрасывать с уровня на уровень (с направления на 
направление) – иначе получаются задачи не своего уровня. Например, задача 2 
направления «Как сформулировать функцию» по сути получаемого процесса 
относится к 1 направлению.  

Системное представление хоть и не совсем соответствует реальности, не так явно 
видно, но зато задает некую идеальную структуру системы, реализующей процесс, 
устраивающий все три уровня. 

 

Концептуальное направление 3.  
Успех за счёт надсистемных ресурсов: мы, вуз, администрация предприятия  

(на уровне 2 шага от ИКР). 

Направление 3. Решение задач вуза и предприятия. Вуз выполняет учебную 
программу, т.е., студенты знакомятся с профильным предприятием, 
дипломные работы соответствуют профилю обучения студента, оценки за 
работы высокие. Предприятие выполняет необходимые работы и получает 
работника, т.е., студенты помогают руководителю выполнять работу и при 
этом адаптируются (привыкают, проверяют себя) к предприятию; на выходе 
готовые специалисты, из которых можно выбирать работников. 

 

Задача Действия 
/результаты?/ 

Способы /тактика?/ 

Как выяснить/узнать 
потребности вуза и 
предприятия 

Узнавать 

Отслеживать 
признаки 

Экстраполировать 
развитие ситуации 

Спрашивать вуз и предприятие 

Сравнивать действия с ожидаемыми 

Построить модель ситуации, просчитывать 
возможные следствия и формулировать 
предполагаемые потребности 
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Как контролировать 
процесс; обратная 
связь /т.е., 
отслеживать 
возможные 
изменения или 
скрытые требования; 
эта задача возникает 
уже после начала 
выполнения работ/ 

Здесь уже контроль 
над результатом, а 
не над ролями и 
сценарием, как во 
2-м направлении. 
А действия те же: 
узнавать, 
отслеживать, 
экстраполировать 

Аналогично. 

По выполнению плана подбора персонала 
нужной квалификации 

Как управлять 
процессом; 
стимулирование / 
т.е., как исправлять 2 
направление, наш 
составленный 
сценарий для 
достижения целей 
вуза и целей 
предприятия/ 

Здесь уже 
исправление: 
изменять сценарий 
так, чтобы 
получить заданный 
результат в новых 
условиях 

Сместить акцент, внимание в разговоре, в 
оценке. 

Изменить действие, сменить промежуточную 
задачу 

Провести/позвать участвовать/ мероприятие. 

Натравить/направить на изменяемого 
(студента, руководителя) кого-то внешнего 

 

Как свести все это в единый процесс? 

Как происходит объединение взаимодействий студент-руководитель в один поток, 
воспринимаемый вузом или предприятием? 

По-видимому, планированием ролей и сценариев для достижения известных целей 
вуза и предприятия и корректировкой сценариев для достижения скрытых 
выявленных или экстраполированных целей. 

Т.е., изначально имеем прошлогодние цели, предполагая их нынешними, также 
имеем прошлый опыт. Поэтому в период между дипломами планируем работу: 
подбираем руководителей и темы, продумываем мероприятия.  

В начале оформления документов, в начале формирования, нужно уточнить 
цели/планы вуза и предприятия на ближайшие полгода-год. И в соответствии с 
уточнениями переделать сценарии. Надо иметь в виду, что сценарии обычно 
привязаны к руководителям. И уточнение может быть вызвано самими студентами, 
их качествами: ну нету студентов, требуемых для такого-то руководителя; а для 
простых дипломов студентов много. Т.е., ситуация со студентами и их 
способностями, требованиями предприятия и возможностями студентов обычно 
неопределенная. Эта неопределенность и составляет основную трудность для нас. 
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Цели вуза и предприятия обычно известны и неизменны. Их надо достичь при 
любом конкретном раскладе из студентов и руководителей. Известны и 
руководители. Неизвестны студенты. 

Т.е., процесс ясен за исключением сценариев. Чтобы обеспечить запланированный 
результат (цели вуза и предприятия) при неизвестных и из года в год меняющихся 
способностях студентов придется/приходиться применять разные (новые) сценарии 
и приемы. 

Какая необычная интегральная концепция! 

 

Итоги. 

Что же в конце концов у нас получилось? Распишем систему адаптации, 
рассчитанную на процесс выполнения учебной работы продолжительностью 
примерно 6 месяцев и опирающуюся на сознание успеха для студента на нашем 
материале. Причем система адаптации управляется нами (мной), исходя из наших 
целей и задач (а по сути – задач повышения научного уровня). Также система 
включает три уровня – студент и руководитель, студенты и подразделения, вуз и 
предприятие – и обеспечивает (стремится обеспечивать) успех систем всех трех 
уровней. Наше управление обеспечивает успех трех уровней, называя этот успех 
адаптацией, с повышением научного уровня студенческих работ. 

Процесс, который надо положить в основу нашей системы адаптации, состоит в том, 
чтобы студент (изделие) получил успех /добился успеха с точки зрения каких-то 
ценностей/, осваивая полученный на нашем предприятии материал, знакомясь с 
нашими процессами и технологиями, выполняя при этом выпускную 
квалификационную работу. Короче, адаптация – это успех студента на нашем 
материале.  

Но, поскольку наша трехуровневая система, осуществляющая адаптацию, 
социальная, то нужно добиваться успеха для всех уровней системы, а не только для 
студента. Во-первых, нельзя получать успех одних людей (по сути, ПЭ) за счет 
других людей (НЭ); реальный процесс всегда непротиворечивый, всегда идет одним 
путем. Слишком много успех студента зависит от успеха других участников 
процесса, на всех трех уровнях. Нельзя делать успех студенту за счет неудачи 
других, это обязательно аукнется каким-нибудь сбоем. Во-вторых, с людьми это 
можно сделать, обеспечить процесс при успехе всех (а не за счет кого-то); 
возможно, это признак или характерная черта социальной системы – создание 
нового процесса не за счет расхода чего-то, а за счет успеха или выгоды всех. 
Конечно, кто-то из участников процесса захочет получить долю, не 
соответствующую его участию. Наше дело – не допустить этого. 

Какие уровни участвуют или выполняют процесс адаптации (создают успех для 
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студента на нашем материале при создании успеха для себя)? В результате 
проводимых анализов /аналитических исследований/ был сделан переход от этапов 
адаптации с привычным набором действий/мероприятий сначала к направлениям 
совершенствования системы адаптации, а потом, после принятия/осознания того, 
что такое адаптация, к уровням: 1) взаимодействие нас и руководителей со 
студентом с целью выработки индивидуального сценария; 2) взаимодействие нас и 
подразделений предприятия со студентом и со сценарием для выполнения 
сценария/достижения успеха в рамках подразделений/я (выполнения сценария как 
набора действий достойно с точки зрения подразделений, т.е. с т.з. других 
ценностей, а не тех, что были у студента); 3) взаимодействие нас, вуза и 
предприятия со студентом, со сценарием и с подразделениями для достижения 
поставленных предприятием и вузом целями, для проявления заказанных вузом и 
предприятием качеств, показания студентом ожидаемых вузом и предприятием 
результатов; при этом совокупность качеств и результатов по всем студентам и 
говорит о достоинстве. 

В ходе выполнения работы был совершен переход от неявной адаптации, 
характеризующейся большим числом участников, действий, мероприятий и слабой 
предсказуемостью исхода, к ясному пониманию адаптации, для которого очевиден 
процесс, резко сокращено число участников и действий, повышена четкость цели, 
т.е. повышена предсказуемость исхода адаптации. 

Методика ИП помогла сделать этот переход. 

Можно сделать предположение, что в результате работы получен или синтезирован 
процесс, лежащий в основе системы адаптации, а не создана система адаптации. На 
основе этого процесса можно в каждом конкретном случае создавать свою 
конкретную систему адаптации. Получение процесса важнее построения системы. 
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Проблемы мотивации в обучении и их решение с позиций  
ТРИЗ-педагогики 

Шиповский С. В.,  
г. Зеленоград 

 
Проблема мотивации в педагогике и психологии рассматривается довольно 

давно. Составлена типология мотивации, изучена ее структура, предложены 
способы ее формирования. 

Однако в информационной среде современного быстро меняющегося мира 
старые проверенные приемы и методы работают не всегда так, как ожидается. Так, 
например, исходя их наших наблюдений, значительно снизилась устойчивость 
мотивации учащихся. Изменения, затронувшие в этой связи человеческую психику, 
накапливаются, кажется, быстрее, чем исследования в этой области. При этом у 
детей и подростков проявляется отсутствие мотивации не только к обучению, но и к 
большинству видов деятельности вообще. 

Это делает актуальной проблему мотивации современных учащихся и 
заставляет искать пути ее решения. 

Рассмотрим классические представления о мотивации учащихся. 
Толковый словарь Ушакова определяет мотивацию как совокупность мотивов, 

обусловливающих тот или иной поступок. 
Мотив, по определению В.В. Леонтьева, — это «то объективное, что отвечает 

потребности, побуждает и направляет деятельность»  [11, с. 381]. 
Существует множество классификаций мотивов по различным основаниям,  в 

том числе классификаций интересующей нас здесь учебной мотивации. Наиболее 
полезными представляются классификация по уровню притязаний (мотив 
достижения успеха и избегания неудач [9, 13]), по отношению к деятельности 
(внешние и внутренние, социальные и познавательные) [8, 15]. Так, мотивы 
достижения успеха и избегания неудач заставляют индивида находиться в 
положении между негативными эмоциями неудачи и позитивными успеха. 
Внешние, или социальные мотивы – это мотивы, направленные на взаимоотношения 
с другими людьми (ожидание похвалы, достижение успешности и т.п.), а 
внутренние, или познавательные – мотивы, связанные с самим процессом учения и 
его познавательными результатами (научиться чему-то, разобраться, создать что-то 
новое и т.п.). 

Выделяют пять уровней учебной мотивации (по Н.Г. Лускановой [12], табл. 1). 
 

Таблица 1.  
Уровни мотивации 

Уровень 
мотивации 

Описание уровня мотивации 

Первый уровень Высокая – познавательный мотив, дети добросовестны, ответственны, переживают 
неудачи 

Второй уровень Хорошая – похож на первый, но учащиеся проявляют меньшую зависимость от 
жестких требований и норм 

Третий уровень Положительное отношение к школе, но школа привлекает вне учебной деятельности 
Четвертый уровень Низкая – неохотно посещают школу, на уроках часто занимаются посторонними 

делами 
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Пятый уровень Негативная – школа воспринимается как враждебная среда, пребывание в которой 
невыносимо. Испытывают проблемы как в учебной, так и в коммуникативной 
деятельности 

Понимание структуры мотивации важно для проектирования занятий с 
учащимися. Однако современные дети и подростки отличаются от своих 
сверстников, живших 10 лет назад [17, c. 6–20]. Это связано с особенностями 
развития информационной среды. 

Современное общество переживает информационный взрыв. Так, по данным 
аналитической компании IDC, число пользователей интернета только с 2000 до 2010 
года возрастает с 400 млн. до 1 млрд. 600 млн. [3].  Сегодня это уже 5 млрд. 
пользователей, а к 2025 году 75% населения Земли окажутся вовлеченными в этот 
процесс. В 2025 году все подключенные к сети пользователи будут 
взаимодействовать с данными как минимум раз в 18 секунд [1]. Объем 
общемировых данных вырастет с 33 зеттабайт в 2018 году до 175 в 2025. Почти 30% 
этих данных нужно будет обрабатывать в режиме реального времени [2]. При этом 
люди в основном имеют дело с неструктурированными данными, что усугубляет 
ситуацию. 

Мозг в этих условиях, оставаясь филогенетически таким же, как и сто, и 
двести лет назад, оказался не приспособлен к изменившемуся информационному 
пространству. В ответ на информационный взрыв вырабатываются типичные 
механизмы защиты, одним из проявлений которых является так называемое 
«клиповое мышление» (КМ) (или  «клиповое сознание» (КС)). 

В настоящее время данное явление в научной литературе описано довольно 
скудно, но исходя из имеющейся информации можно сделать вывод: особенности 
КМ состоят в том, что мозг не справляется с таким потоком информации  и,  
спасаясь от перегрузок, «выдергивает» только часть ее.  Позже на основе этой 
информации и имеющегося опыта формируется собственная «картина мира».  

Но  т.к. у детей только формируются высшие психические функции (ВПФ),  и 
совокупность опыта слишком мала, то и формирование картины мира происходит с 
сильным искажением. Основными характеристиками КМ являются 
фрагментарность, яркость, кратковременность, алогичность, отрывочность, 
разрозненность. 

И если раньше построение педагогического процесса позволяло захватить и 
удерживать внимание учащегося на занятии сразу после его начала, то сейчас 
«фокус внимания» нужно еще поймать. То есть акцент сместился: прежде чем 
работать с мотивацией, нужно захватить внимание ученика, которое 
расфокусировано из-за КМ17. 

 При этом, как и раньше, функции мотива остались прежними: он 
«…побуждает поведение, направляет и организует его, придает ему личностный 
смысл и значимость» [15, c. 7]. Также «остался  на месте» «инструмент», с помощью 
которого мотив реализуется – побуждения. Изменились только временные 
характеристики и глубина этих параметров. 

                                                             
17 Есть мнение, что КМ несет и положительные эффекты, например, многозадачность, однако Джереми Вольф [4, 5] 
заявляет, что многозадачность – это миф и способность в современном мире делать более 2-х дел резко снижает их 
качество. 
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Ключевая проблема мотивации, по нашему мнению, исходит из такого 
свойства клипового мышления как кратковременность. Эта кратковременность 
складывается из двух составляющих:  

1. Кратковременности фокуса внимания (короткое время концентрации 
внимания). 

2. Кратковременности запоминания (превалирование кратковременной памяти 
над долговременной). 

Отсюда схема деятельности преподавателя по усвоению знаний детьми будет 
выглядеть следующим образом (Рисунок 1). 

 
 
 
 

 
 
 
 

Рисунок 1 – Схема направленной на усвоение знаний учащимися 
деятельности преподавателя 

 
В связи с вышеизложенным у педагога формируются сразу несколько 

административных противоречий (АП) (напомним, что по Г.С. Альтшуллеру [6] АП 
формулируется как: нужно что-то сделать, а как сделать – неизвестно). 

1. Как заставить учащегося с низким уровнем внимания сосредоточится на 
материале урока? 

2. Как заставить учащегося, поверхностно и не полно воспринимающего 
материал, усвоить по максимуму материал занятия?  (особенности восприятия и 
анализа: интересуют наиболее яркие фрагменты подаваемого материала; 
структурирование и систематизация материала для ученика затруднено или 
невозможно). 

3. Как мотивировать учащегося на дальнейшее  изучение предмета (как 
самостоятельно, так и в классе): 

 как мотивировать учащегося с превалирующей кратковременной памятью 
на долговременное запоминание; 

 обеспечить отсроченное воспроизведение материала. 
Поэтому педагог встает перед противоречиями. 
Блок №1 (внимание) 
Техническое противоречие(ТП). 
ТП1. Если мы повышаем уровень внимания учащегося обычными методами в 

начале урока, то внимание в конце концов сфокусируется,  но с начала занятия 
пройдет достаточное время, которое нам нужно будет для материала занятия.  

ТП2. Если не повышать уровень внимания в начале занятия, а просто начать 
занятие, то не будет упущено время занятие, но усвояемость материала занятия 
будет очень низкой. 

Физическое противоречие (ФП). 

концентрируем 
внимание на 

ловим фокус 
внимания 

выдаем информацию  
по теме 

получаем 
обратную связь 
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Внимание учащегося должно быть повышено в начале занятия, чтобы 
наиболее полно усвоить материал занятия. Внимание учащегося не должно быть 
повышено в начале занятия, так как особенности восприятия учащегося не 
позволяет этого сделать в полной мере (клиповость). 

Блок №2 (работа на занятии) 
Техническое противоречие. 
ТП1. Если мы дадим на занятии большой объем информации, то сможем 

реализовывать полноценную учебную программу, но в силу КМ она будет усвоена 
только частично и системного понимания предмета у детей не будет. 

ТП2. Если мы дадим на занятии маленький объем информации, то она будет 
полностью усвоена учениками, но не будет сформирована системность и темпы 
усвоения материала неоправданно снизятся. 

Физическое противоречие. Объем информации на занятии должен быть 
большой, т.к. это необходимо для формирования целостной картины мира. 

Объем информации не должен быть большой, т.к. КМ не позволяет усваивать 
большие объемы информации. 

Блок №3 (работа после занятия) 
Техническое противоречие. 
ТП1. Если использовать специальные психолого-педагогические приемы 

«подогрева» интереса обучаемого (с учетом особенностей КМ),  то учащийся будет 
мотивирован на дальнейшее обучение, т.е. ему будет интересно дальнейшее 
усвоение материала и он постарается не забыть старый, но будет потрачено 
дополнительное время урока (меньше времени останется на основной материал 
урока), преподавателю придется затратить больше времени на подготовку к 
занятию. 

ТП2. Если не использовать специальные психолого-педагогические приемы 
«подогрева» интереса обучаемого (с учетом особенностей КМ), то не будет 
затрачено  время преподавателя дополнительно на подготовку занятия, а также 
будет дано больше материала на занятии, но учащийся не будет мотивирован на 
дальнейшее обучение, т.е. ему будет не интересно усваивать новый материал и он 
забудет старый. 

Физическое противоречие. 
Учащийся должен быть мотивирован для дальнейшего изучения материала во 

внеурочное время, чтобы было наиболее полное усвоение материала. Учащийся не 
должен быть мотивирован для дальнейшего изучения материала, т.к. на мотивацию 
на уроке и ее подготовку до урока у преподавателя не остается времени. 

Для решения указанных выше блоков проблем, сформулированных при 
помощи противоречий,  обратимся к информационному фонду ТРИЗ, а именно к 
приемам разрешения противоречий (ПРП). 

Рассмотрим это поблочно. 
Общим для всех блоков будет «принцип предварительного действия» № 10а: 

заранее выполнить требуемое действие (полностью или хотя бы частично). 
Действительно, это не новость т.к. любой педагог знает, что система 

преподаватель-ученик (П – У)  работает тем лучше, чем лучше подготовился в 
занятию педагог. Но здесь необходимо сделать примечание: для работы с 
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мышлением детей с особенностями (КМ) (а таких сейчас большинство) это 
предварительное действие следует выполнять более тщательно, чем раньше, и люфт, 
который может позволить себе педагог – меньше и будет зависеть от уровня 
мастерства педагога. 

Блок №1 (внимание) 
Используем отрицательные свойства КМ в своих целях, а именно используем 

ПРП №22а «Обратить вред в пользу»: используем в своих целях такое свойство КМ 
как «яркость». Раз это свойство привлекает внимание, то его и нужно использовать 
для первоначального привлечения внимания к материалу занятия. 

Для этого использовав ПРП №10а, заранее подготовим и с началом занятия 
предъявим крупный и яркий зрительный образ, не обремененный лишними 
деталями (яркая картинка или группа картинок по теме занятия). Картинки могут 
быть как непосредственно из материала занятия, так и просто юмористические, 
карикатура, провокационные и т.д. При этом мы автоматически заменяем 
преподавателя в системе П – У на посредника (ПРП № 24а). 

Блок №2 (работа на занятии) 
1. Применим ПРП №22а к такой характеристике КМ как фрагментарность. 

Для этого, использовав ПРП № 10а, заранее раздробим информацию, подаваемую на 
занятии, на «короткие порции». И именно этими «порциями» и будем дозировано 
подавать ее на занятии (ПРП № 19 «Принцип периодического действия»). Этим мы 
снимаем проблему случайных обобщений, свойственную КМ: преподаватель 
заранее разделяет информацию на  небольшие логически законченные блоки (ЛЗБ) 

ЛЗБ должны обладать следующими свойствами: 
 являться ответом на конкретный поставленный вопрос занятия; 
 быть лаконичным; 
 содержать информацию, облегчающую запоминание материала (в 

основном графическую – «якоря» – яркие, запоминающиеся образы). 
2. Логично по максимуму использовать активность ученика на занятии, т.е. не 

преподаватель говорит, а ученик слушает как может, а ученик принимает активное 
участие в занятии (ПРП № 13а Принцип «Наоборот»). 

Если ученик в системе П – У будет не только говорить, но и двигаться, т.е. 
активно работать на занятии, то реализовав ПРП № 15в (принцип динамичности) мы 
автоматически получим, что объем запоминаемой им информации может возрасти 
до 65% от полученной в отличие от  обычных 15% полученных по речевому каналу, 
и 25% по зрительному [8, c. 26]. 

Реализовав этот пункт, мы автоматически реализуем ПРП №16 «Принцип 
частичного или избыточного действия»: действительно, если педагог сможет 
организовать активность ученика на уроке, оживить, заинтересовать его, то шанс 
перевести временный интерес в постоянный значительно возрастает. 

Реализовать данные пункты  и таким образом обеспечить мотивацию 
учащегося можно следующими психолого-педагогическими приемами: 
соревновательность, элементы подражания авторитетам, удлинение периода 
мотивации за счет волевых усилий 

Блок №3 (работа после занятия) 
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После занятий  идеальным конечным результатом (ИКР) будет тот, когда 
ученик сам стремится запомнить то, что узнал на занятии, чему могут 
способствовать: 

1. деятельность по теме  занятия, которую учащиеся выполняют дома; 
2. волевые усилия обучаемого по запоминанию материала. 
Примечание: при учете п.2 большинство исследователей учитывают и 

ссылаются на кривую забывания Эббингауза [16], что, на наш взгляд, на 
современном этапе не совсем корректно  и вносит искажения в результаты. По 
нашему мнению, это связано с резким увеличением потока информации и 
феноменом КМ, о которых упоминалось выше. Именно поэтому скорость забывания 
информации будет выше, чем на указанном графике. Поэтому сегодня закрепление 
материала нужно организовывать чаще, чем советуют обычно. 

Если по п.2 мы как преподаватели сделать ничего не можем, и в работу 
вступают естественные механизмы памяти, то на п.1. есть возможность повлиять. 

Это может быть: 
1) мотивация соревновательности, которая достигается: 
 вывешиванием после занятия графика «успеваемости». При этом 

ученик, стремясь быть первым, будет реализовывать «принцип предварительного 
действия» № 10а, т.к. чтобы посмотреть график после занятий, нужно работать на 
занятии. 

 соревновательность с использованием интернет-технологий: выдача 
мини заданий на дом и контроль их в созданной группе, например, в мессенджере 
ПРП № 23 «Принцип обратной связи» [3]).  

2) самореализация: учащийся видит результаты своей работы (улучшились 
параметры учебы, стало получаться в других областях).  Выполняя этот пункт, мы 
получаем, что в системе П – У ученик начинает реализовывать ПРП № 25а 
«Принцип самообслуживания»: получает необходимые знания без внешнего 
подталкивания. 

Примечание: здесь важно, чтобы для учащихся с особенностями (КМ) эти 
результаты были измеримы и по максимуму соотносились с практической 
деятельностью.  

Выводы. 
1. Снижение мотивации в обучении является естественным процессом 

развития современного общества и должно восприниматься как данность, т.е. его 
следует учитывать в педагогической работе. 

2. Вниманию нужно специально учить, формируя произвольность и тренируя 
волю. 

3. Решение данного вопроса возможно лишь комбинацией психолого-
педагогических методов и приемов. Эти методы в своем большинстве уже давно 
известны и описаны. ТРИЗ и ТРИЗ-педагогика позволяют взглянуть на них под 
новым углом зрения, выявить, рассмотреть, и главное, оперативно решить  вновь 
возникающие проблемы и вопросы. 

4.  Вначале, как и в любых начинаниях, преподавателю придется  тратить на 
разработку и подготовку  больше времени, включая свое личное. Если этого не 



Материалы конференции «Три поколения ТРИЗ» - 2019 
 

157 

делать, то возникает иллюзорность свободы времени преподавателя от 
освобождения времени на подготовку.  

В случае, если учащиеся сами интересуются темой занятия, мы можем 
подойти к ИКР подготовки занятия: преподаватель не тратит время на подготовку 
занятия, а занятие выполняется (системы нет, а функция выполняется): 

- занятие готовят сами учащиеся; 
- учащиеся сами наполняют банк информации для занятия и т.д. 
5. Мотивация должна быть обязательно чем-то подкреплена, т.е. за 

мотивацией должен следовать результат, в противном случае мы рискуем получить 
вместо положительного эффекта отрицательный., например, как мотивируют на 
различных тренингах для стартаперов. 

А комбинируя связку: мотивация + подкрепление + фиксирование результата, 
преподаватель автоматически делает мотивацию полезной. 

6. Если развивать эту тему дальше и уйти на микроуровень, то можно увидеть, 
что все процессы здесь подразделяются по типу гуморальной регуляции (то есть по 
типу выделения гормонов). Таким образом, преподавателю необходимо обеспечить 
выброс нужного гормона. Например, если ребенок добился своей цели  и радуется 
этому (вырабатывает дофамин), нужно сделать так, чтобы дофамин вырабатывался 
на уроке. В Таблице 2 показано действие некоторых гормонов (т.н. «гормонов 
счастья») на поведение человека.  

Таблица 2. 
Действие гормонов на поведение 

Гормон Как действует К чему побуждает 
Дофамин Действует, когда мы нащупали правильный 

путь для решения задачи 
Искать решение и добиваться 
целей 

Эндорфин Помогает «забывать о боли» и испытывать 
легкость 

Игнорировать дискомфорт и 
преодолевать препятствия 

Окситоцин Сигнализирует, что нашему окружению можно 
доверять 

Устанавливать социальные связи 

Серотонин Показывает, что нас уважают Повышает социальный статус 
 

На наш взгляд, исследование этого направления может дать полезные 
практические результаты для разработки педагогических технологий. 
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Аннотация 
В статье представлены механизмы применения ТРИЗ-технологии в обучении 

студентов профессий деревообрабатывающего профиля системы СПО для 
становления профессионалов. 

 
«Три пути у человека, чтобы разумно поступать: 

    первый, самый благородный – размышление, 
 второй, самый легкий - подражание,  

третий, самый горький - опыт». 
Конфуций. 

 
Каждая эпоха в развитии человечества ставит свои цели в образовании. Так в 

традиционном обучении задачей было формирование знаний, умений, навыков, 
развитие личности шло только в рамках содержания, хотя в стандартах 
развивающий блок умений и навыков всегда присутствовал, но не был подкреплен 
конкретными приемами работы и технологиями. 

К решению проблемных нестандартных ситуаций готовили обучающихся на 
уровне лозунгов и призывов, т.е. декларативно. 

Изменившиеся условия жизни сформировали новый социальный заказ. Сегодня 
требуется самостоятельно мыслящий работник, целостная творческая личность, 
умеющая решать сложные производственные задачи.  

Образование, прежде всего, призвано раскрывать созидательные силы и 
способности личности через развитие мышления, формирование интеллектуальных 
навыков. 

На решение этих задач и направлена ТРИЗ-технология, автором которой 
является Генрих Саулович Альтшуллер.  

Традиционно система среднего профессионального образования является 
практико-ориентированной и призвана обеспечивать   подготовку 
конкурентоспособных профессионалов.   

На современных деревообрабатывающих предприятиях недостаточно 
специалистов, для которых решение разносторонних профессиональных задач было 
бы обычной, каждодневной работой. 

Будущие профессионалы должны быть гибкими –готовыми к изменяющимся    
требованиям рынка труда и продвижению на рынок новых творческих наработок.  
Очень важно заложить мотивацию к творческому труду, новаторской деятельности и 
самостоятельной работе. 
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Студенты стремятся к самосовершенствованию, независимости, отказу от 
стереотипов, поэтому необходимо целенаправленно формировать креативность в 
годы обучения, и имеет смысл создать для этого необходимые условия. 

Образовательная составляющая специальных дисциплин дает возможность 
педагогу развивать творческие способности обучающихся. Хотя следует отметить, 
что дидактическая база для этого, в настоящее время, разработана недостаточно. 

В своей педагогической практике я убедилась в высокой результативности 
применения ТРИЗ-технологии, которая позволят эффективно формировать способы 
умственной деятельности обучающихся. 

Процесс реализации педагогической идеи заключается в совокупности 
применения методов фокальных объектов, синектики, применения приемов 
разрешения технических противоречий и алгоритмов решения творческих задач, а 
также выполнение заданий на преодоление инерции мышления. 

В настоящее время накоплен значительный теоретический и 
практический опытприменения методов РТВ в работе с обучающимися с ОВЗ, 
которые проходят программу профессиональной подготовки по профессии 
«Станочник деревообрабатывающих станков» в нашем учебном заведении. 

Традиционно обучение и воспитание лиц с ОВЗ сводится к запоминанию и 
воспроизведению однотипных приёмов действия, однообразных и шаблонных 
способов решения заданий.   

Следовательно, возникает необходимость искать новые методики, позволяющие 
привлечь интерес к обучению. Ни одна из известных педагогических технологий не 
обладает таким богатым набором методов и приемов развития творческого 
воображения как ТРИЗ-технология.Как известно, ТРИЗ не просто развивает 
фантазию, а учит мыслить системно, с пониманием происходящих событий. 

Через многолетний опыт сотрудничества с институтом повышения 
квалификации имею практику проведения открытых уроков и мастер-классов для 
педагогов классов коррекции, мастеров производственного обучения и 
преподавателей по применению элементов ТРИЗ-технологии (методы РТВ) на 
уроках теоретического обучения в группах обучающихся с ОВЗ.  

Пожалуй, самый простой в РТВ метод –метод фокальных объектов в рамках 
урока «Виды стекла» пользуется необыкновенным успехом у педагогов. Даже самые 
«консервативно настроенные» гости и гости со «скучными» лицами уходят с урока 
однозначно с другим выражением лица и всегда просят меня поделиться 
методическими материалами по данному направлению. Это очень отрадно и 
удивляет то, что отечественная технология творчества не настолько популярна 
насколько должна быть! 

Вижу и использую возможности применение метода фокальных объектов не 
только в качестве инструментария для получения новых идей, но и как удобный 
способ подачи новых знаний, в примере (ниже)- это виды стекла и, собственно, идеи 
их получения. 

Мною составлены таблицы, иллюстративно показывающие суть метода, и  
предлагаются обучающимся в качестве раздаточного материала.  На следующем 
этапе создаются условия для создания своих вариантов по работе с МФО. 
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Пример применения МФО 
 

Таблица 1: Характеристики случайных объектов 
 

Случайные 
объекты 

Сетка Коробка Радуга 

рыболовная картонная разноцветная 
рабица передач яркая 

пластмассовая объемная цветная 
москитная металлическая дугообразная 

металлическая подарочная лучезарная 

Характерные 
признаки 

случайных 
объектов 

авоська спичечная природная 
 

Таблица 2:Присоединение одного свойства случайного объекта к предмету 

Стекло Металлическая сетка Получено: армированное 
стекло 

   
Стекло Объемная коробка Получено: стеклоблок 

   
Стекло Разноцветная радуга Получено: Цветное 

стекло (разных цветов) 
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Таблица 3:Присоединение двух свойств случайных объектов к предмету 
 

Стекло Металлическая 
сетка 

Цветная радуга Получено: 
Армированное стекло 

цветное 

    
Стекло Объемная коробка Разноцветная 

радуга 
Получено: 

Стеклоблоки цветные 

    
Стекло Пластмассовая 

рамка (элемент 
сетки) 

Дугообразная 
радуга 

Получено: Рамка для 
фотографии из 
гнутого стекла 

   
 

 
Еще один из приемов РТВ, который я часто использую в работе, особенно в 

группах,обучающихся с ОВЗ, это творческие домашние задания. 
Обучающимся предлагается взглянуть на привычный (вполне банальный) 

материал, например, стекло с разных точек зрения и представить свою работу в виде 
таблицы с рисунками своего видения. 

Далее выполненную творческую работу можно использовать в качестве 
головоломки для других обучающихся. Для этого необходимо собрать головоломку, 
накладывая на картинки в таблице- основе карточки с правильным ответом 
(название профессий) на картинку, буква должна быть сверху. В случае правильного 
выполнения всех действий должна сложиться загадка, которую зашифровал автор. 
Пример выполненного творческого задания по теме «Стекло глазами людей 
разных профессий» 

 
Таблица 4: Таблица для разрезания с буквами зашифрованной загадки  

 
П О Л Я  С 
Т Е К Л Я Н 
Н Ы  М Е Ж 
И  Д Е Р Е 
В Я Н Н Ы  
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Таблица 5: Таблица для разрезания с названиями профессий  
 
Стекло  
глазами 
архитектора 

Стекло  
глазами 
строителя 
проектировщика 

Стекло  
глазами 
офтальмолога 

Стекло  
глазами 
художника 
витражиста 

 Стекло  
глазами 
пожарного 
инспектора 

Стекло  
глазами 
теплоэнерге 
тика 

Стекло  
глазами 
химика 

Стекло  
глазами 
экстрасенса 

Стекло  
глазами 
офтальмолога 

Стекло  
глазами 
художника 
витражиста 

Стекло  
глазами 
химика 

Стекло  
глазами 
химика 

Стекло  
глазами 
стекловара 

 Стекло  
глазами 
хирурга 

Стекло  
глазами 
химика 

Стекло  
глазами 
эколога 

Стекло  
глазами 
строителя 
монтажника 

 Стекло  
глазами 
вышивальщицы 

Стекло  
глазами 
химика 

Стекло  
глазами 
ювелира 

Стекло  
глазами 
химика 

Стекло 
 глазами 
экономиста 

Стекло  
глазами 
художника 
витражиста 

Стекло  
глазами 
химика 

Стекло  
глазами 
химика 

Стекло  
глазами 
стекловара 

 

 
Таблица 6:Таблица-основа 

 

  

 

 

   

 

, 
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Подходы к выполнению подобного рода домашних заданий носят 

индивидуальный характер, исключающий принцип принуждения. Так как в группах, 
обучающихся с ОВЗ крайне неоднородный состав, задания более высокого уровня 
предполагают возможность зашифровать загадки, поговорки, пословицы и другие 
проявления устного народного творчества в виде таблиц лото. 

 
Таблица 7:Ведомость оценивания творческих работ обучающихся 

 
Критерии оценивания Оценка 
Полнота 
освещен
ия  
 

Глубина 
пониман
ия 

Оригина
льность  

Оформле
ние  

Взаимо 
оцениван
ие  

№ 
п/
п 

Фами
лия 
имя 

1-3балла  1-3балла 1-3балла 1- 3балла 1-3балла 

 

1        
2        

 
Оценивание таких творческих заданий достаточно сложный процесс. Очень 

важно не упустить педагогический эффект от включенности обучающегося в 
процесс творчества. Положительной оценки достоин любой уровень достигнутых 
результатов! 
Перечень возможных тем 
 Древесина глазами людей разных профессий 
 Пороки древесины глазами дизайнера 
 Образы деревьев разных пород в устном народном творчестве 
 Растущее дерево как организм. 

Темы могут быть разные, обучающиеся могут сформулировать свой вариант. 
Целью творческих домашних заданий является: расширение кругозора, 

использование межпредметных связей, развитие образного мышления, преодоление 
психологической инерцией мышления. 

Использование такого рода заданий очень целесообразно. Пополняется копилка 
дидактических материалов преподавателя, т.к. обучающиеся охотно работают с 
материалами, разработанными их одногруппниками. Имеется и используется 
прекрасная возможность организации выставки творческих работ обучающихся.  

И, безусловно, психолого-педагогический эффект, заключающийся в 
повышении самооценки и социального статуса личности, столь важного на этапе 
взросления.  
 Еще одна из профессий деревообрабатывающего профиля нашего техникума- 
это «Мастер столярно-плотничных и паркетных работ». На первых этапах работы с 
теми, кто пришел получить квалификацию столяр, плотник, стекольщик я уделяю 
внимание развитию творческого воображения в будущих специалистах средствами 
ТРИЗ.  
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 В рамках внеурочной деятельности (кружок «Мир тебе, деревянный дом!») 
реализуются техники росписи по дереву и стеклу, используя традиционные и 
нестандартные подходы, а также воплощение креативных проектов в техниках 
макетирования и деревянной инсталляции. 
 Развитие таких компетенций способствует закреплению в дальнейшем наших 
выпускников на предприятиях, работающих по современным технологиям 
сублимационной и ультрафиолетовой печати по дереву и стеклу и в творческих 
мастерских. 
 Учебные занятия направлены на развитие творческого потенциала и 
представляют собой практические работы с применением методов РТВ (фокальных 
объектов, синектики и т.д.), а также применения приемов разрешения технических 
противоречий и алгоритмов решения творческих задач и выполнение заданий на 
преодоление инерции мышления. 
 Оформление столярных изделий бытового значения, сувенирной продукции, 
игрушек через внутреннюю мотивацию к творчеству, а не путем копирования и 
подражания. На этом этапе использую методы РТВ- морфологический ящик, 
аналогии синектики и метод фокальных объектов. 
 Подача учебного материала также возможна посредством методов ТРИЗ. 

Подбираю примеры изделий, направленные именно на обостренное восприятие 
недостатков и вызывающие желание модифицировать их. По мере развития 
творческих способностей эти примеры усложняются и в приоритете работают 
скрытые недостатки.  

На данном этапе у студентов отмечается желание поделиться своим опытом, а 
порой и проявление лидерства в этом виде деятельности.  

Средствами ТРИЗ- педагогики осуществляется развитие экологической 
культуры как части общей культуры человека. Нет необходимости убеждать в 
важности поставленной проблемы: всем нам понятно насколько дефицитно это 
явление в окружающем мире. 

Многолетний опыт сотрудничества с институтом леса дает возможность 
социализации студентов через участие в массовых мероприятиях, акциях и 
социальных проектах, связанных с защитой и восстановлением леса, таким образом, 
социализация личности происходит в трех сферах - деятельности, общении и 
самосознании. 

Теоретическая и практическая часть материалов квестов и конкурсов, 
организуемых для школьников и студентов техникума «Что мы сажаем, сажая леса» 
содержит задания и задачи, в том числе и изобретательские, на знание инструментов 
ТРИЗ. 

Процесс поисковой, изобретательской деятельности представляет собой 
основное содержание обучения по ТРИЗ. Как известно, основными понятиями 
теории решения изобретательских задач является противоречие, проблема.И 
первое, что необходимо сформировать у обучающихся - устойчивые навыки 
видения противоречий в любых системах окружающего мира и знание способов их 
разрешения.  

В основе моего педагогического опыта важную роль играют производственные 
экскурсии (на деревообрабатывающие предприятия и в творческие мастерские), 
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которые преследуют не только цели знакомства, но и видение путей и способов 
разрешения технических противоречий, заранее оговоренных со студентами; или же 
собственные наблюдения студентов. 

Иными словами, экскурсии проходят в формате выполнения технического 
задания. Аналогично происходит и посещение музеев и различных выставок. В 
настоящее время мы пытаемся данные материалы представить в формате 
видеороликов. 

На первых этапах обучения основам ТРИЗ необходимо создание 
благоприятных условий для поисково-изобретательской деятельности, 
формирование психологической атмосферы творческого коллектива. Чтобы 
овладеть теорией ТРИЗ, на доступном и понятном для обучающихся уровне, 
предлагаю проблемы, которые можно решить, как путем готовых знаний и опыта, 
так и путем применения теории решения изобретательских задач. 

Освоение нового метода и технологии творческой деятельности на первом 
этапе осуществляю в групповой форме, затем через парную работу с переходом на 
индивидуальную.  

Подобная организация учебной деятельности формирует и развивает 
теоретическое мышление и речь учащихся. Даю логический инструментарий для 
мышления, что позволяет не угадывать ответы, а размышлять. 
Примеры решения задачи (производственной ситуации) 
Производственная ситуация 1 

После сдачи дома, выполненного бригадой малоопытных рабочих, в стенах 
дома пошли трещины и деформативные изменения. Независимая экспертиза 
установила, что допущена ошибка при выборе крепления стропил к мауэрлату (не 
учтена усадка стен дома и крыши). Строительная компания понесла убытки, 
необходимо разобраться в этой производственной ситуации и решить ее. 
Алгоритм применения метода синектики 
1. Формулировка проблемы в общем виде 
2. Анализ проблемы 
3. Генерирование идей решений проблемы 
4. Развитие и конкретизация лучшей идеи 
Решение производственной ситуации с применением алгоритма 
1.Неправильное крепление стропил к мауэрлату.  
2.Необходимо учесть ряд мер, исключающих влияние усадки здания. В процессе 
усадки будет меняться геометрия дома.  
3.Используя метод прямой аналогии, проследим, как решаются подобные задачи в 
других системах. 
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Таблица 8: Варианты решения по методу прямой аналогии в других системах 
 
одежда для 
детей, 
одежда  
будущих мам 

кулиска для 
штор 

ремни текстильные 
резинки 

ползун 
штангенциркуля 

суппорт станка 
 

  

 

 
  

 

 
4. В нашем случае подходит не жесткое, а подвижное крепление элементов 
конструкции. 

 
Рис.1 Способ крепления стропил к мауэрлату 
 
Производственная ситуация 2 

При возведении крыши заказчик пытается вникать во все процессы, на этапе 
соединения стропильных ног с мауэрлатом, возник спор - заказчик считает, что 
запилы необходимо делать в мауэрлате, а не на концах стропил. Как решить 
сложившуюся ситуацию. 
Решение производственной ситуации с применением алгоритма 
1. Отсутствие понимания у заказчика принципа работы несущих конструкций 
крыши. 
2. Необходимо корректно, грамотно, убедительно и доступно объяснить заказчику, 
не вдаваясь в сложные профессиональные подробности, что такой вариант 
недопустим. 
3. Придумаем символические формулировки к интересующему нас объекту 
мауэрлату 
Варианты символических формулировок  
 фундамент крыши 
 распределитель нагрузки  
 равномерный распределитель 
 несущий брус  
 основа основ  
 первооснова крыши  
 костяк крыши  
 база крыши. 
4. Так как мауэрлат принимает нагрузку от собственно самой крыши и кровельного  
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«пирога», распределяет ее равномерно по стенам, является фундаментом крыши и 
несущим элементом, его ни в коем случае нельзя ослаблять, все необходимые врезки 
и запилы следует выполнять в стропилах. 

Вывод: при креплении стропил к мауэрлату все необходимые врезки и запилы 
выполняются на концах стропил, а не в мауэрлате. 

Параллельно с обучением методам решения проблем обучаю учащихся 
самостоятельному формулированию проблем. Для этого подбираю описание 
затруднений, проблемных ситуаций, возникших в производственной деятельности 
людей, технических устройств, в строительной сфере, живых организмов и др.  

Решить проблему- это значит найти способы преодоления затруднения в 
системе. Решение проблем оформляется в виде гипотез. Чем больше обучающиеся 
предлагают гипотез, тем лучше. 

Исследовательская деятельность как нельзя лучше подходит для столь бурно 
развивающейся отрасли как деревообрабатывающая. Очень разнообразны и 
индивидуальны темы исследовательских работ, направленных на выявление 
закономерностей в развитии технических систем. Этот вид деятельности 
способствуетболее глубокому погружению в предметную область и отрабатывает 
порой не одну из известных моделей погружения и, в том числе, ТРИЗ-погружение. 
Контроль и анализ результатов включает в себя не только знания теоретических 
закономерностей, но и анализ самого процесса деятельности на эмоциональном, 
информационном и теоретическом уровне. 

Вывод, сделанный Г.С. Альтшуллером, поражает своей простотой, и в то же 
время, практической сложностью: овладеть технологиями творчества может каждый 
также, как и законами математики, физики и искусства.  

При таком подходе к обучению «готовое знание» воспринимается как 
закономерный продукт исторического творчества людей, как явление культуры, что 
не снижает значимости информационно-репродуктивного метода обучения. Важно, 
чтобы происходило превращение цели в мотив учения. 

Технология ТРИЗ не является идеальной, имеет свои проблемы и недостатки: 
1. Трудность перехода от старой системы образования к новой. 

Не все педагоги адекватно настроены и положительно относятся к 
инновационным технологиям, пытаются искать «минусы». И зачастую приходится 
часто сталкиваться с отсутствием мотивации у обучающихся, они, как и мы, порой 
консервативно относятся ко всему новому, сопротивляются нововведениям и даже 
требуют на уроке старой традиционной формы работы (записи под диктовку). 
2. Значительные затраты времени. 

«Где взять время, чтобы проанализировать все идеи, предложенные 
учащимися?». Эта технология объективно вступает в противоречия с классно-
урочной системой, которая жестко регламентирована и не всегда можно оценить 
работу учащегося за один урок.  ТРИЗ - педагогика позволяет учитывать 
индивидуальные способности учащихся, которые работают в разном темпе. Я 
использую эту технологию, преимущественно на сдвоенных уроках. Только тогда 
можно говорить о реальных результатах. 
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3. «Дидактическая база». 
Оценивание работ по выполнению творческих проектов. Это достаточно 

сложный вопрос. Не редко все сводят к анализу и оценке конечного продукта. На 
самом же деле при этом необходимо учитывать, по крайней мере, два результата: 
первый (скрытый)-  
это педагогический эффект от включения учащихся в «добывание знаний» и их 
практическое применение, мотивация, рефлексия и самооценка, умение делать 
выбор и осмыслять как его последствия, так и результаты собственной 
деятельности. Именно эта составляющая результата часто остается вне сферы 
внимания преподавателя. Вторая составляющая - собственно выполненный проект, 
причем не объект деятельности и реальный результат, а уровень воплощения, 
задуманного в материале. 

Вполне понятно, что традиционная пятибалльная шкала в данном случае далеко 
не адекватна. 
 
Приемы технологии ТРИЗ дают положительные результаты в обучении учащихся. 
1. Усиление образовательной программы подготовки специалистов путем введения 
новых технологий поиска эффективных решений проблемных ситуаций. 
2. Повышение творческого уровня преподавателя и студентов. 
3. Обновление устаревшей методики обучения. 
4. Существенное расширение кругозора будущих специалистов в различных 
областях науки и техники. 
5. ТРИЗ- мощное подспорье для стимуляции учебной деятельности.  
6. Освоение учащимися знаний, умений и навыков в деятельностной форме. 

Результатом обучения следует считать интеллектуальный продукт, в виде 
проектов, идей, гипотез, выдвинутых теорий и предложений. 

По алгоритму выполняются и отдельные дипломные проекты. Выбор темы 
осуществляется студентом с учетом его нереализованных потребностей и сферы 
познавательных интересов.  

В процессе выполнения работы устудентов создается устойчивая 
положительная психологическая доминанта успешности, что в дальнейшем 
позволит выработать в сознании учащегося постоянное стремление к творчеству, 
поисковой деятельности. 

Дипломные работы обучающихся III курса соответствует 1 и 2 уровням 
творческой новизны. 
1 уровень - аналогичной замены (объективной новизны в нем нет). 
2 уровень - гомологичной замены (замена одного или нескольких элементов в 
системе на элементы, отличающиеся по строению, но выполняющие такие же 
функции). 
3 уровнем- элементной новизны (создание нового элемента в системе, при этом сама 
система не меняется, присутствует объективная новизна, - создается новый элемент, 
которого ранее не было). 

Использование ТРИЗ-технологии в образовательном процессе имеет хорошую 
результативность.  
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Студенты деревообрабатывающего профиля ежегодно участвуют в конкурсных 
мероприятиях внутритехникумовского, районного, городского, краевого, 
всероссийского и международного уровней. 

В конкурсах по ТРИЗ, организуемых и проводимых Международной 
Общественной Организацией «Саммит разработчиков ТРИЗ», Российской 
Ассоциацией ТРИЗ, а также в городских конкурсах по ТРИЗ наши студенты 
являются дипломантами этих престижных конкурсов и конференций. 

Участие в подобных конкурсах дает возможность пробудить интерес, развить 
творческие способности и выработать способность ставить перед собой задачи и 
достигать цели.   

Ежегодно принимаем участие в конкурсах рационализаторов и изобретателей.  
За три последних года защищено 6 проектов, 3 из них получили гранатовую 

поддержку, таким образом удалось коммерциализировать наши проекты. 
Очень замечателен тот факт, что студенты представляют свои идеи в СМИ-

участвуют в телевизионных съемках по инициативе и рекомендациям Краевого 
фонда научно-технического творчества молодежи г. Красноярска. 

Именно участие моих воспитанников в конкурсах, признание успеха и желание 
развиваться способствовало поиску единомышленников в учебном заведении и за 
его пределами. Благодаря этому, у нашего учебного заведения в настоящее время 
есть хорошие перспективы.  

Планируется создание студенческо-конструкторского бюро (СКБ) на базе 
ТРИЗ. Работа СКБ «ТРИЗ-ПРОФИ» посредством сетевого взаимодействия с 
другими учебными заведениями предполагает обучение основам ТРИЗ и реализация 
проектной деятельности методами ТРИЗ-технологии через задействование 
обучающихся и другихпрофессий и специальностей нашего техникума.  

Эпиграфом для своей концепции я взяла слова известного философа Конфуция 
«Три пути у человека, чтобы разумно поступать: первый, самый благородный – 
размышление, второй, самый легкий - подражание, третий, самый горький- опыт». 
  А так как наша жизнь - это большая проблемная книга, в которой каждому из 
нас, определен свой сценарий и свои проблемы, то мои ученики, овладев причинно-
следственным анализом, умением формулировать и решать проблемы, не пойдут по 
пути горького опыта методом проб и ошибок, не будут подражать кому-то, а 
сделают путем размышления, правильный выбор решения проблемы.  
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Разработчикам: Новое в ТРИЗ и технологиях  

на её основе 
 
 

ТРИЗ в материаловедении.  

Системный подход к металлическим сплавам на основе ТРИЗ 

 

Горобченко С.Л.,  
к.т.н., сертифицированный специалист ТРИЗ 

Санкт-Петербург,  
sgorobchenko@yandex.ru 

 

Среди множества технических систем, с которыми работают специалисты по 
ТРИЗ, сплавы стоят особняком. В сплавах нет разделяемых деталей, их невозможно 
собрать или разобрать, весьма трудно соотнести элементы сплава с тем, что из них 
представляет собой рабочий орган, трансмиссия, двигатель или элементы 
управления. Они в значительно большей степени чем технические системы 
определяются естественными физико-химическими явлениями и закономерностями. 
Тем не менее, сплавы эволюционируют и во многом в них можно найти аналогии с 
основными понятиями технических систем.  И можно сказать, что в большой 
степени неразвитость нашего понимания того, что же представляет из себя система 
"сплав", затрудняют применение ТРИЗ в этой специфической области.  

Близость к естественным регуляторным механизмам, осуществляемым на базе 
физико-химических закономерностей создает, однако, и новые возможности для  
совершенствования сплавов. Возможности регулирования своих свойств благодаря 
высокой "физикализации" данной системы создают предпосылки для развития 
самоорганизованности в процессах, происходящих в сплавах. Это в свою очередь, 
может приблизить их к идеальности и максимальной степени "жизнеспособности", 
достигаемой предбиологическими и биологическими системами. Однако, эти 
вопросы остаются за завесой тайны, поскольку требуют большого объема работы по 
уточнению понятий системы "сплав" и того, как может происходить в ней 
самоорганизация.  

Представляемая работа посвящена уточению понятий сплава как системы и 
анализу того, как могут эволюционировать сплавы, если в большей степени 
применять системный подход ТРИЗ. 
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СПЛАВ КАК СИСТЕМА 

Прежде всего, следует обратить внимание на основное для нашей темы 
понятие системы, производными от которого являются понятия структуры и 
организации. 

Каким бы емким ни был термин "система" (целостность, устройство, порядок, 
метод действий для наведения порядка, форма и т. п.), но во всех случаях понятие 
системы определяется как множество связанных между собою элементов, 
обладающих упорядоченностью, внутренней целостностью, относительной 
устойчивостью и автономностью поведения. Тем не менее, понятие система "сплав" 
обладает своей специфичностью. Чтобы понять это, мы попробуем провести 
классификацию сплавов как систем. 

Классификация систем сплавов 

Система рождается из множества по мере того, как составные части 
последнего приобретают характер элементов, вступающих между собою во 
взаимосвязь. Эволюцию множества, его перерастание в систему в сплавах металлов 
можно представить следующей схемой: 

1. Множество непосредственно не связанных разнородных веществ, элементов или 
явлений. Здесь еще нет внутренней целостности, нет автономности или 
относительной самостоятельности данного множества. Характерный пример в 
сплавах металлов - это механические смеси, эвтектики, плены и прочие внутренние 
образования в сплавах, не имеющие какой-либо целостной связи между собой. 

2. Множество как объединение однородных частей, связь между которыми пока 
еще не вызывает их взаимных преобразований. Это уже переход к системам, ибо 
здесь появляется некая целостность и автономность множества. Характерный 
пример в сплавах металлов - облачные скопления неметаллических включений, 
примесные образования по границам зерен и само зерно, как наиболее часто 
рассматриваемый элемент металлического сплава. 

3. Суммативная система — множество, части которого становятся «элементами» 
единства, ибо начинают оказывать взаимное влияние друг на друга. Здесь 
начинается взаимное преобразование частей. Характерные примеры в металлах: 
твердые растворы и сплавы металлов, обладающих ограниченной растворимостью 
между собой, где атомы уже оказывают взаимное возмущающее действие в 
кристаллической решетке и вызывают изменения в свойствах. 

4. Целостная система, свойства которой неаддитивны по отношению к свойствам ее 
элементов, так как последние существенно преобразованы в результате их 
взаимодействия. Это тоже множество элементов, но такое, которое уже обладает 
относительной устойчивостью, внутренней целостностью и автономностью 
поведения. Характерные примеры — атомы, состоящие из взаимосвязанных 
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элементарных частиц; кристаллы ионного, ковалентного и металлического типов, 
т.е. единые квантово-механические системы, состоящие из взаимосвязанных 
атомов. 

5. Органически целостная, или самоуправляемая система, условием существования 
и функционирования которой является поглощение энергии из среды. Характерные 
примеры в металлах - сплавы, способные видоизменяться под действием внешних 
нагрузок, например, метастабильные стали, стали, выделяющие повышенное тепло 
при ударных нагрузках, что переводит их в более вязкое состояние, ТРИП стали, 
обладающие уникальной плстичностью в сверхкритическом состоянии, сплавы с 
памятью формы, демпфирующие сплавы и другие системы, приближающиеся к 
самоорганизующимся системам.  

О понятиях структуры и внутренней организации сплавов 

Характерной чертой понятия системы в металлических сплавах является 
потенциальная эквивалентность между понятиями "элемент" и "система", которая 
заключается в их обратимости. Элемент в рамках системы является 
нерасчлененным целым, он может рассматриваться в свою очередь как система 
нового уровня. Так, атом — это элемент системы "Кристаллическая решетка", 
которую мы рассматриваем на уровне химического взаимодействия в пределах 
расстояний порядка 10-11—10-12 см. Но атом сам представляет собой систему, если 
его рассматривать на уровне взаимодействия элементарных частиц. 

Поэтому, если нам приходится говорить о материальных системах в сфере 
металлических сплавов, то таковыми являются кристаллическая решетка, кластеры, 
атомные комплексы, агрегаты атомных образований, и многочисленные 
структурные образования, самым характерным из которых являются зерна 
металлов, дендриты,  монокристаллы и пр. Ясно, что все эти системы представляют 
собой отнюдь не простые агрегаты атомов, не множества типа объединений или 
даже суммативных систем. Все это — целостные, относительно устойчивые и 
автономные системы, отличающиеся друг от друга лишь формой упорядоченности, 
степенью сложности и уровнем организованности. 

Очевидно также, что эти системы как фрагменты системы сплава являются 
основным объектом исследования в металловедении. Отсюда можно сказать, что 
целью исследования является всестороннее знание содержания названных систем 
сплавов. Этой цели можно достигнуть лишь путем аналитического и вместе с тем 
синтетического рассмотрения упорядоченной элементности системы, т. е. путем 
выявления структурных отношений этой системы как единого, относительно 
устойчивого целостного объекта. Или, иначе говоря, познание сущности объекта 
как системы означает раскрытие структуры этой системы. 

 



Материалы конференции «Три поколения ТРИЗ» - 2019 
 

174 

Понятие структуры имеет ряд определений, довольно близких по существу. Можно 
выделить определение, наиболее полно определяющее понятие структуры, 
применимое для сплавов металлов. Структура — есть относительная, но 
существенная выделенность, дискретность частей, фаз, а вместе с тем — устойчиво 
сохраняемая упорядоченность, определенный строй всей совокупности связей и 
взаимодействий между этими частями, фазами, объединяющимися в некоторое 
целое.  

Для выявления структуры сплава металловед сначала рассматривает его в 
целом, затем выявляет его отдельные компоненты, погружаясь внутрь видимых 
различий, фаз, отдельных элементов и затем связывает их между собой в структуру. 
Далее исследуются элементы этих частей, их способность обусловливать  своими 
свойствами или функциями свойство системы в целом. Таким образом, от простого 
внешнего рассмотрения, исследование идет к аналитически расчлененному 
понятию элементарности системы, которое далее синтезируется на основе идеи 
сохранения и единства системы. Этим закладывается и возможность изучения 
сплавов на уровне микрообъектов или микросистем. 

Кинетический и термодинамический подходы к организации сплавов 

Создание структуры в сплавах оказалось неотделимо от процессов ее 
формирования. Включение процесса в рассмотрение формирующихся свойств 
сплава привело к рождению группы теорий и представлений, впоследствии 
названных кинетическими. В другом подходе, основывающемся на термодинамике 
предлагается классификация систем, основанная на особенностях изменения 
энтропии. На нем, как ведущей тенденции в эволюции понимания сплавов как 
системы нужно остановиться подробнее. 

Изучение процессов, приводящих к глубоким качественным изменениям 
вещества, в том числе фазовым и химическим превращениям, теперь немыслимо без 
термодинамического анализа. Последний обычно предпринимается, чтобы получить 
самые важные и однозначные данные об условиях, при которых намечаемый 
процесс становится возможным: об устойчивости вещества в тех или иных 
условиях, о том, каким путем можно увеличить требуемый выход по свойствам  
и т. д.  

Чтобы охарактеризовать тот или иной процесс, о нем говорят как о 
термодинамически разрешенном или, наоборот, запрещенном. Однако 
благополучная ситуация с использованием средств термодинамики исчезает, когда 
они вводятся в исследования эволюции сплавов. 

Конфликт особенностей превращений в сплавах с термодинамикой начинается 
с того, что в термодинамике под процессом понимают переход от одного состояния 
равновесия к другому, тогда как самоорганизующиеся системы предполагают 
основным принципом «устойчивое неравновесие». Этот конфликт углубляется по 
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мере того, как к оценке эволюционных процессов начинает применяться второе 
начало термодинамики, которое указывает направление процессов.  

Согласно второму началу, все необратимые процессы в изолированных 
системах протекают в направлении возрастания энтропии (при dS>O); энтропия же 
обратимых процессов остается неизменной (dS = О). Из этого вытекает закон 
неубывания энтропии, который определяет общую тенденцию всех изменений в 
сторону разупорядочения. По отношению к этому закону могут быть допущены 
случаи уменьшения энтропии, но лишь как отдельные флуктуации, временные 
отклонения от правила. Статистическая природа второго начала позволяет 
заключить, что увеличение энтропии, т. е. нарастание хаоса, отражает наиболее 
вероятные пути развития процессов. Уменьшение же энтропии не невозможно, но 
маловероятно. Всем этим положениям, однако, противоречат факты эволюции как 
движения к высокоорганизованным системам. 

Как выясняется, эволюция - есть свидетельство господства «невероятных» 
процессов. Для решения того вопроса представляется весьма полезной наглядное 
представление классификации систем с делением всех систем на четыре ранга. 

Системы 1-го ранга — механические. Для них условием равновесия или 
длительного существования без заметных изменений, будет равенство нулю 
виртуальной работы внешних сил, приложенных к системе. Идеальный способ их 
описания дает классическая механика, в которой отсутствует понятие температуры. 
В металловедении так изначально объясняют явление пластичности, как 
механическое перемещение групп "виртуальных шаров" - атомов по 
кристаллической решетке. 

Системы 2-го ранга — термодинамические. Условием их равновесия является 
максимум энтропии, если объем и внутренняя энергия постоянны, или изобарного 
потенциала, если постоянны давление и температура. Эти системы идеально 
описываются в рамках классической термодинамики, не знающей понятия времени, 
хотя и предназначенной преимущественно для исследования процессов. С приходом 
в металловедение теории фазовых превращений, эти положения стали основой для 
изучения сплавов и развития физико-химического анализа Н.С. Курнакова.  

Системы 3-го ранга — это открытые системы, само появление и 
существование которых возможно при наличии и взаимодействии систем 2-го ранга. 
Системы 3-го ранга — это «потоки» (теплоты, массы, энтропии т. д.), состояние 
которых описывает термодинамика необратимых процессов, оперирующая, в 
частности, понятием времени. Система достигает максимально устойчивого 
состояния или стационарного режима, где поток наиболее равномерен и постоянен, 
и, если систему вывести из этого состояния, она сама вновь возвращается него. 
Большинство металлических систем при нагружении в области упругой деформации 
ведут себя именно так. 
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Системы 4-го ранга — биологические. Их стабильность поддерживается за 
счет саморегулирования. Хотя для сплавов понятие "биологическая система" не 
применимо, однако, усиливая элементы самоорганизации в сплавах, мы можем 
говорить о том, что они будут стремиться к таким системам, которые можно назвать 
предбиологическими. Открытое в 80-х годах явление структурной наследственности 
в металлах и сплавах показывает, что структура, генетически заданная 
предысторией формирования сплава может еще долго воспроизводиться даже после 
множества плавок. 

Такая классификация металлических систем по многих отношениях полезна. 
Во-первых, она отмечает резко выступающие границы между системами разных 
уровней организации, исходя из принципиального различия факторов, которыми 
определяется устойчивость систем. Это различие находит четкое отражение в 
разных способах теоретического описания систем. Во-вторых, эта классификация 
устанавливает связи и переходы между системами разных рангов, приводя к выводу 
о том, что системы высшего ранга возникают из систем низшего ранга, когда 
последние находятся в состоянии перехода к равновесию, но не в состоянии 
равновесия. Например, системы 3-го ранга — потоки - возникают на основе систем 
2-го ранга в случае перехода последних к равновесию. При этом новая система 
возникает внутри старой как связь двух подсистем, обладающих разностью 
термодинамических величин (внутренней энергии, энтропии и т.д.). Система 3-го 
ранга как поток может приобрести самостоятельность и устойчивость лишь при 
постоянстве различий между энергетическими и энтропийными параметрами 
систем 2-го ранга, объединенных потоком.  

Для эволюции сплавов представляют особый интерес системы и 3-го и 4-го 
рангов. Простейшая модель системы 3-го ранга может быть представлена 
односторонним потоком теплоты от одного теплового объема к другому; 
стационарность (устойчивость) потока здесь обеспечивается постоянством разности 
температур объемов ∆Т. Но здесь имеет место уже регулирование: увеличивая 
поток, например, ускоряя теплоотдачу, зависящую от материала теплопроводника и 
его размеров, можно понизить разность температур — ∆Т.  

В более высокоорганизованных системах 3-го ранга появляются более 
совершенные регуляторы. Сюда относятся, в частности, метастабильные или 
автокаталитические системы, в которых в принципе может иметь место 
регулирование скоростей взаимодействия (реакций для химических соединений 
металлов или фазовых превращений) в обе стороны. Такого рода системы являются 
тоже поточными, ибо основа их существования состоит в переносе, или энергии, 
или электронов, или протонов, или даже целых атомных групп от одной части 
системы к другой, от системы к среде и обратно. Будучи открытыми, 
высокоорганизованные системы с низкой энтропией оберегают сами себя от 
хаотического распада посредством автокаталитических ингибирующих механизмов, 
с избытком производящих энтропию. 



Материалы конференции «Три поколения ТРИЗ» - 2019 
 

177 

Что же касается систем 4-го ранга, то они возникают на основе нескольких 
поточных систем 3-го ранга. Саморегулирование здесь появляется в результате 
компенсационного взаимодействия двух или нескольких противоположных 
потоков. Повышение уровня систем 4-го ранга происходит как за счет усложнения 
элементов систем, так и за счет усложнения механизмов взаимодействия потоков, т. 
е. механизмов связей. При этом основную роль в повышении уровня организации 
таких самоорганизующихся систем, приближающихся к биосистемам, играет не 
столько природа связей, сколько их способность действовать как обратные связи. 
Многие наиболее интересные предбиологические узлы эволюции в этом аспекте 
связаны с общими закономерности развития обратной связи и процессов 
регулирования состояния сплавов, как это делается при применении модификаторов 
или разнообразных каталитических систем в химии.  

Основные выводы, полученные на путях термодинамического анализа 
различий между системами сплавов высокого и невысокого ранга, сводятся к 
следующему: 

1. Тенденцией изменения систем 1-го и 2-го рангов является движение к 
разупорядочению, рассеянию энергии, ликвидации флуктуаций, — к равновесному 
состоянию, определяемому максимумом энтропии. Тенденцией изменения систем 3-
го и 4-го рангов является движение к высокоорганизованным системам с 
минимумом энтропии, к локальной аккумуляции энергии, к флуктуациям, к 
нарушениям равновесных состояний. 

2. Устойчивость систем 1-го и 2-го рангов обусловлена их изолированным или 
замкнутым характером, отсутствием внешних воздействий. Это статическая 
устойчивость. Устойчивость систем 3-го и 4-го рангов обусловлена их открытым 
характером, обменом энергией или веществом со средой, механизмами обратной 
связи со средой. Это — устойчивость динамическая, ее суть — потоки и 
использование внутренних движущих сил системы. 

Здесь мы подходим к важному выводу о том, что в материалах существуют 
свои собственные движущие силы, заставляющие их самоорганизовываться, 
приближающие самих себя к предбиологическим системам. 

ВОПРОСЫ САМООРГАНИЗАЦИИ В СПЛАВАХ 

В отличие от технических систем, сплавы имеют множество внутренних 
механизмов, способных самостоятельно изменять свои свойства. Это происходит 
благодаря тому, что они значительно больше приближаются к природным 
явлениям,  и в них может быть в большей степени задействована физическая и 
химическая основа этих явлений или, попросту говоря, физические и химические 
эффекты. 
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Это же и приближает сплавы к идеалу. Понятие идеала и идеальности 
является одним из важнейших и инструментальных понятий в ТРИЗ. К сожалению, 
применение этого закона для сплавов до сих пор, во многом остается не ясным, что 
снижает эффективность его приложения для решения поисковых задач, в частности 
направленности эволюционного развития сплавов. 

Первоначальной задачей, которую можно было бы поставить при подобном 
анализе - это выявление первичной природы закона приближения сплава к идеалу 
системы и основные механизмы его реализации. Это позволило бы понять, как 
можно было бы совершенствовать и создавать новые алгоритмы поиска решений 
для совершенствования выбранной системы сплавов. 

Естественность внутренней организации "сильных" сплавов подскажет нам, 
что они, как и все происходящие в природе процессы, стремятся к самоорганизации 
и саморазвитию. Если воздействие на сплав будет соответствовать процессам 
самоорганизации, то степень внутренней самоорганизации будет усиливаться. И, 
наоборот, при несогласовании с процессами самоорганизации, система "Сплав" 
может быть неэффективна или отторгать такие действия. Множество аварий  в связи 
с разрушением материалов изделий - тому примеры.  

По мере увеличения эффективности систем сплавов этот вопрос все более 
обостряется. Объективные законы сохранения энергии и вещества диктуют всегда 
выбирать тот путь, который приводит к уменьшению затрат энергии, а не к ее 
увеличению. Это повсеместно наблюдается в сплавах, где кристаллическая 
структура стремится к состоянию с минимально возможной внутренней энергией.  И 
это также означает, что те системы, которые будут находиться в антагонистических 
отношениях с надсистемой, будут отклонять ее развитие в сторону "химеры" - 
тупиковой ветви эволюции. Остальные системы будут все более и более, по мере их 
развития, согласовываться с окружением. 

Изменение эволюции сплавов в сторону сближения с надсистемой диктуют и 
законы развития технических систем, в частности, - закон приближения к идеалу 
(или закон повышения степени идеальности), закон передачи функций надсистеме, 
закон перехода на микроуровень и др. 

Требования ИКР (ИКР - идеальный конечный результат, который 
формируется исходя из требований идеальности) включают в себя условия, при 
которых желаемое действие (событие) происходило бы "само". Это возможно 
только в том случае, если уже имеются (в системе, надсистеме, подсистеме) готовые 
самоорганизующиеся процессы. Ставя требования идеальности к ТС и формулируя 
для нее ИКР, мы неизбежно приближаем эту самую ТС к физическим законам и 
стараемся приблизиться к их более высокому пониманию. Для сплавов, где 
управление состоянием его как системы происходит благодаря заложенным внутри 
физико-химическим законам, это означает, что необходимо направить свое 
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внимание на поиск таких физических и химических явлений, в которых  
наибольшей степени проявляется самоорганизация процессов. 

Наиболее близким к сплавам, объективный и широко используемый в 
практике осмысления развития систем является закон передачи функций элементам 
надсистемы. По сути дела, на этом законе построен весь метод ФСА (ФСА - 
функционально-системный анализ). Последовательно передавая функции 
надсистемным элементам, ТС "сворачивается" в рабочий орган, который передает 
свою "работу" более высокой надсистеме, и т.д. В конечном итоге, все функции 
оказываются у самой высокой надсистемы, в своем наиболее свернутом виде это 
может быть вещество, а в нашем приложении - сплав или новый материал, в 
котором все функции свернуты. Применение биметаллических актуаторов на основе 
эффекта памяти формы вместо сложных и крупногабаритных пневмоприводов - 
яркий тому пример. При сворачивании в вещество достигается максимально 
возможная степень свернутости ТС - техническая система как набор элементов 
исчезает, но ее функции остаются. 

ТРИЗ предлагает нам и основные пути повышения степени идеальности 
сплавов. Их иерархический ряд видится в следующей последовательности: 

1. Увеличение количества функций, выполняемых одним элементом ТС. Это 
использование би и полисистемности, вначале однородной, затем неоднородной, со 
сдвинутыми характеристиками, с характеристиками антисистем (включающими в 
себя подсистемы с противоположными характеристиками) и т.д. В природе любой 
элемент не обладает только одним свойством или одной функцией. Сделаем первый 
вывод: любой элемент в сплаве обладает массой функций, реализуемых на всех 
этапах его производства и применения. Можно сказать, что должен существовать 
запрет на "однофункциональность".  

2. Поэтапное сворачивание ТС, преимущественно в рабочий орган. Для сплавов - 
это сворачивание в главное свойство, которое должен предложить материал. Этот 
процесс должен идти одновременно во всех частях системы, и в каждой из них 
"сворачивание" идет в свой рабочий орган, затем сами уже части "сворачиваются" в 
основной рабочий орган системы. Этот закон наиболее сильно выражается в 
сплавах, где количество элементов ограничено, а количество функций постоянно 
увеличивается. Каждая подсистема сплава, все его подструктуры должны быть 
направлены на выполнение главного свойства и иметь для этого на своих уровнях 
свои "рабочие органы". 

3. Поэтапная передача функции рабочего органа элементам ближайшей надсистемы. 
Первыми передаются функции управления и контроля, т.к. надсистема диктует свои 
условия в силу имеющихся ресурсов. Затем надсистеме передаются функции 
выработки, хранения, накопления и, наконец, транспортирования энергии рабочему 
органу системы. Последней передается функция непосредственного воздействия на 
изделие, с которым контактировал рабочий орган. Вместо выполнения функций 
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только отдельными элементами сплава, он должен быть весь пронизан всеми 
необходимыми функциями. 

Как неоднократно было показано, процесс повышения степени идеальности 
приводит: 

1. сначала к усложнению элементов системы, (например, в сплав вводятся все 
новые вещества, обладающие разной функциональной направленностью); 

2. затем к упрощению системы, но к усложнению подсистемы, (например, 
подсистемные элементы - микроструктуры перехватывают часть функций, 
которые ранее реализовались в рамках управления макроструктурными 
факторами); 

3. и, наконец, к упрощению подсистемных элементов (вплоть до их 
исчезновения), но при этом и к усложнению надсистемы, на уровне ее 
подсистемных элементов (например, происходит замена ряда элементов 
сплава полями или сами подсистемные элементы сплава начинают обладать 
надсистемными свойствами). 

 

Сейчас можно считать доказанным наличие в материалах самоорганизующихся 
развивающихся систем, сочетающих процессы рассеивания энергии и 
уравнивающих состав веществ в одних зонах системы с концентрированием 
вещества и энергии в других зонах. В сплавах мы это знаем как химическую 
неоднородность в литейных сплавах, возникающую в процессе ликвации. 
Максимальный результат достигается минимальными средствами. Как правило, в 
таких решениях используются природные (физические, химические и пр.) 
самоорганизующиеся процессы. Многие проблемы сплавов решаются повышением 
степени организации системы, в которых элементы и подсистемы  были ранее 
разнородны (но не различны).  

Проектирование материалов, в частности, сплавов можно вести с использованием 
принципов самоорганизации и саморазвития. Повышение идеальности системы 
"Сплав" будет достигаться в большей степени, если будут использоваться принципы 
самоорганизации и саморазвития. Идеальным сплавом будет такой, где функции 
выполняются за счет самоорганизующихся и саморазвивающихся физико-
химических (природных) систем и процессов. Степень прогрессивности 
(идеальности) материаловедческого решения будет определяться степенью 
использования в нем процессов самоорганизации. 

Для процесса самоорганизации необходимо наличие движущих сил, которые 
могли бы стать началом для упорядочения. Для возникновения процессов 
самоорганизации в таком образовании как сплав, необходим также и хаос в системе, 
из которого, благодаря принципу минимума энергии, система будет черпать резервы 
для самоорганизации. И такие силы имеются и создают возможность для  процессов 
самоорганизации и управления ими на всех уровнях структур материала, рис.1.  



Материалы конференции «Три поколения ТРИЗ» - 2019 
 

181 

 
Рис. 1. Иерархия структур металлов и средства воздействия на них. 

 

Ориентируясь на представленную таблицу можно и сами сплавы разбить по 
степени и высоте организации. Как правило, в сплавах высокой организации 
задействованы самоорганизующиеся и саморазвивающиеся физико-химические 
процессы. 

Движущей силой самоорганизующихся процессов в материалах являются 
возникающие в системах противоречия (разность потенциалов, энергии, вещества и 
др.). Процесс саморазвития возможен при наличии сил (полей), предъявляющих 
противоречивые требования к одному элементу (веществу). Движущей силой в 
металлах, как правило, выступает закон минимизации энергии системы, 
преобразующий хаос в упорядоченность. Изучение сплавов показывает, что в них, 
как нигде, развиты процессы упорядочения и образования упорядоченных структур, 
когда сплав стремится сохранить свою структуру при действии приложенных 
напряжений. Нам остается выяснить, какова степень самоорганизации материала, 
насколько он соответствует нашим целям и каким путем его видоизменять в 
нужную сторону. 

Всякое явление, развиваясь, меняет свою сущность, и всякое новое - результат 
развития старого. Сложность понимания сплавов заключается, например, в том, что 
находящиеся внутри силы под действием внешних воздействий выводят его из 
равновесия и заставляют менять свой фазовый состав. Можно сказать, что 
саморазвитие изменений есть результат одновременного воздействия многих сил с 
образованием внутренних противоречий в системе. Если мы ускорим охлаждение 
сплава, например, при термообработке, то начинают появляться другие явления - 
силы искажений кристаллической решетки, изменения в диффузии и т.д. Возникают 
новые противоречия, которые также должны быть разрешены, и это потребует 
задействования следующих ступеней самоорганизации и саморазвития.  
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В разрабатываемых сплавах должны сохраняться основные природные 
принципы самоорганизации элементов. Действительно, в основе сильных 
изобретений в области металловедения лежат открытия, в которых 
зарегистрированы самоорганизующиеся процессы в природе. Или наоборот, 
пионерные решения - это те, в которых использованы элементы самоорганизации. 
Использование двойникования, "электронного ветра" для повышения пластичности, 
самоорганизации дислокаций в ячеистом построении для создания наиболее 
прочной и одновременно нехрупкой структуры являются примерами применения 
подобных физических эффектов в сильных материаловедческих решениях. Рост 
кристалла металла из расплава также представляет собой процесс, в котором 
задействованы процессы самоорганизации, точнее самопостроения атомов металла в 
нужную форму детали. 

Можно обратить внимание на феномен передачи функции "на этаж выше" - в 
надсистему. Он объясняется тем, что надсистема, принявшая дополнительную 
функцию, более развита, имеет большую степень самоорганизации, большие 
возможности и ресурсы, а, следовательно, меньше затрачивает энергии на 
выполнение той же работы, что делала ранее система. Конструирование сплавов с 
учетом этого эффекта позволит обогащать их множеством разнообразных функций, 
работающих на благо всей системы в целом. 

ИТОГИ 

Итак, можно сказать, что самый идеальный материал, рассматриваемый как 
техническая система, - это материал, с самоорганизующимися и 
саморазвивающимися процессами. Повышение степени самоорганизации и переход 
к высокоорганизованным системам можно считать основной линией развития 
материалов. 

Побуждающей силой самоорганизации элементов в сплавах, рассматриваемых 
как система, являются возникающие внутри нее противоречия. В большей степени в 
современном материаловедческом понимании, они могут рассматриваться как 
внутриструктурные и межструктурные противоречия в сплавах. Их разрешение 
будет зависеть от того, насколько прояснены причины и установлена единая основа 
физического или химического эффекта, объединяющего эти структурные уровни. 

Повышение степени структурной гармонизации одного уровня сплава 
видоизменяет систему сплава в целом. При этом появляются новые противоречия с 
ближайшей над- или подсистемой. Процесс повторяется. Основные этапы 
самоорганизации в сплавах можно обозначить как изменение свойств - изменение в 
подбираемых структурах  - поиск нужных состояний структуры и процессов - 
замена элементной основы на элементы надсистемы, с увеличением количества 
выполняемых ею функций. Способность элементов участвовать в эволюции 
материалов будет определяться возможностью элементов сплавов или их 
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соединений включать в себя противоположные свойства, как это происходит в 
биологических системах.  

Технологии, применяемые в материалах, должны максимально задействовать 
физико-химические процессы самоорганизации, чтобы малыми средствами и 
малыми изменениями получать максимальный результат. Сами материалы, как 
являющиеся частью преобразованных естественных веществ, уже должны 
заключать в себе зародыши возможностей собственной самоорганизации. 

Прогрессивность и степень идеальности системы "Материалы и сплавы" 
может определяться в наибольшей степени степенью использования в ней 
самоорганизующихся процессов. Важным является необходимость выявить уровни 
самоорганизации, наметить линии их развития, уточнить механизмы их 
преобразований, законы, которым они подчиняются, принципы применения и 
многое-многое другое. 
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Информационно-поисковая Система физических эффектов  

С.Н. Щербакова  
 

Шокин А.Н. 
Г. Санкт-Петербург 

 
Предложена универсальная методика  поиска физических эффектов и 

построения цепочек эффектов для получения полей и веществ с требуемыми 
свойствами, основанная на способе классификации физических полей по 
обобщенным признакам. 

 
Ключевые слова: 
Физический эффект, поле, вещество, поиск, база эффектов 
 
Используемые сокращения: 
ИПС – Информационно-поисковая система 
ФЭ – физический эффект 
ФТЭ – физико-технический эффект 
ФЭПП – физический эффект преобразования поля 
 
Введение 

Одним из самых эффективных средств решения изобретательских задач 
является применение физических эффектов. Однако сложность таких решений 
обуславливается двумя факторами:  
а) изобретателю необходимо иметь в своем багаже знаний информацию обо всех 
физических эффектах и методом перебора пытаться найти и встроить нужный 
эффект. 
б) зачастую невозможно перейти от исходного вещества или поля к искомому, 
используя один эффект; это можно было бы сделать, если составить цепочку 
эффектов, где состояние на выходе одного эффекта является состоянием на входе 
следующего; но такой путь весьма трудоёмок и требует высокой квалификации.  

Эти факторы сводят к минимуму применение физических эффектов 
изобретателями в реальных условиях. 

Таким образом, важной самостоятельной задачей становится разработка 
алгоритмического способа поиска нужного физического эффекта (цепочки 
эффектов). Решение этой задачи могло бы иметь значение, сходное с открытием 
периодической системы элементов Д.И. Менделеева. Такой способ имел бы не 
только прикладное применение, но и мог бы выполнять прогностическую функцию. 

Работа в этом направлении ведётся многие годы: 
 В семидесятые годы Ю. Гориным и группой физиков и инженеров В. 

Денисовым, В. Зубаревым, В. Ефимовым и В. Кустовым были разработаны 
указатели физических эффектов в виде их списков.  

 В конце 70-х годов разными авторами были предприняты попытки 
классификации и поиска эффектов на основе информации, содержащейся в их 
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эффектов, что привело к созданию нескольких вариантов таблиц, которые в 
итоге оказались неизбирательными, то есть либо не выводили ни на один 
вариант, либо оставляли необходимость выбора из десятка и более эффектов. 

 В начале восьмидесятых годов Г. Альтшуллер опубликовал указатель, где 
сделал попытку сгруппировать эффекты по их возможностям. Однако данный 
метод показал свою низкую эффективность при поиске узко применимых 
эффектов; кроме того, отсутствовал способ поиска цепочек эффектов. 

 Примерно в те же годы под руководством А. Половинкина была разработана 
компьютерная информационно-поисковая система, позволяющая находить 
цепочки эффектов. Однако эта система была создана на базе ЕС-ЭВМ, не была 
преобразована для других компьютерных серий и, в итоге, была утеряна. 

 В 2000-е годы С.Литвиным была предложена простая методика поиска 
нужного эффекта на основе его описательного «портрета»; благодаря простоте 
ею пользуются до сих пор, но она мало помогает в сложных случаях.   

 В 2014 г. опубликована работа Д. Павлова «Алгоритм научного поиска: 
пособие исследователю» (СПб.: София-принт) с методикой формирования 
предсказательных гипотез на основе применения физических эффектов. В 
работе была предложена классификация полей по амплитудным, временным и 
пространственным параметрам. К рассматриваемому в данной статье этот 
подход наиболее близок, однако автор, к сожалению, прекратил работу в 
данном направлении.  

 
Сущность подхода 

Кардинальное решение задачи поиска эффектов нашёл С.Н. Щербаков (г. 
Пермь) на основе трёхмерной классификации физико-технических полей.18 В 
системе Щербакова каждое поле обозначается трёхзначным цифровым кодом, 
зависящим от его ключевых свойств. Поиск эффекта осуществляется 
сопоставлением имеющихся и требуемых трёхзначных цифровых кодов полей.  
 

Кодировка поля:   Пххх,  
где ххх – цифровой код,  
например: П121 

 

Кодировка эффекта:  Пхххууу,  
где ххх – код поля на входе, ууу – код поля на выходе, 
например: П222121  

 

Кодировка цепи из 3х эффектов: Пхххjjj – Пjjjooo – Пoooyyy,  
например: П212333 – П333222 – П222121  

 

Подобным образом возможно составлять цепочки любой длины.  

                                                             
18 В отличие от физики, рассматривающей только 5 полей (электрическое, магнитное, 
гравитационное, а также поля сильного и слабого ядерного взаимодействия), в ТРИЗ 
рассматривается множество т.н. технических полей.  Общее определение поля – см. немного далее 
по тексту [прим. сост.]. 
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Такой подход позволяет:  
- находить эффекты по свойствам требующихся полей; 
- составлять цепочки эффектов, двигаясь от требующегося по условиям задачи поля 
до имеющихся в наличии ресурсов.  

При этом, поскольку эффекты классифицированы и занесены в базу, их знание 
на этапе поиска не требуется, что позволяет даже неквалифицированным 
пользователям выходить на решения высокого уровня. 
 

Принципы классификации полей 
С целью выделения общих признаков полей необходимо ввести понятие поля: 

 

Поле – материальная система произвольного ранга,  
содержащая некоторый вид энергии,  

носителем которой является совокупность вещественных подсистем,  
то есть вещество. 

 

Из этого определения поля вытекает ряд следствий. 
1. Любое поле имеет вещественный носитель, даже если на данный момент он 

неизвестен, например:  
– гравитационное поле. 

2. Носителем поля может быть система, состоящая из одинаковых или разных 
объектов, например: 
– система «самолёт» служит носителем кинетического поля поступательного 
движения самолёта; 
– в нагретом теле любая часть несёт тепловое поле. 

3. Понятие «поле» распространяется на все виды энергии, например: 
– тепловая энергия порождает тепловое поле, 
– звуковая энергия порождает звуковое поле, 
– существуют поля движения потоков жидкости, газа и частиц, поле упругих 
сил т.д. 

4. Взаимодействие поля возможно только с веществом, а вещества – с полем. 
 

Исходя из этого, можно классифицировать поля по трём обобщённым 
признакам: 

1) сложность носителя, или ранг (системный классификатор) 
2) структура носителя, сложность структуры (структурный классификатор) 
3) движение носителя (динамический классификатор). 

 

1. Системный классификатор 
По уровню сложности носителя поля´ делятся на 3 следующие группы. 

1.1.Простейшие – поля, носитель которых для нас на данный момент 
неизвестен; это силовые физические поля: гравитационное, электрическое, 
магнитное, электромагнитное, сильных и слабых взаимодействий.  

1.2.Кинетические – поля движения вещества, носителем которых является 
вещество. 
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1.3.Поля внутренней энергии вещественных систем – включают в себя и 
вещество, и кинетическую энергию движения подсистем: внутренняя 
энергия атомов, тепловое поле. 
 

2. Структурный классификатор 
По структуре носителя поля´ делятся на 3 следующие группы: поля´, 
имеющие в качестве материального носителя систему с единой структурой 
(группа 2.1) и систему с совокупной структурой (группы 2.2 и 2.3). 

2.1.Системы с единой структурой – такие, которые при удалении из них одной 
из подсистем теряют работоспособность или распадаются.  
Например: 

- системы-носители: дерево, человек, фотон.  
- поля: внешнее силовое поле, кинетическое поле единой системы. 

 

Системы с совокупной структурой: 
В отличие от систем с единой структурой, системы с совокупной 

структурой способны существовать при удалении любой из их подсистем.  
Например: лес, группа людей, луч (световой поток).  

2.2.Совокупные системы с причинно-следственной связью совокупной 
энергии поля с энергией каждой из его подсистем. 

Например: упругая деформация, звук, межмолекулярные силы. 
2.3.Совокупные системы со статистической связью совокупной энергии поля с 

энергией каждой из его подсистем 
Например: тепловое поле, энергия сжатого газа. 
 

3. Динамический классификатор 
Способность вещества создавать поле и взаимодействовать с полем зависит 
от их относительного движения. По этому принципу поля  ́также делятся на 
3 группы. 

3.1.Поля, осуществляющие взаимодействие с веществом независимо от 
относительного движения вещества и поля. К ним относятся 
гравитационное и электрическое поля. 

3.2.Поля, осуществляющие взаимодействие лишь с движущимся относительно 
поля веществом: магнитное поле, кинетическое поле вещества. 
Например, вещество движущегося автомобиля или самолёта является 
носителем кинетического поля. 

3.3.Поля, возникновение которых и взаимодействие с веществом возможно 
только при их относительном ускоренном движении.  
Например: 
- электромагнитное взаимодействие, так как излучение и поглощение 
фотонов связано со скачкообразным изменением внутренней энергии 
атомов и молекул, а также с ускоренным движением заряженных частиц; 
- кинетические поля с ускоренным движением носителя. 
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Таким образом, каждое реальное поле может относиться к одному из трёх 
рангов в каждом из трёх классификаторов, что позволяет ввести цифровую 
кодировку полей по обобщённым признакам. 
 

Табл.1. Соответствие реальных полей индексам обобщенных полей 

 
Картина кодировки полей была бы предельно изящной, если бы 

исчерпывалась только обобщёнными признаками. Однако реальные поля, помимо 
обобщенных, имеют и другие значимые для эффектов признаки: 

- состав 
- форму 
- состояние носителя 
- свойства носителя 
- параметры носителя. 

Использование этих признаков при поиске эффектов значительно увеличивает 
эффективность поиска по точности результатов. Проведя анализ реальных 
энергетических полей, автор выявил 8 конкретных признаков, каждый из которых 
имеет ряд особенностей (табл. 2). 

№ 
п/п 

Индекс 
обобщённого 

поля 

Реальные энергетические пoля,  
соответствующие данному обобщённому 

1 111 Гравитационное, электрическое, механическое силовое   
/ как внешнее проявление пoля 323 как единого целого /. 

2 112 Магнитное  
3 113 Электромагнитное излучение, переменное электрическое 

и магнитное поле 
4 212 Равномерное движение вещества 
5 213 Ускоренное движение вещества;  

вращательное и кoлeбaтeльнoe движение 
6 222 Стационарный (ламинарный) поток жидкости, газа или 

частиц;  
постоянный электрический ток 

7 223 Нестационарные (турбулентные) потоки жидкости, газа, 
частиц;  
Переменный электрический ток 

8 313 Внутренняя энергия элементарных частиц, ядер, атомов, 
молекул. 

9 323 Внутренняя потенциальная энергия вещества, 
энергия межмолекулярных взаимодействий 

10 333 Тепловое поле (энергия теплового движения), энергия 
различных флуктуаций 
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Табл. 2. Признаки, идентифицирующие особенности реальных полей. 
 

№ 
п/п 

Наименование 
признака 

Характеристика  
признака 

1 Р - пpизнaк 
равномерности 

0 – бeзpaзличнo;                 
1 –равномерное;однородное; 
2 –неравномерное 

2 Н - пpизнaк 
нaпpaвлeннocти 
 

  0 – бeзpaзличнo;    
1 – цeнтpaльнo, радиально, или нopмaльнo-нaпpaвлeнное; 
2 – направленный луч;  
3 - тaнгeнциaльнo-нaпpaвлeнное. 

3 Д - пpизнaк 
движeния 

0 - бeзpaзличнo;                                                            
1 - пocтупaтeльнoe;  
2 - вpaщaтeльнoe;                                                           
3 - кoлeбaтeльнoe;                                                          
4 – кpивoлинeйнoe. 

4 Т - временной 
пpизнaк 

0 - бeзpaзличнo;                                                           
1 - cтaциoнapное;  
2 – нecтaциoнapное. 

5 С - 
cпeктpaльный 
пpизнaк 

0 - бeзpaзличнo;                                                              
1 - нeпpepывный или широко-частотный cпeктp;                                                                    
2 - узкoчacтoтный cпeктp;    
3  - мoнoxpoмaтичecкое. 

6 П - пpизнaк 
поляризации 

0 - бeзpaзличнo;                                                              
1 - paдиaльнo-cиммeтpичное в поперечном направлении;                                                             
2 - поляризованное. 

7 Ц - пpизнaк 
циркуляции 

0 - бeзpaзличнo;                                                             
1 - c постоянным направлением плоскости поляризации;                                                           
2 - c вращением плоскости поляризации. 

8 Ф - физический 
пpизнaк 
 
 

0 - бeзpaзличнo;   
1 – гравитационное поле; 
2   - электрическое поле;  
3   - механические силы;  
4   - магнитное поле, постоянное и движущееся; 
5   - переменные механические силы; 
6   - переменное электрическое и магнитное поле; 
7   - электромагнитное поле, излучение; 
8   - межмолекулярные силы; 
9   - упругие силы; напряжения в веществе; 
10 - деформация; 
11 - давление;  
12 - звук; вибрация;  взрыв 
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13 – любые элементарные частицы;   
14 - заряженные элементарные частицы, кроме 
электронов;  
15 - электроны; 
16 – ядра атомов; 
17     - атомы; 
18     - молекулы; 
18.1 - ионы; 
18.2 – свободные радикалы; 
19     - газ, жидкость; 
19.0 - жидкость; 
19.1-  двухфазная гaзoжидкocтнaя среда,  
           "капли жидкости в  газе"; 
19.2.- двухфазная среда “жидкость c пузырьками газа, 
пара"; 
19.3- двухфазная жидкость; 
20    - мелкодисперсное  вещество, однофазное; 
20.1 - мелкодисперсное двухфазное вещество; 
20.2 - мелкодисперсное многофазное вещество; 
20.3 - двухфазная среда -"газ c частицами" – взвесь; 
20.4 - двухфазная среда - "жидкость c твepдыми 
частицами" – суспензия;  
21    - крупнодисперсное вещество; 
22    - мaкpoвeщecтвo;   
23    - пара тел мaкpoвeщecтва. 

 
Каждому обобщенному энергетическому признаку (индексу) соответствует 

собственный набор конкретных признаков (табл.3). 
 

Табл. 3. Соответствие индексов обобщенных полей  
особенностям конкретных полей 

№ 
п/п 

Индекс  
обобщённого  

поля 

Набор  
конкретных 
признаков 

№ 
п/п 

Индекс  
обобщённого  

поля 

Набор  
конкретных 
признаков 

1 111 Р, Н, Ф 6 222 Р, Н, Д, Ф 
2 112 Р 7 223 Р, Н, Д, Ф 
3 113 Р, Н, С, П, Ц, Ф 8 313 Ф 
4 212 Д 9 323 Р, Н, С, Ф 
5 213 Д 

 

10 333 Р, Н, Т 
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Пример вычисления индекса поля 
Прямолинейно и равномерно летящий самолёт представляет собой систему 

собственных вещественных подсистем, являющихся носителем кинетического поля 
равномерного движения. Поле равномерного движения имеет обобщённый индекс 
212 и набор «Д» конкретных признаков движения, в котором поступательное 
движение имеет код 1: 

П212 1 
 Таким образом, для реального энергетического поля кроме обобщенного 
индекса добавляется индекс конкретных характеристик. 
 
Принципы построения базы данных и поиска требуемого эффекта  

В большинстве случаев известно, какое поле нужно на выходе, однако 
неизвестно, какой эффект приведет к появлению этого поля. Следовательно, 
неизвестно и поле на входе. Поэтому искомый эффект записывается в виде: 
 

П…ххх  , 
где: 
П – обозначает принадлежность эффекта к преобразованию полей; 
ххх - индекс поля на выходе; 
… - индекс искомого поля на входе. 
Например, П…111. 
 

Все эффекты с одинаковым индексом поля на выходе и произвольными 
полями на входе формируют группы. Обозначением группы является индекс 
известного (выходного) поля. 

Внутри группы эффекты сортируются по полю на входе, что создает 
подгруппы эффектов с одинаковыми индексами. В табл. 4 указано количество 
эффектов в базе для каждой комбинации. 
 Для каждой подгруппы составлена совокупность конкретных признаков для 
обобщённых индексов на входе и выходе эффекта вида: 

J, K, L / M, N, O 

P,Н,C,П,Ц,Ф / Ф 

P,Н,Т / P,Н,Ф 

P,Н,Ф / Д 

Таким образом, например, полный код эффекта Шпренгера в базе ИПС-ФЭ-90 
выглядит так: 

П222333 0,2,1,19 / 1,0,0 – 1 , 
где: 
П222333 – обобщённый индекс эффекта; 
0,2,1,19 / 1,0,0 – числовые индексы конкретных признаков P,Н,Д,Ф / P,Н,Т. 
После набора признаков через тире идёт порядковый номер эффекта в подгруппе. 
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Примеры поиска эффектов при решении задач. 
 
Пример 1. 
Задача об освещении складов взрывчатых веществ (ВВ). 
Инициирующие ВВ (гремучая ртуть, гремучий свинец, нитроглицерин) создают 
высокую опасность взрыва даже при слабых воздействиях (механических, тепловых, 
электрических) Требуется предложить способ (принцип действия осветителя для 
складов таких ВВ, исключающий взрывоопасность. 
 

Требуется получить видимый свет. Известные источники света создают 
опасность взрыва.  

Индекс видимого света – 113 
Безопасные поля-источники, доступные в ВПР: 

112 – магнитное 
113 – переменное магнитное 
323 – звук 
333 – потенциальная энергия сжатого газа 

 

Поиск решения по ИПС-ФЭ-90: 
Подгруппа 112113 – нет решения. 

 Подгруппа 113113 – эффект Кирлиана, ЭПР. 
Подгруппа 323113 – акустолюминеисценция. 

 Подгруппа 333113 – нет решения. 
 

Для создания акустолюминесценции требуется низкочастотный ультразвук, 
который легко можно получить из сжатого воздуха с помощью ультразвуковой 
сирены. 
 
Пример 2 
Задача об обнаружении течей хладагента. 
Необходимо без дополнительных приборов обнаруживать утечки хладагента через 
сварные швы трасс холодильников. 
 

Наиболее удобно обнаруживать течи при визуальном осмотре, то есть на 
входе иметь свет, и на выходе видоизменённый свет. Следовательно, на выходе и на 
выходе требуется электромагнитное поле с индексом 113.  

Подходящие эффекты в группе под индексом П113113: 
- эффект Кирлиана (требуется добавка органического вещества) 
- эффект фотолюминесценции (требуется добавка люминофора) 

 

Для визуального обнаружения течей хладагента требуется заранее добавить в 
хладагент люминофор. 
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Алгоритм поиска эффекта 

Таким образом, для нахождения требуемого эффекта нужно: 

a) вычислить индекс требуемого выходного поля: Пххх 
b) составить индекс группы эффектов: П…ххх 
c) вычислить индексы ресурсных полей: Пqqq, Пwww, Пeee 
d) перейти в базу эффектов по индексу группы эффектов и найти подгруппы 

эффектов с индексами входных полей, соответствующими индексам 
ресурсных полей: qqq, www, eee 

e) в случае нахождения соответствующих подгрупп, перейти в них и выбрать 
подходящий эффект 

f) в случае отсутствия соответствующих подгрупп, составить, используя данный 
алгоритм, цепочки эффектов, где на входе будет находиться индекс 
ресурсного поля, а на выходе – индекс выходного поля. 

 
Табл. 4. Группы возможных эффектов и число подгрупп в каждой группе 

П...111 П...112 П...113 П...212 П...213 
111... - 15 111... -1 111... - 6 П111... - 3 111... -7 
112…- 4 112… - 6 112… - 2 112… - 2 112… - 0 
113… - 7 113… - 2 113… - 53 113… - 1 113… - 3 
212… - 2 212… - 1 212… - 2 212… - 4 212… - 6 
213… - 5 213… - 0 213… - 4 213… - 6 213… - 14 
313… - 2 313… - 2 313… - 16 313… - 2 313… - 3 
222… - 16 222… - 1 222… - 7 222… - 7 222… - 3 
223… - 2 223… - 0 223… - 2 223… - 0 223… - 1 
323… - 12 323… - 3 323… - 6 323… - 4 323… - 2 
333… - 10 333… - 1 333… - 2 333… - 1 333… - 3 

     
П...313 П...222 П...223 П...323 П...333 

111… - 0 111... - 15 111... - 0 111... - 14 111... - 2 
112… - 0 112… - 0 112… - 0 112… - 1 112… - 1 
113… - 9 113… - 2 113… - 4 113… - 5 113… - 19 
212… - 0 212… - 1 212… - 0 212… - 2 212… - 2 
213… - 1 213… - 3 213… - 1 213… - 6 213… - 0 
313… - 0 313… - 11 313… - 5 313… - 4 313… - 6 
222… - 7 222… - 16 222… - 8 222… - 9 222… - 20 
223… - 0 223… - 3 223… - 8 223… - 3 223… - 3 
323… - 0 323… - 14 323… - 4 323… - 30 323… - 14 
333… - 3 333… - 12 333… - 1 333… - 13 333… - 44 
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Заключение  

1. Описанный метод классификации полей по трём признакам позволяет 
не только построить базу физических эффектов, но и значительно более 
эффективно проводить поиск эффектов, требуемых для решения 
конкретных изобретательских задач. 

2. Метод нуждается в серьёзной доработке и упрощении, однако сам 
предложенный подход к построению поисковой системы физических 
эффектов является несомненно перспективным. 

3. Результаты работы будут полезны как специалистам-физикам, так и 
практикующим изобретателям. Воспользоваться ими может как 
опытный, так и начинающий специалист. 

4. Высокая степень алгоритмизации процедуры поиска эффекта 
обеспечивает возможность её передачи в ведение искусственного 
интеллекта. 

 

 

  

 

 

 


