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Современные социально-экономические ус-
ловия диктуют необходимость непрерывного 
развития организаций для поддержания и по-
вышения их конкурентоспособности [1]. Одним 
из главных источников развития любой органи-
зации является рост профессионализма каждого 
ее работника [2].

Профессионализм — способность работни-
ка эффективно и надежно выполнять трудовую 
функцию в разнообразных условиях на основе 
достигнутого уровня квалификации и мотива-
ции к труду и саморазвитию [10]. Неотъемлемым 
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элементом профессионализма работника являет-
ся четкое представление перспективы развития 
организации и, как следствие, быстрое реагиро-
вание на высокую динамику среды.

Очень важно, чтобы у работника развивался 
интерес к освоению новых требований среды, 
который, как правило, возникает в процессе це-
ленаправленного формирования новых знаний, 
умений и навыков (рис. 1).

Одним из аспектов роста профессионализма 
работника является реализация его потенциа-
ла, который определяется как «средства, запасы, 
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источники, возможности, которые имеются в на-
личии и могут быть использованы для достиже-
ния определенной цели, осуществления плана, 
решения какой-либо задачи» [5]. Как исследо-
вательская категория в акмеологии, професси-
ональный потенциал работника представляет 
собой возобновляемую и самоуправляемую си-
стему внутренних ресурсов работника, прояв-
ляющуюся в профессиональных достижениях 
и перспективах, обладающую сознательным и 
бессознательным уровнем [3].

Исходя из вышеприведенных определений 
предложена  комплексная  оценка  социаль-
но-психологического профиля работника, кото-
рая является неотъемлемым этапом формиро-
вания его профессионализма и включает в себя 
следующие блоки:

• определение психотипа работника как 
структуры его способностей к определен-
ным видам деятельности;

• определение смысловых и инструменталь-
ных ценностей работника, интерпретиру-
емые как его жизненные цели и модель 
поведения;

• определение структуры мотивов, которые 
задают темп развития посредством реали-
зации способностей работника на данный 
момент (рис. 2, табл. 1).

Определение психотипа работника проис-
ходит по критериям, которые находятся в основе 
классической школы психоанализа [6]:

— по способу восприятия информации:
Сенсорик (S) — работник, ориентированный 

на практическую информацию, реальный опыт, 
детальное восприятие;

Интуит (N) — работник, ориентированный на 
абстрактную информацию, невербальный опыт, 
общее восприятие;

Рис. 1. Модель развития профессионализма работника [11]

— по способу принятия решений:
Логик (Т) — работник, ориентированный на 

поиск смысла, анализ и логику действий, после-
довательно осуществляющий реализацию задач;

Этик (F) — работник, ориентированный на лич-
ные ощущения, чувства и нравственность, реали-
зацию задач осуществляет под влиянием эмоций.

— по направленности психики:
Экстраверт (Е) — работник, ориентированный 

на взаимодействие с коллективом, разнообразие 
задач, операции с реальными конструктами;

Интроверт (I) — работник, ориентированный 
на собственный внутренний мир, размеренность 
и четкость задач, детальную проработку инфор-
мации.

— по организации взаимодействия:
Решающий (J) — определяющее значение для 

работника имеет функция принятия решений. 
Работник стремится к планированию, структу-
рированию, упорядочиванию, регулированию и 
контролированию деятельности. Такой работник 
предпочитает принять решение и выполнить его, 
он ориентирован на результат;

Воспринимающий (P) — определяющее зна-
чение для работника имеет функция сбора ин-
формации. Работник стремится к спонтанности, 
открытости, получению нового опыта. Такой ра-
ботник предпочитает доверять своей способно-
сти адаптироваться к изменениям, испытывает 
удовольствие от перемен. Он ориентирован ско-
рее на процесс, чем на результат.

Являясь взаимоисключаемыми характеристи-
ками, каждая пара в критериях оценки демон-
стрирует ведущую функцию, что в общей карти-
не составляет структуру предрасположенностей 
человека, его психотип (рис. 2, а).

Определение психотипа респондента проис-
ходит путем заполнения опросника, в котором 
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Рис. 2. Пример социально-психологического профиля работника (респондент № 1)

Таблица 1
Характеристика социально-психологического профиля респондента № 1

Бизнес-содержание ядра личности с психотипом Инспектор
Бизнес-предназначение «Хард-менеджер: организатор»
Социальная значимость психотипа логика конкретных действий
Сильные стороны Слабые стороны
Тщательный и аккуратный исполнитель, хороший организа-
тор

Может испытывать затруднения, пытаясь приспособиться к 
изменившимся условиям 

Умеет сосредоточиться, может работать в одиночестве и не 
испытывать тягу к общению

Воспринимает новые идеи только при условии, если знает, 
как их можно применить на практике

Умеет наладить четкую работу, дисциплину всегда контроли-
рует выполнение поручения

Не очень любит перемены, может проявлять недостаточную 
гибкость

Надежен, всегда доводит дело до конца Может проявлять равнодушие к нуждам других людей, если 
их интересы не совпадают с его устремлениями

Дело ставит выше личных отношений и симпатий Склонен занижать свои способности и личный вклад в общее 
дело

Ключевые характеристики
• хорошо решает тактические задачи;
• ярко выраженный иерархический лидер;
• при установлении делового контакта ориентирован на объективные критерии, избегает эмоциональных оценок;
• деловая активность выражается в настойчивости, целенаправленности, учете мельчайших деталей дела;
• отношения с подчиненными строятся по схеме «инструктор – инструктируемые». Самодеятельность и инициатива не 
поощряются;
• конкурирующий тип поведения;
• добивается больших результатов за счет создания совершенных организационных структур, основанных на контроле. 
Человеческий фактор не принимает во внимание;
• приверженец соблюдения принципов этики в бизнесе только на словах;
• мотивы: эгоизм;
• цель: прибыль и успех организации через планомерную, последовательную работу;
• отношение к закону: законопослушен, вооружается юридическими знаниями, чтобы не попасть впросак;
• стратегия: максимальное внимание к производству, минимальное – к человеческому фактору.
Ведущее ограничение От него нельзя требовать выработки концептуальных идей
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необходимо поставить наибольший балл утверж-
дению, наиболее подходящему респонденту 
в большинстве случаев. Качественный анализ 
опросника и интерпретация данных позволяет 
выявить «ядро» личности, её сильные и слабые 
стороны, ведущее ограничение и представить 
результаты в виде диаграммы, отражающей на-
правленность личности по каждому критерию 
оценки. Исходя из преобладающих характери-
стик субъекта, составляется «формула психоти-
па», определяющая конкретный тип из шестнад-
цати возможных (табл. 2).

Определение ценностных ориентаций 
работника можно проводить с помощью те-
стовой методики М. Рокича, где «доминирую-
щая направленность ценностных ориентаций 
человека фиксируется как занимаемая им жиз-
ненная позиция, которая определяется по кри-
териям уровня вовлеченности в сферу труда, в 
семейно-бытовую и досуговую активность. Каче-
ственный анализ результатов исследования дает 
возможность оценить жизненные идеалы, иерар-
хию жизненных целей, ценностей-средств» [4].

Ценность — это «положительная или отрица-
тельная значимость объектов окружающего мира 
для человека, класса, группы, общества в целом, 
определяемая не их свойствами, а их вовлечен-
ностью в сферу человеческой жизнедеятель-
ности, интересов и потребностей, социальных 
отношений; критерий и способы оценки этой 
значимости, выраженные в нравственных прин-
ципах и нормах, идеалах, установках, целях» [9]. 
Таким образом, ценности представляют идеаль-
ные образы человека о значимости какого-либо 
явления или действия, важности другого челове-
ка, сознательного проявления в отношениях, на 
рабочем месте, в обществе. Ценности составляют 
основу мировоззрения человека, его жизненной 
концепции. 

Критерии оценки:
— Смысловые ценности. Определяют цели 

индивидуального существования человека. 
Это базовые ценности для человека, то, к 

чему он стремится. К ним относятся духов-
ные, материальные, социальные ценности, 
которые значимы сами по себе и составля-
ют глубинный слой личности.

— Инструментальные ценности. Характери-
зуют методы и способы достижения целей. 
Это особые качества личности, которые це-
нятся в себе и в других людях, приемлемые 
формы поведения. К ним относятся стрем-
ление приносить пользу людям, честность 
или желание произвести впечатление на 
окружающих.

Определение ценностных ориентаций прохо-
дит путем ранжирования списка ценностей в по-
рядке убывания их значимости для респонден-
та в настоящее время. При анализе полученных 
данных, помимо иерархии ценностных устано-
вок респондента, особое внимание заслуживает 
группировка ценностей в содержательные блоки, 
которая позволяет выделить позволяет выделить 
приоритетные жизненные сферы респондента.

При группировке ценностей выделяются сле-
дующие содержательные блоки:

• конкретные ценности. Ценности, относя-
щиеся к материальному миру, практиче-
ские, полезные, четко и реально обозна-
ченные;

• абстрактные ценности. Ценности, относя-
щиеся к духовному миру, не вещественные, 
не связаны с непосредственным восприя-
тием реального мира, но формирующие 
конкретное восприятие;

• ценности профессиональной самореализа-
ции. Ценности, определяющие стремление 
реализоваться в профессиональной, прак-
тической деятельности;

• ценности личной жизни. Ценности, опре-
деляющие приоритет индивидуального, 
личного развития, не связанные с трудовой 
деятельностью;

• этические ценности. Ценности, определя-
ющие соблюдение моральных принципов, 
норм поведения;

Таблица 1
Формулы психотипов личности [6]

Формулы психотипов
Управленцы Социалы Исследователи Гармонизаторы

ЕSТР ЕSFР ЕNTP ЕNFP
Маршал Политик Новатор Инициатор
ЕSТJ ЕSРJ ЕNTJ ЕNFJ

Администратор Энтузиаст Предприниматель Наставник
ISTJ IFSJ INTJ INFJ

Инспектор Хранитель Аналитик Гуманист
ISТР ISFР INTP INFP

Мастер Посредник Критик Романтик
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• ценности общения. Ценности, обуславли-
вающие потребность человека в информа-
ционном и предметном взаимодействии с 
другими людьми, межличностном взаимо-
отношении;

• ценности дела. Ценности, определяющие 
способность, готовность к поступкам, прак-
тической деятельности и их качественному 
исполнению;

• индивидуалистические ценности. Ценно-
сти, основанные на приоритете личных 
целей и интересов человека, поиске своей 
выгоды;

• конформистские ценности. Ценности, опре-
деляющие принятие и следование традици-
онным правилам, действиям, образу мысли 
(быть как все, делать как все);

• гуманистические ценности. Ценности, об-
условливающие внимание к другому чело-
веку, признание наличия у другого челове-
ка собственной картины мира, ценностей, 
убеждений, принципов.

Качественный анализ и интерпретация по-
лученных данных позволяет представить 
полученные данные в виде диаграмм, от-
ражающих систему ценностных установок 
(рис. 2, б, в).

Определение мотивационной структуры 
работника предлагается проводить с помощью 
тестовой методики Ф. Герцберга, где помимо 
структуры мотивов отображается общая удов-
летворенность трудом [8]. Так, слабая выражен-
ность внешних факторов свидетельствует о неу-
довлетворенности работника; наличие внешних 
факторов при низких показателях внутренних 
факторов говорит о нейтральной позиции работ-
ника; наличие обоих групп является показателем 
удовлетворённости трудом. Стоит обратить вни-
мание на соотношение внешних и внутренних 
факторов, поскольку именно оно обусловливает 
выбор методов воздействия на работника для 
реализации его профессионального потенциала.

Критерии оценки:
— Внешние факторы или факторы, удержи-

вающие в организации (компании). К ним от-
носятся: финансовые мотивы, общественное 

признание, отношение с руководством, сотруд-
ничество в коллективе. Эти факторы принимают-
ся сотрудниками как нечто само собой разуме-
ющееся. Однако при отсутствии любого из этих 
факторов происходит демотивация — сотрудники 
сознательно или интуитивно будут готовы уйти 
из организации, как только им предложат (или 
они найдут сами) лучшие условия труда. 

— Внутренние факторы или факторы, моти-
вирующие к трудовой деятельности. К ним отно-
сятся: ответственность работы, карьера (продви-
жение по службе), достижение личного успеха, 
содержание работы. Эти факторы собственно 
и мотивируют на более эффективную деятель-
ность и «подпитывают» лояльность сотрудников 
и приверженность их организации. 

Определение мотивационной структуры 
респондента происходит путем заполнения 
опросника, в котором необходимо поставить 
наибольший балл утверждению, наиболее под-
ходящему респонденту в большинстве случаев. 
Качественный анализ и интерпретация получен-
ных данных позволяет отразить мотивационную 
структуру респондента, представить полученные 
данные в виде диаграммы, отражающей систему 
мотивов (рис. 2, г).

Предложенная комплексная оценка, включа-
ющая в себя интегративное тестирование работ-
ников, направленное на определение психотипа 
работника, его ценностных ориентаций и струк-
туры мотивов позволяет формировать целостное 
представление о потенциале работника, видеть 
движущие направления и ведущие ограничения 
относительно развития и реализации професси-
онального потенциала работника. Это является 
базой для определения персональных методов 
воздействия на работников с целью их профес-
сиональной реализации.

Такой подход тесно перекликается с новой тру-
довой парадигмой, которая характеризуется тем, 
что наемные работники ориентированы не только 
получением высокой оплаты за свой труд, но и 
моральным и психологическим удовлетворением 
от него, возможностью самореализации в труде и 
повышения своего профессионального и интел-
лектуального уровня и социального статуса [7].
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