
 
 

Автономная некоммерческая организация высшего образования 

«Сибирский институт бизнеса, управления и психологии» 

 

ФАКУЛЬТЕТ ПСИХОЛОГИИ 

КАФЕДРА ПСИХОЛОГИИ 

 

ВЫПУСКНАЯ КВАЛИФИКАЦИОНАЯ РАБОТА БАКАЛАВРА  

 

 

БУДКОВА АНАСТАСИЯ СЕРГЕЕВНА 

 

 

ПСИХОЛОГИЧЕСКАЯ ГОТОВНОСТЬ ПЕРСОНАЛА ОРГАНИЗАЦИИ К 

ДЕЯТЕЛЬНОСТИ В УСЛОВИЯХ УПРАВЛЕНИЯ ИННОВАЦИЯМИ 

 

 

Дипломник                                                                         (    Будкова А.С     ) 

Руководитель                                                                     (     Титова О.И      ) 

Консультанты: 

Кафедра информатики                                                      (                               ) 

Нормоконтроль                                                                  (Нурисламова Т.С) 

 

 

                                                                               Допускается к защите 

                                                                               Зав.кафедрой ___________ 

                                                                               «___»_____________20___г. 

 

 

Красноярск  2020 



 
 

РЕФЕРАТ 

 

 

Выпускная квалификационная работа содержит 69 с., иллюстраций 13, 

источника 32, приложений 3. 

ПСИХОЛОГИЧЕСКАЯ ГОТОВНОСТЬ, ГОТОВНОСТЬ К РИСКУ, 

ЖИЗНЕСТОЙКОСТЬ, ТОЛЕРАНТНОСТЬ К НЕОПРЕДЕЛЕНОСТИ, 

ИННОВАЦИЯ, ИННОВАЦИОНАЯ ГОТОВНОСТЬ, СОПРОТИВЛЕНИЕ К 

ИННОВАЦИЯМ. 

Цель: изучение влияния жизнестойкости и толерантности к 

неопределенности на психологическую готовность персонала к деятельности в 

условиях управления инноваций. 

Задачи:  

1. Провести теоретический анализ психологической готовности персонала. 

2. Раскрыть понятие  инноваций в управлении организации. Сформировать 

представления о сопротивлении персонала и успешном внедрении инноваций в 

управлении организации. 

3. Ознакомиться с инновационной моделью VUCA-среды. 

4. Провести психодиагностику персонала и проанализировать все 

полученные данные. 

5. Разработать программу психологической помощи персонала для 

развития определенных способностей, которые окажут положительную 

динамику на готовность сотрудников к деятельности в условиях управления 

инновациями. 

Проведено изучение влияния компонентов жизнестойкости и 

толерантности к неопределенности на инновационную готовность персонала к 

деятельности. 

С этой целью было проведено исследование всех компонентов и выявлены 

взаимосвязи этих компонентов. 



 
 

Достоверность полученных в исследовании данных оценена с помощью 

корреляционного анализа Спирмена. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

 

В недавних исследованиях психологов именно готовность персонала к 

внедрению инноваций составляет 80 % успеха, в то время как отсутствие 

правильного восприятия таких результатов приводит к полному провалу 

инноваций. 

Тема инноваций поднимает целый веер проблем, решения которых 

связаны с областью психологии труда. Это проблемы выбора креативных, 

разносторонних сотрудников для разработки идей; создание команд 

компетентных исследователей на этапе тестирования нового продукта; 

проблемы обучения персонала новым технологиям; создание потребительского 

спроса на инновационный продукт. Анализ мировой практики инноваций 

показывает, что существуют проблемы разработки нового стиля руководства, 

сопротивления изменениям «на местах», проблемы переподготовки 

специалистов. 

Несмотря на актуальность, эта тема мало изучена именно с точки зрения 

психологии. Процесс создания, распространения и внедрения инноваций и 

лучших практик полностью влияет на внутреннюю, умственную жизнь 

человека, что обусловлено необходимостью адаптации к условиям новизны. 

Помимо положительного эффекта, включение в инновационный процесс 

оказывает негативное влияние на психологическое состояние человека, что 

проявляется в беспокойстве, защитном настрое, потере самооценки и других 

проявлениях, а также в усилении напряженности между участниками 

подразделения, усиление конфликтности и, как следствие, увеличение 

текучести кадров, а также замедление инновационных процессов. 

В нашей выпускной квалификационной работе мы ознакомимся с 

готовностью персонала к деятельности в условиях управления 

инновациями, выясним какие компоненты, влияют на психологическую готов-



 
 

ность персонала, а так же разработаем программу психологической помощи 

персонала. 

Объект: деятельность организации в условиях управления инновациями.  

Предмет: психологическая готовность персонала к деятельности в 

условиях управления инновациями. 

Цель: изучение влияния жизнестойкости и толерантности к 

неопределенности на психологическую готовность персонала к деятельности в 

условиях управления инноваций. 

Гипотеза: развитие способностей жизнестойкости и толерантности к 

неопределенности у персонала, положительно влияет на его готовность к 

инновационному управлению организации. 

Задачи:  

1. Провести теоретический анализ психологической готовности персонала. 

2. Раскрыть понятие  инноваций в управлении организации. Сформировать 

представления о сопротивлении персонала и успешном внедрении инноваций в 

управлении организации. 

3. Ознакомиться с инновационной моделью VUCA-среды. 

4. Провести психодиагностику персонала и проанализировать все 

полученные данные. 

5. Разработать программу психологической помощи персонала для 

развития определенных способностей, которые окажут положительную 

динамику на готовность сотрудников к деятельности в условиях управления 

инновациями. 

Методики: 

1. Методика диагностики инновационной готовности персонала, 

Пантилеевой В. В, Кнышевой Т. П. 

2. Методика «Толерантности к неопределенности», Стенли Баднер. 

3. Методика диагностики жизнестойкости, Сальватор Мадди.  
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I ТЕОРЕТИЧЕСКИЙ АНАЛИЗ ПСИХОЛОГИЧЕСКОЙ ГОТОВНОСТИ 

ПЕРСОНАЛА ОРГАНИЗАЦИИ К ДЕЯТЕЛЬНОСТИ В 

УСЛОВИЯХ УПРАВЛЕНИЯ ИННОВАЦИЯМИ 

 

 

1.1  Теоретические аспекты готовности персонала к деятельности            

          

 

Одним из основных компонентов эффективной деятельности является 

психологическая готовность специалиста. Именно низкая психологическая 

готовность может объяснить низкую производительность труда. 

Психологическая готовность - состояние, характеризующееся 

мобилизацией ресурсов субъекта труда для выполнения конкретных видов 

деятельности. 

Психологическая готовность обычно подразделяется на длительную 

готовность и временное состояние готовности, синонимами которого являются 

«предстартовое состояние» (Левитов Н. Д.), состояние «оперативного покоя» 

(Ухтомский А. А.) и состояние «бдительности» (Нерсесян Л. С., Пушкин В. Н.). 

Долгосрочная готовность - это умственная структура, которая объединяет 

позитивное отношение к определенному виду деятельности, профессии; черты 

характера, темперамент, мотивация, адекватные требованиям деятельности; 

необходимые знания, навыки; устойчивые профессионально важные 

особенности восприятия, внимания, мышления, эмоциональных и волевых 

процессов. 

Временная готовность - это относительная стабильность, эффективность 

воздействия на процесс деятельности, соответствие структуры готовности 

оптимальным условиям для достижения цели [2]. 



 
 

Структура состояния психологической готовности включает в себя ряд 

характеристик личности: 

- мотивационные: необходимость успешного выполнения задания, интерес 

к деятельности, стремление добиться успеха и показать себя с лучшей стороны; 

- познавательные: понимание обязанностей, трудовое задание, оценка его 

значимости для достижения конечных результатов деятельности и для себя (с 

точки зрения престижа), представление возможных изменений ситуации; 

- эмоциональные: чувство профессиональной  и  социальной  ответствен-

ности, уверенность в успехе, вдохновение; 

- волевые: самоуправление и мобилизация сил, сосредоточенность на 

задаче, отвлечение от мешающих влияний, преодоление страха, сомнения. 

Состояние психологической готовности помогает работнику успешно 

выполнять свои обязанности, правильно использовать знания, навыки, умения, 

опыт, личные качества, сохранять самообладание и перестраивать деятельность 

в случае непреодолимых препятствий. 

Говоря о деятельности организации, нельзя не коснуться проблемы риска. 

Психологическая готовность персонала в целом неразрывно связана с понятием 

риска в результате непредсказуемости. Риск связан со значительными 

затратами усилий и денег при неопределенном соотношении прибылей и 

убытков [7]. 

Готовность к риску является важной чертой личности, которую отмечают 

многие исследователи. В этом смысле интересны исследования в области 

психологии принятия решений (П. К. Анохин, Д. Н. Завалишина, Х. Хекхаузен, 

Т. В. Корнилова и др.), особенно в области принятия решений в условиях 

неопределенности. Необходимость принимать решения в условиях неопределен

ности как неполного осознания, учитывать последствия выборов в перспективе 

изменений, которые не поддаются рациональному прогнозу, руководствоваться 

сетью и динамическим взаимодействием переменных в ситуации и не только 

посредством видимых причинно-следственных связей - эти и другие условия 
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выходят на первый план в практике принятия решений во все более сложном 

мире, который требует от человека способности к новому мышлению.                    

Говоря о готовности к риску в условиях неопределенности, можно 

выделить личностные способности, компоненты которых полностью 

охватывают характеристики психологической готовности и которые, если они 

будут разработаны, помогут решить проблему внедрения инноваций. 

Такая способность, как устойчивость, - это способность человека 

противостоять стрессовым ситуациям, сохраняя при этом внутренний баланс, 

не снижая при этом успеха деятельности. Эта способность включает в себя 

такие компоненты, как: 

-  вовлеченность - это включение человека в события его жизни и его 

деятельности, получение от этого удовольствия; 

-  контроль - побуждает субъекта искать пути и средства влияния и 

воздействия на ситуацию с целью превращения ее в менее стрессовую, избегая 

попадания в состояние беспомощности, убежденности в наличии причинно-

следственной связи между его действиями, поступками, усилиями и 

результатами; 

-  принятие риска - позволяет человеку понять неизбежность риска и 

оставаться открытым для внешнего мира, принять событие как испытание, дает 

возможность получить новый опыт. 

В дополнение к этим компонентам устойчивость включает в себя такие 

основные ценности, как сотрудничество (совместная работа), доверие и 

творческий подход. 

Выделяют основные механизмы устойчивости: 

-  оценка жизненных изменений как менее стрессовых; 

-  создание мотивации к трансформационному совладанию; 

-  усиление иммунного ответа; 

-  усиление ответственности в отношении практики здравоохранения 

(здоровый образ жизни); 

10 

                                                    10 



 
 

-  поиск активной социальной поддержки, способствующей 

трансформационному преодолению. 

Важно отметить, что при изучении психологических процессов 

противостояния человеку со стрессом, способов преодоления экстремальных 

ситуаций и способностей личностного развития в трудных жизненных 

обстоятельствах используются различные концепции. Все они, в частности, 

связаны с понятием «жизнеспособность» и, прежде всего, отражают наличие у 

человека внутренних возможностей, которые он может использовать в 

различных жизненных ситуациях. И мы можем предположить, что с развитием 

этой способности, сотрудников на должном уровне, проблем с внедрением 

новых моделей управления можно избежать. 

Поскольку ранее мы также говорили об условиях неопределенности, 

необходимо сказать о такой способности личности, как терпимость к 

неопределенности. Современная жизнь - это бесконечный процесс принятия 

решений в условиях неопределенности. И если для одних это возможность 

показать свою творческую природу, преодолеть ограничения и открыть что-то 

новое, то для других это дополнительная задача, которая усложняет процесс 

принятия решений [21]. 

В современной литературе концепция толерантности к неопределенности 

описывает процессы саморегуляции личности при отсутствии устойчивых 

руководящих принципов выбора и невозможности использования 

установленных клише или готовых решений. На одном полюсе этой концепции 

находится принятие условий неопределенности, которые включают поиск 

решений, ответов, путей решения конкретной проблемы, несмотря на 

неопределенность; принятие решений с учетом изменчивости и 

непоследовательности контекста; умение учитывать влияние разных факторов 

на один и тот же процесс или объект; готовность к творчеству, экспериментам и 

импровизации. С другой стороны, избегание неопределенных условий, страх 

перед ними, стрессовое состояние в новых, необычных ситуациях. 
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Принятие неопределенности и адаптация к ней - сложная стратегия. 

Трудность заключается в его иррациональности и преобладающей 

эмоциональной составляющей. Если ситуация рассматривается человеком как 

неуправляемая и непредсказуемая, и на нее невозможно повлиять, становится 

невозможным применять стратегии, связанные с планированием своих 

действий. 

Неопределенность можно воспринимать как вакуум, который, притягивает 

все, что может его заполнить. В условиях неопределенности мы получаем 

возможность найти то, для чего раньше не было места в нашей жизни. Это 

может стать новым опытом, способствующим многостороннему развитию 

личности и раскрытию ее потенциала. Хотя стремление к определенности, 

напротив, часто приводит к застою, к ходу по замкнутому кругу ошибок 

прошлого. 

Все это дает основания полагать, что развитие у человека терпимости к 

неопределенности можно считать одной из успешных стратегий преодоления 

трудностей. Готовность человека действовать в условиях недостатка 

информации, отсутствия четких руководств и готовых шаблонов делает его 

более адаптивным. Такой человек более глубоко анализирует реальную 

ситуацию, сосредоточен на решении проблемы, а не на том, чтобы ее избежать 

из-за недостатка информации. При необходимости ее можно в любой момент 

перестроить, изменить стратегию, принять инновационные решения. Что 

положительно скажется на деятельности организации [13]. 

Подводя итог, можно сказать, что новая рабочая ситуация в организации 

требует от персонала дополнительных усилий для осознания необходимости 

процессов и изменения привычных стереотипов функционирования, развитый 

уровень стрессоустойчивости и способность адаптироваться к новым  рабочим 

условиям, что может привести как к повышению профессионализма и 

показателей успеха, так и к дезорганизации деятельности и плохое здоровье 

работников. Поэтому специалистов в области управления заинтересовали 
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новые, инновационные модели управления и аспекты, влияющие на готовность 

персонала работать в таких условиях.     

 

 

1.2 Деятельность организации в условиях управления инновациями                                       

 

 

Начнем с того, что мы раскроем понятие инновация - это процесс 

внедрения нового в различные сферы организационной и социальной 

деятельности, производства и промышленности. Этот процесс напрямую связан 

с научно-технической революцией, которая включает в себя значительные 

изменения в быстро развивающихся компаниях каждые 4-5 лет. Причины 

необходимости инноваций определяются проблемной ситуацией, а именно: 

-  по заказу; 

-  снижение качества и эффективности труда в организации и на 

производстве; 

-  стремление к самосовершенствованию; 

-  новые обстоятельства, условия эксплуатации, эксплуатация. 

В связи с психологическими проблемами внедрения инноваций мы 

назовем имена таких отечественных исследователей, как О. С. Советова,          

Н. И. Лапин, В. Ф. Галыгин, Е. Т. Гребнев, Ю. В. Ломоносова, Ю. Вооглаид,         

А. И. Пригожин, Н. А. Ильина, зарубежные - К. Дэвис, Т. Питер, Р. Уотерман, 

Н. Тичи, М. Деванн. 

Инновация - это процесс качественного изменения чего-либо, изменение 

одного или нескольких элементов социально-технической системы 

организации, направленное на повышение эффективности ее деятельности и 

воспринимаемое субъектом усвоения (работник организации, член трудового 

коллектива, предприятия в целом) столь же значительным и новым, как, 
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например, изменение технологических процессов, структуры персонала, оплата 

труда, численность персонала и т. д. [4]. 

Любое нововведение имеет как технические, так и психологические 

последствия, и, несомненно, стоит согласиться с Кричевским Р. Л, что 

«традиционно нововведения принято рассматривать как некое, безусловно, 

положительное в жизни организации (или общества) событие. А между тем 

исторический и чисто житейский опыт свидетельствует, что это далеко не так. 

Отнюдь не все нововведения суть благо для людей, даже если и быть во благо - 

их предназначение» [12, С. 119]. В связи с этим выясняется чрезвычайно 

важная роль социально-психологических факторов в реализации инноваций. 

Для психологов это выражается в решении проблемы обеспечения 

«психологической поддержки» инноваций, которая позволяет преодолевать 

инновационные барьеры с наименьшими потерями [12]. 

Существует множество классификаций инноваций по типам. Инновации 

могут быть радикальными и модифицирующими; производительными, 

технологическими, социальными. Согласно достаточно общей классификации, 

представленной в работе Ильиной Н. А, инновации могут быть: 

-  предметно-целевыми (направленный на производство и разработку 

новых продуктов). С психологической точки зрения для них наиболее 

характерно ожидание более сложной работы; 

-  технические и технологические (новые средства производства и новые 

технологии). Сотрудники организаций ожидают наименьшего от такого рода 

инноваций; 

-  организационно-управленческие (разработка и внедрение новых 

организационных структур и методов управления трудовым коллективом); 

-  социально-экономические (социальное развитие и применение новых 

экономических механизмов для функционирования предприятия) [9]. 

Последние два типа инноваций вызывают наибольшее количество 

негативных ожиданий и последствий и чаще всего заканчиваются неудачей, 
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причинами которой могут быть: 

-  стремление любой организации к стабильности; 

-  непредсказуемое влияние изменений в одной структуре на изменения в 

другой; 

-  влияние инноваций не только на формальную структуру организации, но 

и на неформальную, и, как следствие этого, негативное отношение работников 

к инновациям. 

 Инновации с ярко выраженным социальным аспектом по сравнению с 

материально-техническими инновациями отличаются: 

-  более тесные отношения со специфическими связями с 

общественностью, деловой культурой. Показано, что одни и те же инновации 

могут проявляться по-разному в разных странах и даже регионах; 

-  социальные инновации имеют большой размах, потому что внедрение 

инноваций затрагивает управленческую, экономическую и другие сферы; 

-  существует сильная зависимость использования инноваций от групповых 

и личных качеств пользователей; 

-  в социальных инновациях преимущества не так очевидны и очевидны, 

как в случае технических инноваций. Существует сложность в расчете их 

эффективности; 

-  наличие социальных инноваций по своей цене. Денежные затраты могут 

быть относительно небольшими, но это не означает подлинно низкую 

стоимость. Стрессовые моменты чаще встречаются в социальных инновациях, 

чем в технических. 

Инновации любого типа обычно затрагивают значительное количество 

сотрудников. В связи с этим выделяются основные ролевые позиции: 

руководитель проблемы, новатор, инициатор, разработчик, эксперт, 

производитель, организатор, пользователь. Этот набор ролевых позиций 

зависит от содержания и масштаба нововведений и встречается редко. 

Обязательны две позиции: организатор и пользователь. Некоторые позиции 
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могут совпадать в одном человеке. В то же время инновационная позиция и 

функциональная позиция работника могут не совпадать. Как правило, 

руководитель предприятия является основным исполнителем инновационного 

процесса, и его поведение в этом случае отражает стандарты инновационного 

поведения - стремление быть первым, а потому и предприимчивым, дает 

свободу действий творческим, талантливым сотрудники и поддержку 

энтузиастов. Поэтому главным в инновационном поведении менеджеров 

является развитие мотивации инноваторов среди сотрудников [26]. 

Остановимся подробнее на основных этапах инновационного процесса: 

1. Инициирование инноваций. Это может быть вызвано как внешним или 

внутренним давлением, так и внутренней мотивацией, то есть может отражать 

внутренние и внешние факторы. Как правило, существует три внешних 

источника идей: конкуренты, поставщики (материалов и комплектующих) и 

потребители (например, 67% новых продуктов в области производства 

полупроводников и электроники производится с участием потребителей). На 

этом этапе необходимо определить потребность организации в инновациях или 

даже какой-то конкретный тип. Такого рода аналитическая работа, как правило, 

осуществляется руководством организации, и зачастую ее может инициировать 

один из топ-менеджеров, например, президент компании или генеральный 

директор производственного объединения. Н. Тичи и М. Деванна называют 

таких инновационных лидеров «лидерами реорганизации». 

2. Принятие решения о необходимости внедрения инноваций 

определенного типа. Это следующий шаг, который позволит вам снова взвесить 

все за и против, чтобы убедиться, что предложенная идея действительно 

правильная, здоровая и логичная. При этом руководитель для большей 

уверенности в правоте своего выбора может обратиться к мнению экспертов.  

3. Развитие инноваций. Это этап подготовки точного проекта, расчета 

возможных объективных и субъективных последствий, правового и 

экономического развития инновации. 
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4. Подготовка объекта к инновациям. На этом этапе очень важно найти 

сторонников инновационной идеи, особенно среди влиятельных в организации, 

а также попытаться предвидеть отношение многих других сотрудников, в 

частности тех, на кого могут повлиять предлагаемые инновации. В это время 

целесообразно провести анализ поведения людей, имеющих ключевое влияние, 

чтобы выяснить их отношение к переменам. Кроме того, необходима оценка 

социальных сетей организации и определение присутствия в них сторонников 

инноваций. Лидер, новатор, играет роль психолога в этом процессе, способного 

пробудить энтузиазм у людей и зажечь веру в идею. Благоприятный 

эмоциональный фон значительно усиливает мотивационный эффект. Таким 

образом, этот этап инновационного процесса заканчивается убеждением членов 

организации или, по крайней мере, большинства из них, в необходимости 

обращения к определенному типу инноваций. 

5. Внедрение инноваций. Сначала это может быть пробная версия, а затем 

полная. Для успеха внедрения инноваций необходимо учитывать следующий 

психологический момент - важность принятия групповых решений. 

Посредством групповой дискуссии можно добиться изменения его установок в 

требуемом направлении гораздо более эффективно, чем при обычном 

монологическом обращении к человеку. Кроме того, эффективная 

коммуникация играет очень важную роль в инновационном процессе. Люди 

должны знать, что происходит в организации, что их ждет в будущем, каковы 

возможные последствия конкретного нововведения. Руководству также полезно 

знать, как сотрудники воспринимают предлагаемые инновации, что 

препятствует их успешной реализации, и каковы предложения сотрудников 

относительно улучшения инновационного процесса. Неблагоприятный 

психологический климат в организации не способствует успешному внедрению 

инноваций (высокая конфликтность и низкая сплоченность сотрудников, 

высокая текучесть кадров). 
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6. Промышленная эксплуатация инноваций. Показано, что наиболее 

успешные нововведения внедряются в сравнительно небольших организациях 

(это предприятия с численностью от 500 до 1000 человек). На этом этапе очень 

важна следующая психологическая характеристика персонала организации: 

терпимость к неудачам, вера в способность преодолевать препятствия, 

возникающие даже на этом заключительном этапе внедрения инноваций. 

Отметим, что на Западе каждая вторая организационная перестройка не 

оправдывает возложенных на нее надежд [29]. 

Далее мы рассмотрим социально-психологические факторы, 

обеспечивающие успешную реализацию инноваций. Соответственно, на 

каждом этапе инновационного процесса можно описать различные социально-

психологические явления, которые оказывают стимулирующее или тормозящее 

влияние на его течение. 

Первая группа факторов - объективные факторы окружающей среды. К 

ним относятся: 

1. Масштабы инноваций в отрасли. Они могут стать объективной 

необходимостью при принятии организацией инновационной политики. 

2. Инновационная политика предприятия. Она может быть как 

интенсивной, так и экстенсивной. Т. Питерс и Р. Уотерман считают, что 

инновационные компании чрезвычайно изобретательны в постоянном 

реагировании на любые изменения в окружающей среде. По мере изменения 

среды эти компании также меняются. Кроме того, существует зависимость от 

предыдущего инновационного опыта организации. Если оно прошло успешно, 

то, как правило, этот опыт передается в будущие организационные 

преобразования. Существует концепция так называемых «творческих 

организаций», в которой существует восприимчивость к новому, 

поддерживается толерантность к «странностям», вырабатываются стимулы для 

творчества, внимание уделяется отдельной творческой личности. Как правило, 
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такого рода ориентация на инновации определяется высшим руководством, что 

проявляется в так называемой «инновационной ориентации». 

3. Тип и характер производства. Чем сложнее технология производства, 

тем больше трудностей предприятия испытывают в инновационном процессе. 

4. Экономическое состояние предприятия. Это может быть как фактором, 

сдерживающим инновационный процесс, так и фактором, ускоряющим его. 

5. Особенности конкретной производственной среды (содержание 

трудовой деятельности, структура профессиональной квалификации команды и 

т. д.). 

Вторая группа факторов - субъективные факторы окружающей среды. К 

ним относятся: 

1. Пол и возраст. Влияние этих факторов довольно противоречиво. 

Известно, что женщины более конформны, осторожны, чем мужчины. Но в то 

же время, согласно последним данным, в Америке женщины занимают около 

35% руководящих должностей (эта цифра удвоилась по сравнению с 1972 

годом). Исследования показали, что женщины движутся быстрее в тех сферах 

бизнеса, где старые правила не работают, где нужно изобретать что-то новое, и 

в традиционных сферах мало женщин-лидеров. Например, в такой области, как 

телекоммуникационная отрасль, женщины внесли свой вклад в 

фундаментальные изменения ценностей и отношений. Считается, что в 

инновационном процессе женщинам помогают такие личные качества, как 

стремление к новым вещам, радикализм, аккуратность, а также высокая 

чувствительность. Те же сложные закономерности проявляются в оценке 

возрастного фактора в активной инновационной политике. Здесь скорее можно 

говорить о субъективной значимости нововведений для каждого человека 

независимо от возраста. Тем не менее, в исследовании Советовой О. С., было 

показано, что люди в возрасте 25–29 лет имеют самые высокие инновационные 

установки, радикальные инновации выше в возрасте 30–39 лет, консервативно 

обобщенные установки преобладают в возрасте 50–59 лет [22]. 
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2. Личные качества. К качествам, которые способствуют внедрению 

инновационного процесса, относятся склонность к риску, заинтересованность в 

карьерном росте, высокий профессионализм, личное участие и установка на 

инновации. Новаторы - это люди с высокой способностью к социальной 

адаптации, готовые к сотрудничеству, общительные: бодрые, активные, легко 

воспринимающие жизнь, склонные к непостоянству, независимые, 

игнорирующие социальные условности, агрессивно защищающие свои права, 

невосприимчивые к угрозе, готовый к риску, склонный к экспериментам, 

гибкий, легко приспосабливающийся к неудобствам и изменениям, не 

доверяющий властям. Новаторы в большей степени чувствуют ответственность 

за удачу, а не за неудачу; у них высокий интеллектуальный потенциал, 

критическое отношение к реальности, склонность к поиску альтернатив, 

творческий подход,  отличаются активностью личности. Поэтому носители 

этих качеств часто оказываются в конфликте с окружающей средой. 

Если более подробно остановиться на социально-психологическом 

отношении к инновациям, то исходя из соотношения трех компонентов в них 

(готовность к инновациям является мотивационным компонентом; готовность к 

новым условиям жизни (знания, навыки, опыт) является когнитивным 

компонентом; и реальная деятельность (поведенческая составляющая). 

Журавлев  А. Л. дает  классификацию  социально-экономических типов 

личности: 

-  «активные реформаторы» (желают, умеют работать и активно 

действуют);  

-  «пассивные реформаторы» (желают, умеют, но не действуют);  

-  «пассивно-положительные» (желают, не умеют, не действуют);  

-  «преодолевающие себя» (умеют и действуют, но не желают изменений);  

-  «неэффективные» (желают и действуют, но не умеют); 

-  «выжидающие» (умеют, но не желают и не действуют); 

-  «слепые исполнители» (выраженного желания нет, не умеют, но 
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действуют в направлении изменений с помощью других); 

-  «пассивные противники» (не желают, не умеют, не действуют);  

-  «активные противники» (не желают, не умеют, действуют против 

изменений). Как указывает автор классификации, сами эти типы довольно 

подвижны, и их соотношение в группах может меняться очень быстро [29]. 

3. Квалификация, опыт работы и образование. Эти факторы чрезвычайно 

важны для успешного функционирования в управленческой деятельности и для 

принятия инновационных решений. Очевидно, что прогрессивный лидер 

должен обладать различными знаниями в области управления и бизнеса, а 

также иностранными языками. Наиболее активными в инновационном процессе 

являются люди с высоким уровнем образования. В то же время новички более 

склонны принимать инновации, чем опытные работники. 

Перечисленные выше характеристики в основном связаны с личными 

характеристиками инициаторов и исполнителей инновационного процесса, и в 

этой роли, как уже упоминалось, выступают руководители или менеджеры. 

Что касается характеристик персонала (исполнителей), то, по словам 

Кричевского Р. Л., для успешной реализации инновационной политики важны 

следующие: 

-  уровень образования работников (чем он выше, тем легче 

воспринимается инновация, тем успешнее процесс обучения); 

-  информационные контакты и осведомленность людей (получение им 

адекватной информации об инновациях); 

-  мотивация к инновациям (предполагается, что это реакция на 

инновационное поведение лидеров и инициаторов инноваций, реакция на 

соответствующие стимулы и т. д.); 

-  субъективное отношение, связанное с «потерей» и «прибылью» человека 

(изменение должности, зарплаты, режима и организации работы, влияние на 

здоровье), которое имеет широкий спектр различных оттенков от 

безоговорочного принятия инновации до активного сопротивление этому. 

                         21 



 
 

В исследовании Ильиной Н. А. было показано, что специфическое 

отношение работников к инновациям традиционно состоит из трех 

компонентов - когнитивного, эмоционального и поведенческого. Она 

определила пять типов отношения к инновациям: активно-позитивное, 

пассивно-позитивное, нейтральное, пассивно-негативное, активно-негативное 

[9]. 

Для успешного внедрения инноваций чрезвычайно важно знать 

преобладающую ориентацию персонала на инновации, что позволяет 

прогнозировать поддержку или отклонение запланированной инновации. 

Формирование положительного отношения во многом зависит от усилий 

инициаторов и организаторов нововведений и определяет особенности и сроки 

вторичной адаптации работников в организации. 

Обратите внимание, что важным психологическим моментом, который 

может замедлить инновационный процесс, а в некоторых случаях даже 

остановить его, является отказ от инноваций, который называется 

психологическим барьером в отношении инноваций. Это сопротивление 

переменам, создателем и «носителем» которого является сам человек. Это 

состояние, которое мешает процессу адаптации человека к новой среде, 

связанной с ситуацией и личностными характеристиками. Это связано с 

генетическим и психологическим характером личности, с естественным 

желанием людей и групп поддерживать стабильность, с предпочтением 

«знакомых» к «незнакомым», с жизненными стереотипами, которые поощряют 

осторожность и страх. 

 Психологический барьер - это развивающееся образование. Его параметры 

меняются на разных этапах инноваций, зависят от типа организации и различны 

для разных категорий работников. Как правило, барьер выше как на этапе 

внедрения инноваций, так и на первом этапе инноваций; на этапе развития 

инноваций психологический барьер снижается. Таким образом, барьер для 

инноваций должен быть исследован в каждом случае [28]. 
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 По мнению К. Дэвиса, причины сопротивления персонала 

организационным инновациям могут быть трех видов: экономические, личные 

и социальные. 

К числу экономических относятся: страх безработицы; боязнь сократить 

продолжительность рабочего дня и, как следствие этого, заработок; страх 

снижения социального статуса и базовой заработной платы; боязнь 

интенсификации труда и сокращения прогрессивной оплаты труда. То есть 

главное здесь - страх потери (полной или частичной) заработка, который 

формирует очень устойчивый антиинновационный настрой для работника. 

Следующие причины считаются личными причинами: восприятие критики 

личных методов работы как обиды; страх, что приобретенные навыки будут 

ненужными, а профессиональная гордость будет ущемлена; уверенность в том, 

что инновации всегда приводят к увеличению специализации, увеличению 

монотонности труда и снижению самооценки как участника трудового 

процесса; нежелание тратить энергию на переподготовку; страх увеличения 

трудоемкости; страх неопределенности из-за непонимания сути и последствий 

нововведений. 

Среди социальных причин следующие: нежелание адаптироваться к 

новому социально-психологическому климату в коллективе; желание 

поддерживать знакомые социальные связи; страх, что новая социальная среда 

приведет к меньшему удовлетворению работой; враждебность к внешнему 

вмешательству в личные дела и к лицам, внедряющим инновации; 

неудовлетворенность слабостью личного участия и незначительностью их роли 

во внедрении инноваций; Уверенность в том, что любые нововведения выгодны 

компании, а не сотруднику, его коллегам по работе или обществу [23]. 

По словам Кричевского Р. Л.,  такая классификация устраняет 

антиинновационные барьеры со стороны работников высокоэффективной 

экономической системы, и во внутренних организациях часто есть 

«доморощенные» причины. Пригожин А. И. считает, что такими социально-
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психологическими коннотациями являются: ориентация многих наших 

сотрудников не на достижение, а на избежание неудачи; страх перед риском, 

непредвиденные трудности; низкий уровень претензий; установка типа «проще 

купить за границей», что является следствием неверия в отечественные 

технологии. 

Чтобы инновация была успешной, при ее реализации, по словам   Ильиной 

Н. А., необходимо учитывать следующие моменты: 

- лидер и члены команды должны четко понимать, что будет сделано и 

когда. Необходимо провести коллективный анализ возможных вариантов 

инноваций, сформулировать поэтапный план реализации и четко представить 

их последствия (например, разделение труда, оплата труда, расстановка и 

подчинение персонала и т. д.); 

-  следует оценить степень готовности команды к изменениям и участию в 

инновациях. Как известно, хороший социально-психологический климат в 

коллективе ведет к успеху. Не менее важна информация о спектре 

неудовлетворенности работников основными условиями их деятельности. 

Таким образом, диагностика потенциала для внедрения новых вещей в команду 

важна диагностика готовности предприятия к коллективу. В социально-

психологическом плане это выражается в сотрудничестве подразделений, 

единстве целей в команде, уровне развития микроколлективов, понимании 

недостатков старой организационной структуры, позитивном отношении к 

новым функциям и статусу, и опыт адаптации к новым условиям; 

-  должны соблюдаться условия поэтапной реорганизации. Это снижает 

риск и потенциальный отказ от инноваций; 

-  продвигает инновации, поддерживая реорганизацию «ключевых» людей 

организации, а также привлекая к этому неформальных лидеров; 

-  к успеху приводит  широкое вовлечение персонала, работающего во всех 

отделах организации. Действительно, если человек внес свой вклад в 

организационную перестройку, он становится его сторонником и защитником. 
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Особенно необходимо тщательно работать с людьми тех отделов, где готовится 

реорганизация. Более того, нет необходимости вовлекать всех членов команды 

в этот процесс, поскольку такой широкий подход ведет к размыванию личной 

ответственности; 

-  обязательным условием является осведомленность команды о подготовке 

и внедрении инноваций, особенно при организации управленческих инноваций. 

Фрагментарная информация быстро принимает форму слухов. Таким образом, 

чем больше вопросов решается на подготовительном этапе, тем успешнее будет 

реорганизация. 

При планировании инноваций планирование рисков также необходимо. 

Риск - это действие в ситуации неопределенности, непредвиденности. Риск - 

это затраты усилий и денег с неопределенным соотношением прибылей и 

убытков. Это проблема, в первую очередь социальная, даже с техническими 

инновациями. Для конкретного человека, особенно лидера, это берет на себя 

ответственность за его реализацию. Склонность к риску является довольно 

стабильной характеристикой личности и связан с такими личностными 

качествами, как импульсивность, независимость, стремление к успеху и 

тенденция к доминированию. На рискованное поведение также влияют 

культура и социальные условия. Уверенные в себе люди чаще рискуют, потому 

что не боятся «потерять лицо», когда проигрывают. Практика показывает, что 

успешные предприниматели рискуют умеренно. 

В период внедрения инноваций в большинстве коллективов наблюдается 

улучшение горизонтальных взаимоотношений работников, уменьшение 

конфликтов, повышение внутригрупповой сплоченности, то есть своеобразная 

компенсация общей напряженности проявляется в сфере отношений. Однако 

следует помнить, что все это происходит в ближайшем окружении, в 

неофициальных подгруппах. В то же время может быть активизировано 

межгрупповое взаимодействие, связанное с межгрупповым противостоянием и 

конфронтацией определенных групп, интересы которых могут быть затронуты 
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в ходе реорганизации.  

Таким образом, инновационная ситуация раскрывает структуру группы и 

активизирует происходящие в ней процессы. В течение этого периода 

отношения между подчиненными и руководством могут ухудшиться, 

вертикальный конфликт возрастает, а авторитет руководства снижается. В 

ситуации инноваций лидер воспринимается не как личность, а как 

представитель организации, как безличный функционер, он несет всю 

ответственность за результаты и трудности инноваций. Критичность в команде 

возрастает не только по отношению к лидеру, но и ко всем аспектам    

социально-производственной ситуации. Отношение к инновации является 

более позитивным, если оно вводится «изнутри», а не «сверху». Эти данные о 

социально-психологических последствиях внедрения инноваций 

подтверждаются большим статистическим материалом, собранным         

Ильиной Н. А. [9]. 

Проблема инноваций была поднята нами из-за ее крайней актуальности 

на современном этапе общественного развития, а отсутствие учета     

социально-психологических факторов при любой реорганизации влечет за 

собой значительные потери, как для инициаторов, так и для организаторов и 

пользователей инноваций.  

Эффективно работающая организация - это организация, руководство и 

команда которой понимают необходимость систематических инноваций, но в 

то же время полностью предвидят социально-психологические последствия 

этих процессов, могут прогнозировать и управлять ими, то есть планировать 

организационное развитие. Эффективно работающая организация - это 

организация, способная к инновационному риску, руководство которой может 

принимать решения в условиях неопределенности, когда не всегда возможно 

оценить вероятность потенциальных результатов. Известно, что                 

социо-культурная, политическая и наукоемкая среда имеет наибольшую 

неопределенность. Именно в этих областях мы видим возможность применения 
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имеющихся знаний о социально-психологических аспектах инноваций. 

И поэтому мы приходим к выводу, что большую роль в психологии 

инноваций отводится изучению личности участников инновационного процесса 

и влиянию личностных качеств на инновационный настрой или 

инновационную готовность. В нашей выпускной квалификационной работе мы 

изучим, как такие способности, как устойчивость и толерантность к 

неопределенности, влияют на готовность персонала к инновационному 

управлению. 

 

 

1.3 VUCA: новая среда управления талантами и планирования 

деятельности персонала 

 

 

Рассмотрим одну из инновационных моделей управления организацией - 

среду VUCA. Модель VUCA прекрасно описывает состояние волатильности и 

случайности бизнеса, экономики, которую мы наблюдаем в настоящее время. 

Впервые концепция мира VUCA появилась в 1987 году для описания состояния 

стран после холодной войны. На данный момент термин VUCA активно 

распространяется по всем направлениям: сначала военные, затем менеджеры, а 

теперь и тренеры обращаются к этому определению. 

Производительность современных организаций во многом зависит от 

оптимального взаимодействия организации с внешней средой. В связи с этим 

одно из лучших решений - прийти к инновационному управлению с 

использованием модели VUCA, особенности которой определяются четырьмя 

характеристиками: 

- V - нестабильность, неустойчивость; 

- U - неопределенность; 

- С - сложность; 
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- А - неоднозначность. 

В соответствии с этими аспектами организация формирует свою 

жизнеспособность таким образом, чтобы быть эффективной в кризисных и 

неопределенных ситуациях. Эти характеристики жизнеспособности 

отражаются в организационной культуре, от которой, в свою очередь, они во 

многом зависят и определяют требования к работнику - члену организации. 

При определении показателей, характеризующих жизнеспособность 

организации во взаимодействии со средой VUCA, имеет смысл использовать 

системный подход, который позволяет нам охарактеризовать организацию как 

систему и обосновать общесистемные критерии эффективности организации. 

Эффективность организации производства как системы определяется теми 

свойствами, которые обеспечивают ее адаптацию и развитие. Под адаптацией 

имеет смысл понимать соответствие организации требованиям (внешним и 

внутренним). Развитие организации характеризуется появлением новых форм 

ее взаимодействия с внешней средой, что приводит к повышению 

эффективности, как самой организации, так и компонентов внешней среды [15]. 

О свойствах, обеспечивающих адаптацию и развитие организации, 

говорили давно. Так, Р. Джонсон, Ф. Каст и Д. Розенцвейг рассматривают 

чувствительность, стабильность и скорость реакции производственной 

организации как системы, Д. Клиленд и В. Кинг говорят о необходимости 

гибкости в связи с анализом организации управления, показатель гибкости 

организации используется М. Старром, Дж. Л. Гибсоном и другие. 

Очевидно, что среда VUCA предъявляет требования не только к 

организации в целом, но и к каждому отдельному сотруднику в соответствии с 

его основными ролями. В соответствии с этим концепция жизнеспособности 

может применяться не только к организации, но и к сотруднику: способность 

сотрудника быть эффективным в организации, взаимодействующей со средой 

VUCA, можно понимать как жизнеспособность сотрудника. 
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В связи с этим определение требований для работника, действующих в 

среде VUCA, имеет большое значение. Основанием для этого могут служить 

условия эффективности личности как работника, которые проявляются в 

рабочем поведении. 

Традиционное понимание эффективности работы характеризуется тем, что 

эта эффективность зависит от двух характеристик - мотивации и способности. 

Однако дальнейшее развитие психологии труда и инженерной психологии 

обосновало значение третьей характеристики - когнитивного компонента 

работы (понятия «операционный образ», «концептуальная модель», «картина 

профессионального мира»). В связи с этим имеет смысл понимать этот 

когнитивный компонент во всех его проявлениях как способ работы. 

Наконец, четвертая характеристика работника - культура труда - 

определяется как психологией труда (например, профессиональной культурой, 

культурой безопасности), так и введением понятия «организационная 

культура» в научное использование, которое имеет выраженная 

психологическая основа. Эта рабочая культура в основном реализуется и 

формируется в основных ролях сотрудника - члена организации, 

профессионала, руководителя, подчиненного, коллеги. 

Характерной чертой среды является ориентация работника не на 

отношения, а на деятельность. В этом случае ориентация на отношения, 

выраженная в менталитете российского работника, является вторичной и 

способствует реализации бизнес-ориентации, прежде всего в виде 

повсеместного внедрения групповых форм труда. 

 Кроме того, принимая во внимание системные характеристики 

эффективности, можно определить общие требования к сотруднику, которые 

являются общими для всех типов культур, определяющих их эффективное 

взаимодействие со средой VUCA: 

-  возможность быстрого ввода обычного режима работы; 

-  возможность длительной работы в оптимальном режиме; 
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-  возможность быстрого восстановления; 

-  возможность быстро освоить новую работу; 

-  способность работать в неблагоприятных условиях. 

Далее рассмотрим, что должно начать делать управление талантами, чтобы 

работать в среде VUCA. 

Менеджеры талантов должны подготовиться к разрушительным вызовам и 

возможностям, которые невозможно предсказать. Вот некоторые упреждающие 

шаги, которые нужно предпринять, чтобы подготовиться к VUCA-модели: 

-  гибкие, проворные работники - развивать в качестве основной цели 

фокус на выборе, обучении, удержании сотрудников и руководителей, которые 

являются гибкими, быстрыми и преуспевают в среде VUCA, которые способны 

эффективно действовать в непредсказуемых ситуациях; 

-  гибкие процессы - требование мобильности, гибкости и способности 

быстро меняться, как важный компонент во всех текущих и новых программах 

и процессах для управления талантами; 

-  устаревание процессов; требование ко всем программам управления 

талантами включать компонент, который постоянно проверяет программы на 

«моральный износ» и устаревание; 

-  обучение решению неожиданных проблем - обучение должно развивать 

способность сотрудников быть готовыми к диагностике и эффективному 

решению непредвиденных проблем; 

-  ориентация на инновации - приоритет управления талантами в поиске 

новаторов, людей, склонных к внедрению изменений; 

-  быстрое обучение - работа по повышению скорости индивидуального и 

организационного обучения; 

-  более развитые внутренние ротации - развивать процесс увеличения 

скорости внутренних перемещений работников на должности, где они будут 

более полезными; 
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-  временная занятость  -  используйте временных работников в 

значительной части вашей рабочей силы, чтобы быть готовыми к подъемам, 

спадам на рынке, необходимости в новых компетенциях, навыках и знаниях; 

-  быстрый сбор талантов  -  развить способность быстро искать и отбирать 

таланты различными способами, включая «браконьерство» и построение 

профессиональных сообществ; 

-  быстрое избавление от талантов - развить способность быстро 

избавляться от работников с чрезмерными или ненужными компетенциями, 

навыками, знаниями; 

-  гибкие должностные инструкции - разработать процесс постоянно 

меняющихся должностных инструкций с целью отражения новых стандартов 

работы и изменений в деятельности; 

-  аутсорсинг для гибкости - используйте аутсорсинг для удовлетворения 

быстрых потребностей и непредвиденных объемов работы; 

-  конкурентные преимущества - развивать процесс создания конкурентных 

преимуществ, своих талантов перед другими. 

Так же рассмотрим, что управление талантами должно прекратить делать, 

чтобы работать в среде VUCA. 

- искать долгосрочные решения в управлении талантами и HR; 

-  полагаться на прошлое и тенденции в качестве предсказателей будущего; 

-  искать решения большинства проблем в бенчмаркинге и передовой 

практике; 

-  считать, что сотрудник на одной должности полезен для компании; 

-  считать, что единые правила для всех хороши; 

-  выстраивать «адекватность» по принципу отбора; 

-  считать, что корпоративная культура и корпоративные ценности должны 

оставаться неизменными. 

Приведенная модель VUCA позволяет выстроить конструктивную 

обратную связь со своими сотрудниками, смотреть на проблемы и сложности с 
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другой точки зрения. При выстраивании эффективных коммуникаций и 

перераспределении полномочий руководитель замечает, что его команды, 

которые раньше просто игнорировались, теперь лояльно воспринимаются 

работниками. Персонал сам начинает генерировать интересные свежие 

решения, нацеленные на эффективное достижение целей. А руководитель 

начинает уже управлять изменениями, которые возникают внутри самой 

компании. 
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II ЭМПИРИЧЕСКОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ ПСИХОЛОГИЧЕСКОЙ 

ГОТОВНОСТИ ПЕРСОНАЛА ОРГАНИЗАЦИИ К ДЕЯТЕЛЬНОСТИ В 

УСЛОВИЯХ УПРАВЛЕНИЯ ИННОВАЦИЯМИ 

 

 

2.1 Методики и организация исследования 

 

 

Для проведения диагностического исследования психологической 

готовности персонала к деятельности в условиях управления инновациями, 

были подобраны следующие методики:  

1. Методика диагностики инновационной готовности персонала. 

Разработана  Пантилеевой В. В., Кнышевой Т. П. в 2016 году. Процедура 

создания методики диагностики инновационной готовности проведена по 

технологии, описанной в работах А. Анастази, Бурлачука Л. Ф., Батурина Н. А., 

Мельниковой Н. Н., Шмелёва А. Г. 

Инновационная готовность рассматривается в качестве одной из 

разновидностей психологической готовности к деятельности как 

иерархизированная система профессионально-важных в инновационной 

деятельности свойств личности, представленных в следующих шкалах (при 

высоком уровне развития): 

- эмоциональная готовность (ЭГ) - участие в инновационной 

деятельности может, свидетельствует о наличии выраженного интереса к 

внедрению в своём труде новых технологий, освоению новых способов 

выполнения деятельности и готовности воспользоваться предложенной 

перспективой преобразований на рабочем месте; 

- мотивационная готовность (МГ) - преобладание внутренних мотивов к 

 участию в инновациях, связанных с достижением успеха, самореализацией, 



 
 

получением удовлетворения от процесса разработки новшеств; 

- когнитивная готовность (КГ) – готовность предложить не только что-то 

новое, но и обладает знаниями, достаточными для внедрения новшеств в 

организационный процесс, имеет представление о том, как получить 

необходимую ей информацию; 

- личностная готовность (ЛГ) - связана с наличием значительного 

количества личностных особенностей, повышающих эффективность 

инновационной деятельности (уверенность в себе, умеренная склонность к 

риску, практичность, радикализм, креативность); 

- организационная готовность (ОГ) - связана с удовлетворенностью, 

созданными в организации условиями. Однако вероятна потребность в 

дополнительных мерах по поддержке и продвижению инновационной 

деятельности со стороны руководства.  

При анализе среднего уровня инновационной готовности (4–7 стенов) и 

низкого уровня (1–3 стена) рекомендуется дополнительный анализ 

выраженности отдельных шкал профиля, что позволяет выявить, что именно 

настораживает в инновационной деятельности и каковы возможные пути 

профилактики сопротивления инновациям. Методика состоит из 50 

утверждений, на которые нужно ответить в специальном бланке.  

2. Методика «Толерантности к неопределенности». 

Первая самостоятельная методика, направленная на диагностику 

толерантности к неопределённости. Впервые опубликована Стенли Баднером в 

1962 году, адаптирована и валидизирована на русском языке в 2008 году 

Солдатовой Г. У.  и  Шайгеровой Л. А., переработана и валидизирована в      

2014 году Корниловой Т. В. и Чумаковой М. А.  

В методике представлены три субшкалы. Подсчет суммы баллов по 

субшкалам позволяет обнаружить основной источник интолерантности к 

неопределенности: новизну проблемы, сложность проблемы или 

неразрешимость проблемы. Значения общего показателя и показателей по 
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субшкалам конкретного респондента сравниваются со средними значениями. 

Если балл выше среднего значения, это свидетельствует о интолерантности к 

неопределенности. Методика состоит из 16 утверждений, на которые нужно 

ответить. 

3. Методика диагностики жизнестойкости. 

Методика жизнестойкости представляет собой адаптацию опросника 

Hardiness Survey, разработанного американским психологом Сальваторе Мадди. 

Личностная переменная hardiness (жизнестойкость) характеризует меру 

способности личности выдерживать стрессовую ситуацию, сохраняя 

внутреннюю сбалансированность и не снижая успешность деятельности.  

Шкалы теста: вовлеченность, контроль, принятие риска. 

Выраженность компонентов и жизнестойкости в целом препятствует 

возникновению внутреннего напряжения в стрессовых ситуациях за счет 

стойкого совладания со стрессами и восприятия их как менее значимых. 

Исследование проводилось на базе организации, ООО «Форас». Данная 

компания является представителем среднего бизнеса. Работа данного 

предприятия направлена  на производство и торговлю мясной, копченой 

продукции,  полуфабрикатов.  

Участники: трудовой коллектив организации «Форас», численностью 17 

человек, в возрасте 20-45 лет.  

Образование: высшее, средне-специальное.  

Было принято решение, что в день исследования, сотрудники будут осво-

бождены от своих трудовых обязанностей за час до окончания рабочего дня. 

 

 

2.2 Анализ и интерпретация данных 

 

 

По полученным данным в результате исследования можно говорить о 
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следующем: 

1. По тесту жизнестойкости получены данные, представленные в таблице 

2.1. 

 

 

Таблица 2.1 

Результаты диагностики теста жизнестойкости 

№ 

исп. 

Шкала 

Вовлеченность 

Шкала 

Контроль 

Шкала 

Принятие 

риска 

Уровень 

Жизнестойкости 

1 2 3 4 5 

1 27 24 16 67 

2 22 25 16 63 

3 23 23 15 62 

4 20 25 13 58 

5 24 23 13 60 

6 21 23 17 61 

7 31 26 12 69 

8 28 23 19 70 

9 21 23 12 56 

10 23 26 13 62 

11 20 15 13 48 

12 26 24 16 66 

13 26 22 16 64 

14 24 25 19 68 

15 25 26 12 63 

16 14 20 17 51 
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Окончание таблицы 2.1 

 

 

 

По полученным результатам, с помощью интерпретации данных с 

возможными отклонениями, мы можем проанализировать, какой процент 

работников имеет высокий, средний, низкий уровень выраженности изучаемых 

характеристик, указанных в таблице 2.2. 

 

 

Таблица 2.2 

Результаты интерпретации теста жизнестойкости 

 Высокий 

уровень 

Средний 

уровень 

Низкий уровень 

Вовлеченность 11,76 % 52,9 % 35,29 % 

Контроль 11,76 % 64,71 % 23,53 % 

Принятие риска 17,65 % 64,71 % 17,65 % 

Уровень 

жизнестойкости 

0 82,35 % 17,65 % 

 

 

 

Рассматривая полученные данные по шкалам можно сделать следующие 

выводы. 

По шкале вовлеченности мы наблюдаем, что большая часть сотрудников 

(52,9 %) набрали средний уровень, что означающая включённость личности в 

1 2 3 4 5 

17 30 28 15 73 
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события своей жизни и свою деятельность, получение удовольствия от этого. 

Но стоит отметить, что по данной шкале одна треть коллектива(35,29 %) 

набрала низкий уровень, и по этим данным мы видим, что не все сотрудники 

полностью вовлечены в свою деятельность. 

По шкале контроль так же большая часть сотрудников (64,71 %) набрали 

средний балл, что означает – сотрудники имеют тенденцию к поиску путей и 

средств влияния и воздействия на стрессовую ситуацию, с целью ее 

трансформации в менее стрессогенную. Но так же стоит отметить, что 23,53 % 

набрали низкий балл по этой шкале, по этому можно судить, что в организации 

есть сотрудники, которые ни как не реагирую на стрессовые ситуации, и 

выбирают состояние беспомощности. 

По шкале принятие риска большая часть сотрудников (64,71 %) набрали 

средний балл, что говорит о том, что персонал понимает неизбежность риска и 

принимает происходящее событие как вызов и испытание, даёт возможность 

приобрести новый опыт извлечь для себя определённые уроки. 

Можно сделать следующий вывод по уровню жизнестойкости персонала, 

данная способность у персонала развита на хорошем уровне, это говорит нам о 

том,  что персонал способен    выдерживать стрессовые ситуации, сохраняя при 

этом внутреннюю сбалансированность без снижения успешности деятельности. 

Так же стоит отметить, что все же не которая часть персонала (17,65 %) 

набрали низкий балл по уровню жизнестойкости.
 

2. По тесту толерантности к неопределенности были получены данные, 

указанные в таблице 2.3. 

По полученным результатам, с помощью интерпретации данных с 

возможными отклонениями, мы можем проанализировать какой процент 

работников толерантны или интолерантны к неопределенности, и узнать по 

каким субшкалам есть отклонения от нормы. 

Рассматривая полученные данные, представленные в таблице 2.4, можно 

сделать следующие выводы. 
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Таблица 2.3 

Результаты диагностики методики толерантности к неопределенности 

№ 

исп. 

Субшкала  

Новизна 

проблемы 

Субшкала 

Сложность 

проблемы 

Субшкала 

Неразрешимость 

проблемы 

Уровень 

толерантности к 

неопределенности 

1 2 3 4 5 

1 18 36 8 62 

2 17 38 8 63 

3 14 38 8 60 

4 12 41 8 61 

5 16 41 5 62 

6 17 37 8 62 

7 16 34 12 62 

8 12 37 10 63 

9 19 33 9 61 

10 16 32 11 59 

11 14 37 8 59 

12 12 36 13 61 

13 17 35 11 63 

14 15 36 12 63 

15 8 44 12 64 

16 12 37 8 57 

17 15 37 8 60 

 

 

Рассматривая полученные данные, представленные в таблице 2.4, можно 

сделать следующие выводы. 
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Таблица 2.4 

Результаты интерпретации методики толерантности к неопределенности 

 

 

 

 

По шкале новизна проблемы большая часть сотрудников (70,51%) 

толерантны к новым проблемам, пытаясь найти пути решения не теряя 

энтузиазма. Но так же стоит отметить сотрудников (29,41%) которые по этой 

шкале набрали балл превышающий средние значение, что означает в данном 

случае интолерантность, такие сотрудники выбирают стратегию отсидеться до 

того как остальные найдут пути решения.  

По шкале сложность проблемы большая часть сотрудников (82,35%) 

набрали балл превышающий средние значение, что говорит нам о том, что 

персонал склонен воспринимать сложную ситуацию как угрожающею. И такие 

ситуации очень стрессовые для данного коллектива. 

По шкале неразрешимость проблемы все сотрудники толерантны, и это 

нам говорит о том, что сотрудники довольно спокойно относятся к подобного 

рода ситуациям. 

 Интолерантность к 

неопределенности 

Толерантность к 

неопределенности 

1 2 3 

Новизна проблемы 29,41% 70,51% 

Сложность проблемы 82,35% 17,65% 

Неразрешимость 

проблемы 

0% 100% 

Уровень толерантности 

к неопределенности 

0% 100% 
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Можно сделать следующий вывод, большая часть сотрудников имеет 

средний уровень толерантности к неопределенности и это  говорит нам о том, 

что члены персонала способны продуктивно действовать в незнакомой 

ситуации, способны принимать решения без долгих сомнений и боязни 

неудачи.  

По методике инновационной готовности получены следующие данные, 

указанные в таблице 2.5. 

 

 

Таблица 2.5 

Результаты диагностики методики инновационной готовности 
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1 2 3 4 5 6 7 

1 38 42 37 41 40 198 

2 41 46 38 45 41 211 

3 35 44 35 43 41 198 

4 40 47 34 46 45 121 

5 42 45 35 45 42 209 

6 49 46 34 43 45 217 

7 42 45 35 50 41 213 

8 43 43 32 44 43 205 

9 41 45 38 45 43 212 
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Окончание таблицы 2.5 

1 2 3 4 5 6 7 

10 39 44 40 40 40 209 

11 34 47 34 47 45 207 

12 40 40 35 40 43 198 

13 36 46 37 42 43 204 

14 41 45 40 46 41 213 

15 39 43 37 41 41 201 

16 40 48 36 40 42 201 

17 39 43 36 43 40 198 

 

 

По полученным результатам, с помощью интерпретации данных, мы 

можем проанализировать, какой процент работников имеет высокий, средний, 

низкий уровень выраженности изучаемых характеристик, указанных в таблице 

2.6, мы можем сделать следующие выводы. 

 

 

Таблица 2.6 

Результаты интерпретации методики инновационной готовности 

 Высокий уровень Средний уровень Низкий уровень 

1 2 3 4 

Эмоциональная 

готовность 

- 11,76 % 88,24 % 

Мотивационная 

готовность 

- 94,22 % 5,88 % 

Когнитивная 

готовность 

- 94,22 % 5,88 % 
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Окончание таблицы 2.6 

1 2 3 4 

Личностная 

готовность 

- 100 % - 

Организационная 

готовность 

- 100 % - 

Инновационная 

готовность 

- 100 % - 

 

 

 

По шкале эмоциональной готовности (ЭГ) большинство сотрудников 

(88,24 %) набрали низкий балл, что говорит нам об отсутствие выраженного 

интереса к внедрению в своём труде новых технологий, освоению новых 

способов выполнения деятельности и готовности воспользоваться 

предложенной перспективой преобразований на рабочем месте. 

По шкале мотивационной готовности (МГ) большинство сотрудников 

(94,22 %) набрали средний балл, что говорит нам о вероятном преобладании 

внутренних мотивов к участию в инновациях, связанных с достижением успеха, 

самореализацией, получением удовлетворения от процесса разработки 

новшеств.  

По шкале когнитивной готовности (КГ) большинство сотрудников 

(94,22 %) набрали средний балл, говорит нам о том, что персонал может 

предложить не только что-то новое, но и обладает не которыми знаниями для 

внедрения новшеств в организационный процесс. 

По шкале личностной готовности (ЛГ) все сотрудники (100 %) набрали 

средний балл, что говорит о наличии личностных особенностей, повышающих 

эффективность инновационной деятельности.  
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По шкале организационной готовности (ОГ) все сотрудники (100 %) 

набрали средний балл, это говорит нам об удовлетворенности созданными в 

организации условиями. Однако вероятна потребность в дополнительных мерах 

по поддержке и продвижению инновационной деятельности со стороны 

руководства.  

По итогам исследования персонал набрал средний уровень инновационной 

готовности, это может говорить о том, что персонал еще не готов к таким 

изменением, особенно учитывая низкий уровень эмоциональной готовности. 

Далее в нашем исследовании проведем корреляционный анализ, для 

выявления связи между инновационной готовностью персонала и уровнем 

жизнестойкости, а также связи инновационной готовности и толерантности к 

неопределенности.  

Используем метод ранговой корреляции Спирмена.  

И так начнем анализ связи инновационной готовности и уровня 

жизнестойкости.  

Формулируем статистические гипотезы: 

Н0: Взаимосвязь между уровнем инновационной готовности и уровнем 

жизнестойкости отсутствует. 

Н1: Взаимосвязь между уровнем инновационной готовности и уровнем 

жизнестойкости имеется. 

Для начала проведем ранжирование признаков по двум методикам, и для 

проверки правильности проведенного нами ранжирования для признаков, 

применяем формулы:  

       
      

 

 
                            (2.1)      

где N количество испытуемых,  получим N(N+1)/2 = 153. 

Для ряда рангов Xi имеем: 

4,5+12+2 +13,5+10,5+17+7+15,5+13,5+10,5+9+2+6+15,5+4,5+8+2 =153. 

Для ряда рангов Yi имеем: 

17+13+6,5+4+5+9,5+16+6,5+3+8+1+12+11+14+9,5+2+15 = 153. 
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Далее вычисляем коэффициент ранговой корреляции Спирмена по 

формуле: 

     
    

       
 
   

    
                      (2.2) 

где  d
2 
- сумма квадратов разностей между рангами; 

N - количество испытуемых или  признаков. 

Для начала вычислим разности. 

di=Xi-Yi                       (2.3)          

где Xi и Yi – ранговые оценки признаков.  

После подсчета полученных значений di и di
2
 , получим:    

   
         

Так как в обоих сопоставляемых ранговых рядах присутствуют группы 

одинаковых рангов, то перед подсчетом коэффициента ранговой корреляции 

необходимо внести поправки на одинаковые ранги TX  и TY. 

Для вычисления TX и TY воспользуемся формулами:  

        
  

                                   (2.4) 

        
  

                                   (2.5) 

где а и b – количество повторяющихся рангов. 

В ранговом ряду Xi имеем: 

a1 = 3,   a2 = 2, a3 = 2, a4 = 2, a5 = 2. 

По формуле находим: 

TX = ((3
3
 – 3) + (2

3
 – 2) + (2

3
 – 2) + (2

3
 – 2) + (2

3
 – 2))/12 = (24 + 6 + 6 + 6 + 

6)/12 = 48/12=4. 

В ранговом ряду Yi имеем: 

b1 = 2, b2= 2. 

По формуле находим: 

TY = ((2
3
 – 2) + (2

3
 – 2))/12 = (6+6)/12=1. 

Далее проводим расчет коэффициента ранговой корреляции Спирмена: 
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По статистической таблице для N = 17 находим критические значения для 

уровней значимости α = 0, 05 и α = 0, 01. 

rкр1 = 0,48 (α = 0, 05); rкр2  = 0,62 (α = 0, 01).  

По графику, представленному на рис. 2.1,  мы можем увидеть, что 

корреляционная взаимосвязь между уровнем жизнестойкости инновационной 

готовностью находиться в зоне значимости. 

Далее проведем корреляционный анализ шкал по всем методикам и 

рассмотрим, какие из шкал имеют положительную взаимосвязь, а какие 

отрицательную.  

Для этого мы проранжировали каждую из шкал и подтвердили верность 

ранжирования, а затем произвели расчет коэффициента ранговой корреляции, 

поочередно сопрягая каждую из шкал. 

 

 

 

Рис. 2.1 График значимости показателя корреляционной взаимосвязи между 

уровнем толерантности к неопределенности и инновационной готовностью 

 

 

Шкала вовлеченности и эмоциональной готовности:    
   

         , TX = 

2,5, TY  = 4,6.  

      
             

       
    

     

    
                 

Шкала вовлеченности и мотивационной готовности:    
   

        , TX = 

2,5, TY  = 9,6.  

 

rкр2  = 0,62 

 

rкр1 = 0,48 

rS = 0,78 

Зона незначимости 

(0,05) 

Зона значимости (0,01)  

(0,01) 

Зона неопределенности 
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Шкала вовлеченности и когнитивной готовности:    
   

       , TX = 2,5, 

TY  = 10,1.  

      
            

       
    

     

    
                 

Шкала вовлеченности и личностной готовности:    
   

       , TX = 2,5, TY  

= 6,5.  

      
           

       
    

   

    
                  

Шкала вовлеченности и организационной готовности:    
   

        , TX = 

2,5, TY  = 19,1.  

      
             

       
    

      

    
                  

Шкала контроля и эмоциональной готовности:    
   

       , TX = 14,1, TY  

= 4,6.  

      
            

       
    

     

    
                  

Шкала контроля и мотивационной готовности:    
   

          , TX = 14,1, 

TY  = 9,6.  

      
               

       
    

      

    
                  

Шкала контроля и когнитивной готовности:    
   

       , TX = 14,1, TY  = 

10,1.  

      
             

       
    

     

    
                 

Шкала контроля и личностной готовности:    
   

         , TX = 14,1, TY  = 

6,5.  

      
              

       
    

     

    
                 

Шкала контроля и организационной готовности:    
   

          , TX = 

14,1, TY  = 19,1.  
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Шкала принятия риска и эмоциональной готовности:    
   

          TX = 

13,3, TY  = 4,6.  

      
              

       
    

     

    
                 

Шкала принятия риска и мотивационной готовности:    
   

         , TX = 

13,3, TY  = 9,6.  

      
              

       
    

     

    
                  

Шкала принятия риска и когнитивной готовности:    
   

       , TX = 13,3, 

TY  = 10,1.  

      
             

       
    

      

    
                  

Шкала принятия риска и личностной готовности:    
   

        , TX = 13,3, 

TY  = 6,5.  

      
             

       
    

      

    
                  

Шкала принятия риска и организационной готовности:    
   

         , TX 

=13,3, TY  = 19,1.  

      
               

       
    

     

    
                  

Для удобства введем данные в таблицу 2.7. 

 

 

Таблица 2.7 

Результаты корреляционного анализа шкал по тесту жизнестойкости и 

методики инновационной готовности 

 Вовлеченность Контроль Принятие 

риска 

1 2 3 4 

Эмоциональная готовность  0,065 0,098 0,210 

Мотивационная готовность 0,717 -0,442 -0,021 

Когнитивная готовность 0,032 0,345 -0,364 
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Окончание таблицы 2.7 

1 2 3 4 

Личностная готовность -0,313 0,194 -0,362 

Организационная готовность -0,460 -0,602 -0,083 

 

 

По данным корреляционной плеяды (рис. 2.2), мы можем лучше понять, 

какие из шкал имеют положительную взаимосвязь, а какие отрицательную.  

Так рассматривая значимые корреляции мы можем наблюдать, что между 

переменой вовлеченность есть положительная взаимосвязь с компонентом 

мотивационной готовности, но иметься отрицательная взаимосвязь с 

организационной готовностью. Это означает, что при повышении компонента 

вовлеченность в деятельности преобладание внутренних мотивов к участию в 

инновациях повышается, но при это удовлетворенность, созданными в 

организации условиями уменьшается. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 2.2 Корреляционная плеяда взаимосвязи шкал по тесту жизнестойкости и 

методики инновационной готовности 

 

 

Переменная контроль имеет отрицательную взаимосвязь с такими 

Мотивационная 

готовность 

Организационная 

готовность 

Контроль 
Вовлеченность 

0,717 
-0,442 

-0,460 -0,602 
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компонентами как организационная и мотивационная готовность, что говорит 

нам о том, что при повышении компонента контроль в деятельности 

преобладание внутренних мотивов к участию в инновациях и 

удовлетворенностью, созданными в организации условиями уменьшается. 

Далее рассмотрим следующую связь между инновационной готовностью и 

толерантностью к неопределенности. 

Формулируем статистические гипотезы. 

Н0: Взаимосвязь между уровнем инновационной готовности и уровнем 

толерантности к неопределенности отсутствует. 

Н1: Взаимосвязь между уровнем инновационной готовности и уровнем 

толерантности к неопределенности имеется.                                                                                           

         После проведения ранжирования ранговых оценок признаков  и 

подтверждения верного ранжирования, вычисляем коэффициент ранговой 

корреляции Спирмена.  

После всех совершенных действий, по полученным данным:    
   

    

      , TX = 4, TY  = 10. 

Проводим расчет коэффициента ранговой корреляции Спирмена: 

      
           

       
   

      

    
                

Ранее мы уже находили по статистической таблице критические значения 

коэффициента rs ранговой корреляции Спирмена для данного N.   

По статистической таблице для N = 17 находим критические значения для 

уровней значимости α = 0, 05 и α = 0, 01. 

rкр1 = 0,48 (α = 0, 05); rкр2  = 0,62 (α = 0, 01). 

По графику, представленному на рис. 2.3,  мы можем увидеть, что 

корреляционная взаимосвязь между уровнем толерантности к 

неопределенности и инновационной готовностью находиться в зоне 

значимости. 

Далее мы проранжировали каждую из шкал и подтвердили верность 

ранжирования, а затем произвели расчет коэффициента ранговой корреляции, 
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поочередно сопрягая каждую из шкал. 

 

 

 

Рис.2.3 График значимости показателя корреляционной взаимосвязи между 

уровнем толерантности к неопределенности и инновационной готовностью 

 

 

Шкала новизны проблемы и эмоциональной готовности:    
   

         , 

TX = 9,6, TY  = 4,6.  

      
             

       
    

     

    
                 

Шкала новизны проблемы и мотивационной готовности:    
   

       , TX 

= 9,6, TY  = 9,6.  

      
           

       
    

     

    
                 

Шкала новизны проблемы и когнитивной готовности:    
   

       , TX = 

9,6, TY  = 10,1.  

      
            

       
    

     

    
                 

Шкала новизны проблемы и личностной готовности:    
   

       , TX = 

9,6, TY  = 6,5.  

      
           

       
    

     

    
                 

Шкала новизны проблемы и организационной готовности:    
   

       , 

TX = 9,6, TY  = 19,1.  

      
            

       
    

     

    
                  

 

rкр2  = 0,62 

 

rкр1 = 0,48 

rS = 0,85 

Зона незначимости 

(0,05) 

Зона значимости (0,01)  

(0,01) 

Зона неопределенности 
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Шкала сложности проблемы и эмоциональной готовности:    
   

       , 

TX = 7,8, TY  = 4,6.  

      
           

       
    

     

    
                 

Шкала сложности проблемы и мотивационной готовности:    
   

    

     , TX = 7,8, TY  = 9,6.  

      
             

       
    

     

    
                  

Шкала сложности проблемы и когнитивной готовности:    
   

        , 

TX = 7,8, TY  = 10,1.  

      
             

       
    

      

    
                  

Шкала сложности проблемы и личностной готовности:    
   

       , TX = 

7,8, TY  = 6,5.  

      
           

       
    

     

    
                   

Шкала сложности проблемы и организационной готовности:    
   

    

   , TX =7,8, TY  = 19,1.  

      
            

       
    

     

    
                 

Шкала неразрешимости проблемы и эмоциональной готовности:    
   

    

     TX = 8,6, TY  = 4,6.  

      
           

       
    

     

    
                 

Шкала неразрешимости проблемы и мотивационной готовности:    
   

    

      , TX = 8,6, TY  = 9,6.  

      
            

       
    

      

    
                  

Шкала неразрешимости проблемы и когнитивной готовности:    
   

    

     , TX = 13,3, TY  = 10,1.  

      
              

       
    

     

    
                

Шкала неразрешимости проблемы и личностной готовности:    
   

    

     , TX = 8,6, TY  = 6,5.  
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Шкала неразрешимости проблемы и организационной готовности: 

   
   

       , TX =8,6, TY  = 19,1.  

      
            

       
    

     

    
                  

Для удобства введем данные в таблицу 2.8. 

 

 

Таблица 2.8 

Результаты корреляционного анализа  шкал по методике толерантности к 

неопределенности и методики инновационной готовности 

 Новизна 

проблемы 

Сложность 

проблемы 

Неразрешимость 

проблемы 

Эмоциональная 

готовность  

0,132 0,017 0,086 

Мотивационная 

готовность 

0,089 -0,272 -0,315 

Когнитивная 

готовность 

0,42 -0,383 0,32 

Личностная 

готовность 

0,178 -0,142 0,025 

Организационная 

готовность 

-0,154 0,154 -0,046 

 

 

По данным корреляционной плеяды (рис. 2.4), мы можем лучше понять, 

какие из шкал имеют положительную взаимосвязь, а какие отрицательную. 

Так рассматривая значимые корреляции, мы можем наблюдать, что между 

переменой сложность проблемы есть отрицательная взаимосвязь с 
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компонентами когнитивной и мотивационной готовностью. Что говорит нам о 

том, что при сложных ситуациях преобладание внутренних мотивов к участию 

в инновациях,  и готовность предложить, что то новое для решения проблемы 

уменьшается. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 2.4 Корреляционная плеяда взаимосвязи шкал по методике толерантности 

к неопределенности и методики инновационной готовности 

 

 

Переменная неразрешимость проблемы имеет отрицательную взаимосвязь 

с такими компонентами как мотивационная готовность, и положительную 

взаимосвязь с когнитивной готовностью. Что означает, при неразрешимых 

ситуациях преобладание внутренних мотивов к участию в инновациях 

уменьшается,  а готовность предложить, что то новое для решения проблемы 

увеличивается. 

Делая общий вывод можно сказать о том, что взаимосвязь между уровнем 

толерантности, жизнестойкости и инновационной готовностью определенно 

есть, а с помощь анализа шкал мы выяснили на какие именно компоненты 

стоит опираться при работе с персоналом. 

В результате полученных данных по данным методикам и выявленных 

проблем с помощью них, далее в выпускной квалификационной работе 

сформирована программа психологической подготовки персонала к 

Мотивационная 

готовность 

Когнитивная 

готовность 

Сложность 

проблемы 

Неразрешимость 

проблемы 

-0,315 

-0,272 

-0,383 

0,32 
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деятельности в условиях управления инновациями. 

 

 

2.3 Разработка программы психологической помощи персоналу на основе 

полученных данных 

 

 

Благодаря эмпирическому исследованию мы выяснили, что повышая 

уровень жизнестойкости и уровень толерантности к неопределенности мы 

будем соответственно повышать уровень инновационной готовности, что 

позволит персоналу лучше адаптироваться к инновациям в управлении.  

Жизнестойкость является формируемой интегральной характеристикой, 

которая определяется оптимальной смысловой регуляцией личности, ее 

адекватной самооценкой, развитыми волевыми качествами, высоким уровнем 

социальной компетентности, развитыми коммуникативными умениями и 

характеризует меру способности личности выдерживать стрессовую ситуацию, 

сохраняя внутреннюю сбалансированность и не снижая успешность 

деятельности.   

Толерантность к неопределенности (и, соответственно, интолерантность - 

в негативном варианте), подразумевает, что люди могут либо принимать факт 

неопределенности и, учитывая его, искать способы максимально эффективного 

поведения, либо избегать неопределенности, загоняя себя в ловушку страха и 

попыток достичь невозможного - обрести стопроцентную уверенность в 

будущем. 

И именно эти два фактора мы будем развивать в данной программе. 

Содержательное описание программы: 

Целью данной программы является: подготовка персонала к деятельности 

в условиях управления инновациями на основе развития жизнестойкости 

персонала и развития толерантности к неопределенности. 
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Достижение этой цели ставит перед собой ряд взаимосвязанных задач: 

- изучение особенностей персонала с целью своевременной профилактики 

и эффективного решения проблем, возникающих в психическом состоянии, 

общении, развитии; 

- целенаправленное включение персонала в различные виды деятельности, 

 требующие преодоления препятствий и развивающие волевые качества; 

- работа с ценностно-смысловой сферой; 

- формирование  адекватной оценочной деятельности, направленной на 

анализ собственного поведения и поступков окружающих; 

развитие коммуникативных способностей; 

- обучение способам релаксации, психической и физиологической 

саморегуляции; 

- снижение конфликтности посредством проигрывания конфликтных 

ситуаций с последующим конструктивным решением; 

- привлечение руководителя к активному участию в рабочем процессе. 

Программа, представленная в таблице 2.9, рассчитана на работу с 

персоналом организации. 

1 этап – подготовительно-диагностический, направленный на определение 

уровня развитости компонентов жизнестойкости и уровня толерантности к 

неопределенности у персонала. Результаты опроса фиксируются в групповых 

картах сопровождения. Диагностический этап завершается интерпретацией 

результатов и  индивидуальным обсуждением результатов с персоналом и 

руководителем организации. 

2 этап – формирующий включает в себя различные мероприятия, 

направленные на развитие компонентов жизнестойкости и уровня 

толерантности к неопределенности, к которым относятся оптимальная 

смысловая регуляция личности, адекватная самооценка, развитые волевые 

качества, высокий уровень социальной компетентности, развитые 

коммуникативные способности и умения. 
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3 этап – оценка результатов посредством повторной диагностики 

компонентов с помощью тех же самых методик, что и на первом этапе. 

Результаты опроса также фиксируются в групповых картах сопровождения, что 

позволяет проследить динамику. 

 

 

Таблица 2.9 

Перечень программных мероприятий для повышения уровня жизнестойкости и 

толерантности к неопределенности 

Этапы 

реализации 

программы 

Содержание 

деятельности 
Методы, методики и 

формы деятельности 
Прогнозируемые 

результаты, формы их 

представления 
1 2 3 4 

П
о
д

го
то

в
и

те
л
ь
н

о
-д

и
аг

н
о

ст
и

ч
ес

к
и

й
 

Беседы с персоналом о 

жизнестойкости, и 

толерантности к 

неопределенности как о 

качестве, необходимом 

для жизненного успеха. 

Ознакомительная 

лекция, 

индивидуальные 

собеседования. 

Стимулирование 

персонала к осознанному 

саморазвитию 

компонентов. 

Работа с персоналом 
Проведение 

индивидуальной 

диагностики каждого 

сотрудника программы. 

Психологические 

методики для 

исследования: 

Методика 

«Толерантности к 

неопределенности» 

В. Корниловой и 

М.А. Чумаковой, 

Тест на 

жизнестойкость 

Сальваторе Мадди, 

Методика 

диагностики 

инновационной 

готовности 

персонала. 

Пантилеевой В.В, 

Кнышевой Т.П. 

Заполнение групповых 

карт-характеристик, 

обсуждение с персоналом 

(по желанию) результатов 

диагностики. 

 

Работа с руководителем 

Проведение 

разъяснительной 

беседы. 

Беседа. Предоставление 

информации                  

о полученных результатах. 

Формирование запроса. 
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Продолжения  таблицы 2.9  

1 2 3 4 

Ф
о

р
м

и
р

у
ю

щ
и

й
 

Работа с персоналом 

 Семинар «Основные 

жизненные 

ценности». 

Беседа. 
Используется 

информация об 

общественных и 

индивидуальных 

ценностях, 

соотношении 

ценностей с 

выбором своего 

жизненного. 

 

 Семинар «Конфликт 

и пути его 

разрешения». 

Беседа. 
Используется 

информация о 

возможных путях 

выхода из 

конфликтных 

ситуаций, путем их 

конструктивного 

решения. 

Формировать 

конфликтную 

компетентность и 

способность толерантного 

поведения. 

Тема: «Жизнь 

высшая ценность 

человека». 

Тренинг. 
Использовалась 

информация о 

ценностях жизни, о 

основе 

нравственного 

отношения к себе и 

окружающим. 

 Способствовать развитию 

критического мышления к 

антигуманизму, побудить 

учащихся задуматься о 

ценности жизни. 

Тема: «Умеете ли вы 

отдыхать?». 

Беседа, тренинг 
Используется 

информация о 

способах 

релаксации, 

релаксационный 

тренинг (Ш.Гавайн, 

2005). 

Снятие эмоционального 

напряжения, 

переутомления, 

предотвращение 

возможного стресса, 

восстановление 

нарушенных функций 

организма, повышение 

трудоспособности, 

мышечное расслабление, 

 успокоение, отвлечение 

 от тревожащих событий. 
Дискуссия  по 

обсуждению 

готовности к 

трудным жизненным 

ситуациям. 

Беседа, тренинг. 
Материалы для 

проведения 

антистресс-тренинга 
(Каменюкин А.Г., 
2008). 

Расширить представление 

о стрессе, путях его 

преодоления и 

предотвращения. 



 
 

Продолжение таблицы 2.9  

1 2 3 4 

 

Тема: «Как успешно 

преодолевать 

трудности?». 

Тренинг 
Используется 

информация о 

волевых качествах 

и их развитии, 

примеры 

успешного 

преодоления 

трудностей. 

Стимулирование 

персонала к развитию 

волевых качеств. 
Информация о примерах 

успешного преодоления 

трудностей 

подготавливают персонал 

к неопределенности. 

Программа занятий 

1. Личные 

психологические 

зоны риска. 

Занятия с 

элементами 

тренинга. 

Обеспечение развития 

толерантности в рабочем 

процессе: развивать у 

 персонала 

навыки сотрудничества и 

толерантности. 

2. Психологические 

признаки опасности. 

Занятия с 

элементами 

тренинга. 

Ознакомление с понятием 

“опасные ситуации 

социального характера”, с 

основными правилами 

поведения в социально 

опасных ситуациях, 

обучение правильной 

оценке и грамотному 

действию в опасной 

ситуации. 

3. Вопросы-ответы. Круглый стол. Создание условий 

формулирования 

сотрудниками выводов, 

умозаключений. 

4. Мои проблемы. Занятия с 

элементами 

тренинга. 

Познакомить 

сотрудников с понятием 

«толерантности», с 

основными чертами 

толерантной и 

интолерантной личности. 

5. В чем ценность 

команды? 

Занятие с 

элементами 

тренинга. 

Развитие умения 

действовать в команде 

как одно из наиболее 

востребованных 

личностных качеств, 

развитие умения 

принимать на себя 

ответственность в 

сложных ситуациях. 



 
 

Продолжение таблицы 2.9 

1 2 3 4 

 

6. Я могу уверенно 

ответить. 
Уверенные, 

неуверенные и 

агрессивные ответы. 

Занятия с 

элементами 

тренинга. 

Формирование чувства 

уверенности, навыков 

уверенного поведения. 

7. Программа 

защиты от стресса. 
Занятия с 

элементами 

тренинга. 

Развивать способность к 

рефлексии (самоанализ, 

самопознание). 

Освоить способы 

преодоления тревожности. 
8. Главные цели и 

определение 

временных границ 

Занятия с 

элементами 

тренинга. 

Развивать готовность и 

потребность учащихся к 

самопознанию и 

самореализации своей 

личности. 
9. Оценка ресурсов и 

препятствий 
Занятия с 

элементами 

тренинга. 

Помочь раскрыть качества, 

необходимые для 

эффективного 

межличностного общения. 
10. Личные стратеги 

и успеха в трудных 

жизненных 

ситуациях. 

Занятия с 

элементами 

тренинга. 

Помочь раскрыть качества, 

необходимые для 

эффективного 

межличностного общения, 

и преодоления трудных 

ситуаций. 
11. Как 

преодолевать 

тревогу. 

Занятия с 

элементами 

тренинга. 

Развивать способность к 

рефлексии (самоанализ, 

самопознание). 
Освоить способы 

преодоления тревожности.  
12. Время-ценность. 

 

 

 

 

Занятия с 

элементами 

тренинга. 

Развитие представлений о 

времени, развитие 

способности 

структурировать своё 

время. 

13. Я и моё здоровье 

как ценность. 

Занятия с 

элементами 

тренинга. 

Обучение регулированию 

своего психического 

состояния, управлению 

чувствами. 

14. Успех как 

ценность. 

Занятие с 

элементами 

тренинга. 

Выработка алгоритма 

создания ситуации успеха. 

Формирование адекватной 

самооценки и связи между 

своими желаниями и 

возможностями. 

 



 
 

Окончание таблицы 2.9 

 

 

Данная программа разработана на основе похожих программ, 

адаптирована под запрос данной организации. Работая со всеми аспектами по 

1 2 3 4 

 

15. Итоговое 

занятие. 
Работа с анкетами, 

опросниками. 
Подведение итогов 

работы, рефлексия 

изменений происшедших в 

участниках в процессе 

работы. 
Работа с руководителем 

1. « Как 

взаимодействовать с 

персоналом в 

конфликтной 

ситуации». 

Беседа. 

  

Повышение роли 

руководителя в 

формировании нужных 

компонентов. 

2. «Агрессия, её 

причины и 

последствия». 

 

3. «Мотивация 

персонала». 

Д
и

аг
н

о
ст

и
к
о

-к
о
н

ст
ат

и
р
у
ю

щ
и

й
 э

та
п

 

Работа с персоналом 

Проведение 

индивидуальной 

диагностики 

каждого сотрудника 

программы 

(повторено). 

Предполагается 

использовать 

следующие 

психологические 

тесты. 

Обработка данных 

тестирования с помощью 

методов математической 

статистики. 
Составление отчета о 

проделанной работе  в 

рамках реализации 

программы. 

Обсуждение 

результатов 

повторной 

диагностики с 

сотрудниками. 

Беседа. оставление отчета о 

проделанной работе  в 

рамках реализации 

программы. 

Работа с руководителем 

Обсуждение 

результатов 

повторной 

диагностики с 

руководителем. 

Беседа. Составление отчета о 

проделанной работе  в 

рамках реализации 

программы. 
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данной программе, можно предположить, что с повышением уровней развития 

жизнестойкости и толерантности мы соответственно повысим уровень 

инновационной готовности. Руководство организации взяли на заметку данную 

программу и со временем собираются ее переменить, и только после этого мы 

можем говорить о результатах. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

 

На основе проведенного нами исследования мы можем сделать следующие 

выводы: 

1. По итогам исследования было выявлено, что персонала организации 

способен  выдерживать стрессовые ситуации, сохраняя при этом внутреннюю 

сбалансированность без снижения успешности деятельности. Члены персонала 

способны продуктивно действовать в незнакомой ситуации, способны 

принимать решения без долгих сомнений и боязни неудачи. Но учитывая из 

полученных данных низкий уровень эмоциональной готовности к инновациям 

и то, что персонал склонен воспринимать сложную ситуацию как угрожающею 

говорит нам о том, что персонал еще не готов к инновационным изменениям.  

2. В корреляционном анализе компонентов  инновационной готовности и 

характеристиками жизнестойкости были выявлены следующие взаимосвязи: 

- между переменой вовлеченность есть положительная взаимосвязь с 

компонентом мотивационной готовности, но иметься отрицательная 

взаимосвязь с организационной готовностью. Это означает, что при повышении 

компонента вовлеченность в деятельности преобладание внутренних мотивов к 

участию в инновациях повышается, но при это удовлетворенностью, 

созданными в организации условиями уменьшается; 

- переменная контроль имеет отрицательную взаимосвязь с такими 

компонентами как организационная и мотивационная готовность, что говорит 

нам о том, что при повышении компонента контроль в деятельности 

преобладание внутренних мотивов к участию в инновациях и 

удовлетворенностью, созданными в организации условиями уменьшается. 

3. В корреляционном анализе компонентов  инновационной готовности и 

характеристиками толерантности к неопределенности были выявлены 

следующие взаимосвязи: 



 
 

- между переменой сложность проблемы есть отрицательная взаимосвязь с 

компонентами когнитивной и мотивационной готовностью. Что говорит нам о 

том, что при сложных ситуациях преобладание внутренних мотивов к участию 

в инновациях,  и готовность предложить, что то новое для решения проблемы 

уменьшается; 

- переменная неразрешимость проблемы имеет отрицательную взаимосвязь 

с такими компонентами как мотивационная готовность, и положительную 

взаимосвязь с когнитивной готовностью. Что означает, при неразрешимых 

ситуациях преобладание внутренних мотивов к участию в инновациях 

уменьшается,  а готовность предложить, что то новое для решения проблемы 

увеличивается. 

4. Психологическая программа, разработанная в работе направлена на 

подготовку персонала к деятельности в условиях управления инновациями на 

основе развития жизнестойкости персонала и развития толерантности к 

неопределенности. Так как по результатам исследования мы выяснили, что 

жизнестойкость и толерантность к неопределенности имеют положительную 

взаимосвязь, то мы можем предположить, что с повышением уровней развития 

жизнестойкости и толерантности мы соответственно повысим уровень 

инновационной готовности. 

Тема инноваций в последнее время становится все более актуальной в 

связи с ускорением темпа изобретений, появления и внедрения новых 

технологий. В таких условиях конкурентоспособным становится предприятие и 

бизнес, которые ориентированы на постоянное внедрение инноваций - 

совершенствование, переоборудование производства. Однако, несмотря на 

активные вливания средств и наличие идей, данная сфера пока неуспешна. 

Причины этого (помимо некоторых экономических особенностей бизнеса в 

Росси) во многом определяются общей психологической неподготовленностью 

персонала предприятий к инновационной деятельности - начиная от 

руководителей, до разработчиков новых продуктов до исполнителей. 
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В процессе инновационных трансформаций персонал организации 

испытывает выраженный профессиональный стресс, причем стресс может 

иметь как продуктивную, так и деструктивную форму. Если негативные 

проявления профессионального стресса у сотрудников становятся отчетливо 

выраженными, то эффективность организационных изменений в целом может 

существенно понижаться. В свою очередь отношение сотрудников к 

реорганизации, индивидуальная удовлетворенность методами её проведения, 

направленностью и достигнутыми результатами, степенью своей включенности 

в инновационный процесс влияет на основные компоненты проявлений 

профессионального стресса – эмоционально-оценочные характеристики, 

субъективную оценку комфортности состояния, удовлетворенность новыми 

нормами и содержанием профессиональной деятельности и др. 

Новые модели управления талантами, базируется на предположении, что в 

обозримом будущем, большинство проблем и возможностей просто нельзя 

будет предсказать и представить. Однако есть допущения, что навыки работы в 

условиях неопределенности могут быть развиты, и это является 

преимуществом. 
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Приложение 1 

Методика диагностики инновационной готовности. 

 

Инструкция: 

Вам предстоит оценить утверждения, относительно инноваций, под которыми понимается 

внедрение новых технологий в Вашей профессиональной сфере, сопровождение новых способов 

ведения работы в организации, выведение новых продуктов на рынок. 

Утверждения: 

1. Люди в основном стремятся открывать, создавать, осваивать что-то новое. 

2. Я постоянно ищу способы усовершенствования своей деятельности. 

3. Подготовка отчётности по внедрению инновационного проекта — вещь для меня очень 

сложная. 

4. В случае неудачи я обычно не переживаю, а делаю новую попытку. 

5. Контроль за результатами внедрения инноваций в нашей организации хорошо продуман. 

6. Я стараюсь, чтобы новое в работе не проходило мимо меня. 

7. Я работаю над новыми технологиями, чтобы быть лучшим в своём деле. 

8. Я плохо знаком с положениями нашей организации, касающимися инноваций. 

9. Если я что-то придумываю, я верю, что у меня получится. 

10. «Пойди туда, не знаю куда» — вот девиз инновационной деятельности в нашей 

организации. 

11. Я испытываю дискомфорт при мысли, что меня заставят внедрять какое-нибудь 

новшество. 

12. Меня привлекает процесс приобретения новых знаний и навыков. 

13. Мне совершенно непонятно, как оценить приблизительную стоимость внедрения 

инновации в моей сфере. 

14. Я не ставлю глобальных целей, предпочитая не рисковать. 

15. Я не знаю, какие программы по внедрению инноваций есть в нашей организации. 

16. Я против включения в рабочую группу по внедрению инноваций. 

17. Мне нравится идти в ногу со временем, поэтому я всегда за новейшие технологии. 

18. Трудно представить, какая информация нужна участникам инновационного проекта. 

19. Обычно я не только предлагаю новое, но ещё и знаю, как реализовать идею на практике. 

20. Включаясь в процесс внедрения новшеств, я знаю, в чём будет заключаться поощрение. 

21. Те, кто внедряет новшества, — выскочки и карьеристы. 

22. Освоение новых технологий позволяет реализовать множество своих способностей. 

23. Я хорошо представляю себе этапы внедрения новых технологий (инноваций). 

24. Я не люблю перемен, они требуют напряжения сил. 

25. Внедрение инноваций в нашей организации сопровождается информированием об их 



 
 

Продолжение приложения 1 

обоснованности. 

26. Люди, которые реализуют новые технологии, часто не несут ответственности за 

последствия их внедрения. 

27. Я участвую в нововведениях, потому что мне нравится быть членом рабочей группы 

(комитета). 

28. Мне трудно представить, как можно увлечь работников инновациями. 

29. Я очень боюсь неудач и нервничаю, приступая к работе над чем-либо новым. 

30. У нас в организации регулярно проводится обучение новым технологиям. 

31. Мне бы хотелось работать с людьми, которые не дают другим покоя, заставляют 

проявлять инициативу, осваивать новое. 

32. Участвуя в инновациях, я одновременно решаю свои собственные задачи. 

33. Я вряд ли сумею разработать план мероприятий по реализации новшества. 

34. Я редко проявляю инициативу, предпочитаю хорошо делать привычную работу. 

35. Инновационная деятельность не входит в число ценностей коллектива, в котором я 

работаю. 

36. Я не вижу проблемы в том, чтобы поменять что-то в своей работе, освоив новую 

технологию. 

37. Инновации меня не особенно интересуют, я скорее вынужден участвовать в их внедрении. 

38. Мне не составит труда оформить документы 

по инновационному проекту в соответствии с принятой схемой. 

39. У меня есть склонность к поиску новых способов решения ежедневных задач. 

40. Внедрение инноваций обозначено как ключевая ценность нашей организации. 

41. Я уважаю людей, не дающих жить другим по старинке. 

42. Участвовать в инновациях приходится, что-бы быть на хорошем счету. 

43. Я знаю, как распределить роли в инновационном проекте. 

44. Многие коллеги обращаются ко мне за советом по поводу новых технологий. 

45. В нашей организации налажено взаимодействие между подразделениями, работающими 

над внедрением инноваций. 

46. Мне бы хотелось, чтобы инновационными проектами в нашей организации занимался кто-

то другой. 

47. Я считаю, что люди, которые участвуют в реализации инноваций, следуют ожиданиям 

руководства. 

48. Если бы меня назначили руководителем инновационного проекта, я бы растерялся. 

49. Часто я вижу несколько вариантов решения какой-либо проблемы. 

50. При реализации инновационных проектов в нашей организации эффективно 

распределяются обязанности между участниками. 



 
 

Окончание приложения 1 

Бланк для регистрации ответов 

Под номером утверждения впишите цифру, соответствующую варианту Вашего ответа: 1 — 

совершенно неверно; 2 — неверно; 3 — скорее неверно, чем верно; 4 — не знаю; 5 — скорее верно, 

чем неверно; 6 — верно; 7 — совершенно верно. 

 ЭГ МГ КГ ЛГ ОГ 

Номер утверждения 1 2 3 4 5 

Ответ      

Номер утверждения 6 7 8 9 10 

Ответ      

Номер утверждения 11 12 13 14 15 

Ответ      

Номер утверждения 16 17 18 19 20 

Ответ      

Номер утверждения 21 22 23 24 25 

Ответ      

Номер утверждения 26 27 28 29 30 

Ответ      

Номер утверждения 31 32 33 34 35 

Ответ      

Номер утверждения 36 37 38 39 40 

Ответ      

Номер утверждения 41 42 43 44 45 

Ответ      

Номер утверждения 46 47 48 49 50 

Ответ      

Сумма в столбце      

 



 
 

 

Приложение 2 

Бланк методики диагностики толерантности к неопределенности. 

Инструкция: Оцените, пожалуйста, степень своего согласия или несогласия с приведенными 

ниже утверждениями. 
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1. Специалист, который не может дать четкий 

ответ, видимо, не слишком много знает        

2. Я бы хотел пожить за границей какое-то 

время        

3. Нет такой проблемы, которую нельзя решить 
       

4. Люди, которые подчинили свою жизнь 

расписанию, наверное, лишают себя 

большинства радостей жизни 
       

5. Хорошая работа — это та, на которой всегда 

ясно, что нужно делать и как это нужно делать        

6. Интереснее заниматься сложной проблемой, 

чем решать простую        

7. В долговременной перспективе большего 

можно добиться, решая маленькие, простые 

проблемы, чем большие и сложные 
       

8. Часто наиболее интересные люди — это те, 

кто не боится быть оригинальным и непохожим 

на других 
       

9. Привычное всегда предпочтительнее 

незнакомого        

10. Люди, которые настаивают на ответе либо 

«да», либо «нет», просто не знают, насколько 

все на самом деле сложно 
       

11. Человек, который ведет ровную, 

размеренную жизнь без особых сюрпризов и 

неожиданностей, на самом деле должен быть 

благодарен судьбе 

       

12. Многие из наиболее важных решений 

основаны на неполной информации        

13. Я больше люблю вечеринки со знакомыми 

людьми, чем те, на которых большинство людей 

совершенно мне незнакомы 
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14. Учителя и наставники, которые нечетко 

формулируют задания, дают шанс проявить 

инициативу и оригинальность 
       

15. Чем скорее мы все придем к единым 

ценностям и идеалам, тем лучше        

16. Хороший учитель — это тот, кто заставляет 

тебя размышлять о твоем взгляде на вещи      

 

  

БЛАГОДАРИМ ЗА УЧАСТИЕ! 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Приложение 3 

Бланк методики диагностики уровня жизнестойкости. 

Инструкция.  Прочитайте следующие утверждения и выберите  тот вариант ответа («нет», 

«скорее нет, чем да», «скорее да, чем нет», «да»), который наилучшим образом отражает Ваше 

мнение.  

№  

ВОПРОСЫ 

 

ДА 

скорее 

ДА, 

чем 

НЕТ 

скорее 

НЕТ, 

чем ДА 

 

НЕТ 

1 Я часто не уверен в собственных решениях     

2 Иногда мне кажется, что никому нет до меня дела     

3 Часто, даже хорошо выспавшись, я с трудом заставляю себя 

встать с постели 

    

4 Я постоянно занят и мне это нравится     

5 Часто я предпочитаю «плыть» по течению     

6 Я меняю свои планы в зависимости от обстоятельств     

7 Меня раздражают события, из-за которых я вынужден 

менять свой распорядок дня 

    

8 Непредвиденные трудности порой сильно утомляют меня     

9 Я всегда контролирую ситуацию настолько, насколько это 

необходимо 

    

10 Порой я так устаю, что уже ничто не может меня 

заинтересовать 

    

11 Порой все, что я делаю, кажется мне бесполезным     

12 Я стараюсь быть в курсе всего происходящего вокруг      

13 Лучше синица в руках, чем журавль в небе     

14 Вечером я часто чувствую себя совершенно разбитым     

15 Я предпочитаю ставить перед собой труднодостижимые 

цели и добиваться их 

    

16 Иногда меня пугают мысли о будущем     

17 Я всегда уверен, что смогу воплотить в жизнь все, что 

задумал 
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18 Мне кажется, я не живу полной жизнью, а только играю 

роль 

    

19 Мне кажется, если бы в прошлом у меня было меньше 

разочарований и невзгод, мне было бы сейчас легче жить на 

свете.   

    

20  Возникающие проблемы часто кажутся мне 

неразрешимыми. 

    

21 Испытав поражение, я буду пытаться взять реванш.     

22 Я люблю знакомиться с новыми людьми.     

23 Когда кто-нибудь жалуется, что жизнь скучна, это значит, 

что он просто не умеет видеть интересное. 

    

24 Мне всегда есть чем заняться.     

25 Я всегда могу повлиять на результат того, что происходит 

вокруг. 

    

26 Я часто сожалею о том, что уже сделано.     

27 Если проблема требует больших усилий, я предпочитаю 

отложить ее до лучших времен. 

    

28 Мне трудно сближаться с другими людьми.     

29 Как правило, окружающие слушают меня внимательно.     

30 Если бы я мог, я многое изменил бы в прошлом.     

31 Я довольно часто откладываю на завтра то, что трудно 

осуществимо, или то, в чем я не уверен. 

    

32 Мне кажется, жизнь проходит мимо меня.     

33 Мои мечты редко сбываются.     

34 Неожиданности дарят мне интерес к жизни.     

35 Порой мне кажется, что все мои усилия тщетны.     

36 Порой я мечтаю о спокойной размеренной жизни.     

37 Мне не хватает упорства закончить начатое.     

38 Бывает, жизнь кажется мне скучной и бесцветной.     

39 У меня нет возможности влиять на неожиданные проблемы.     
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40 Окружающие меня недооценивают.     

41 Как правило, я работаю с удовольствием.     

42 Иногда я чувствую себя лишним даже в кругу друзей.     

43 Бывает, на меня наваливается столько проблем, что просто 

руки опускаются. 

    

44 Друзья уважают меня за упорство и непреклонность.     

45 Я охотно берусь воплощать новые идеи.     



 
 

 

 


