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РЕФЕРАТ 

 

Выпускная квалификационная работа 58 с., таблиц 12, рисунков 6, 

источников 40, приложений 3. 

САМООЦЕНКА, ТРУДОВАЯ ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ, ЛИЦА, 

ОТСИДЕВШИЕ В МЕСТАХ ЛИШЕНИЯ СВОБОДЫ, ЭФФЕКТИВНОСТЬ 

ТРУДОВОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 

Проведено изучение эффективности трудовой деятельности на 

лесопромышленном предприятии ТАЙГА-С с целью исследования 

взаимосвязи влияния самооценки личности на эффективность трудовой 

деятельности, которое осуществлялось с помощью методик: 

1. Тест-опросник «Определение уровня самооценки» (С.В. Ковалѐв). 

2. Методика исследования самооценки личности (Дембо – Рубинштейн). 

3. Шкала эффективности трудовой деятельности.  

4. Метод ранговой корреляции Спирмена. 

Выявлено, что чем выше уровень самооценки, тем выше и успешнее 

трудовой ранг сотрудника и чем меньше был срок заключения, тем выше 

самооценка сотрудника. Успешная трудовая деятельность зависит от 

эффективности, которая связана с уровнем самооценки сотрудника. 

Самооценка влияет на дальнейшее развитие в трудовой деятельности 

человека и определяет, каким он будет для предприятия – эффективным или 

неэффективным сотрудником. 

Достоверность полученных исследований данных оценена с помощью 

коэффициента ранговой корреляции по t-критерию Спирмена.  
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ВВЕДЕНИЕ 

 

 

Успех профессиональной деятельности зависит от многих факторов, не 

в последнюю очередь от самооценки личности. Проблема самооценки имеет 

достаточно высокую актуальность обсуждения в психологии, и существует 

множество исследований ее влияния на эффективность кадровой работы. 

Однако в условиях рыночных отношений в России проблемная сфера 

самооценки неисчерпаема. 

Самооценка входит в ядро личности и является важным регулятором ее 

поведения. Установившаяся самооценка – результат постоянного сравнения 

того, что человек наблюдает в себе, с тем, что он видит в других людях. 

Человек, который уже что-то знает о себе, смотрит на другого человека, 

сравнивает себя с ним, предполагает, что он неравнодушен к его личным 

качествам и поступкам, и все это входит в самооценку индивида и 

определяет его психологическое благополучие. Другими словами, у человека 

всегда есть эталонная группа (реальная или идеальная), с которой он 

считается, в которой он черпает свои ценностные ориентации (независимо от 

того, насколько они адекватны), чьи идеалы являются его идеалами, чьи 

интересы являются его интересами. 

Самооценка – моральная оценка собственных поступков, моральных 

качеств, убеждений и мотивов; одно из проявлений морального самосознания 

и совести человека. Способность к самооценке формируется у человека в 

процессе его нравственного воспитания, поскольку он сознательно впитывает 

те моральные принципы, которые вырабатываются обществом, и раскрывает 

свое личное отношение к собственным действиям на основе оценок других 

по отношению к этим действиям [21]. 

Над исследованием самооценки, еѐ составляющих, а также влияния на 

жизнедеятельность индивида работали следующие авторы: Б.Г. Ананьев, 
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Н.Е. Анкудинова, Р. Бернс, Л.И. Божович, Ю.А. Борисов, И.А. Кудрявцев, 

Н.А. Гульянова, У. Джемс, Ф. Зимбардо, В. Квинн, И.С. Кон, Л.Н. Корнеева, 

Р. Мейли, И.Н. Михеева, В.В. Овсянникова, С.Л. Рубинштейн и др. 

Самооценка существенным образом влияет на эффективность 

деятельности человека и степень выраженности стремления к личностному 

росту.  

Но аспект влияния самооценки на эффективность деятельности освещен 

слабо, а точнее не существует отдельного мнения, которое раскрывает 

прямую зависимость самооценки и успеха профессиональной деятельности.  

Объект исследования: самооценка личности. 

Предмет исследования: взаимосвязь самооценки личности и 

эффективности трудовой деятельности лиц, отсидевших в местах лишения 

свободы. 

Цель: определить особенности взаимосвязи самооценки личности и 

эффективности трудовой деятельности лиц, отсидевших в местах лишения 

свободы. 

Гипотеза 1: чем выше уровень самооценки, тем выше и успешнее 

трудовой ранг сотрудника. 

Гипотеза 2: чем меньше был срок заключения, тем выше самооценка 

сотрудника. 

В соответствии с целью, объектом, предметом и гипотезами 

исследования были поставлены следующие задачи исследования: 

1. Провести теоретический анализ проблемы исследования самооценки 

личности. 

2. Подобрать методический инструментарий для эмпирического 

исследования особенностей самооценки лиц, отсидевших в местах лишения 

свободы. 

3. Проинтерпретировать результаты исследования, сформулировать 

выводы. 
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4. Разработать рекомендации по изменению уровня самооценки лиц, 

отсидевших в местах лишения свободы. 

Практическая база исследования: лесопромышленное предприятие 

«Тиголес» ООО ТАЙГА-С. В исследовании приняли участие 13 сотрудников 

предприятия, ранее отбывавших наказание.  

Теоретико-методологическую основу исследования составили труды 

таких авторов, как: С.Л. Рубинштейн, А.Н. Леонтьев, К.А. Альбуханова-

Славская, Е.М. Борисова, Е.А. Климов, Л.А. Коростылѐва, И.Ю. Кулагина, 

В.Н. Колюцкий, Н.А. Лаврова, А.К. Маркова, Р.С. Немов, Н.С. Пряжников, 

О.Н Родина, Н.В. Самоукина, С.В. Славнов, Х. Хекхаузен, А.Е. Чирикова, 

П.А. Шавир и др. 

Практическая значимость предлагаемого исследования заключается в 

том, что полученные результаты могут помочь психологу организаций ближе 

подойти к пониманию причин успешности личности в профессиональном 

плане, а именно при формировании кадрового резерва необходимо проводить 

анализ структуры самооценки, которая задает потенциал изменения системы 

эффективности деятельности; в процессе обучения кадров акцентировать 

внимание на познание своих профессиональных возможностей и выявление 

адекватной самооценки достигнутого уровня в профессиональной 

деятельности; в процессе профессиональной подготовки и обучения 

сотрудников соответствующие технологии. 

Теоретическая значимость предлагаемого исследования заключается в 

проведенном анализе литературы и сделанных на этой основе обобщениях по 

теме исследования, которые могут быть положены в основу дальнейшего 

эмпирического исследования этой проблемы. 
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I ТЕОРЕТИЧЕСКОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ ОСОБЕННОСТЕЙ 

САМООЦЕНКИ ЛИЧНОСТИ 

 

 

1.1 Социально-психологическая характеристики самооценки личности 

 

 

Среди различных проблем, обсуждаемых в современной психологии, все 

большее внимание уделяется вопросам, связанным с самосознанием 

личности. Это самое интересное явление человеческой психики долго 

тревожило умы исследователей. История их изучения начинается с развития 

психологии как науки. Однако еще задолго до этого проблема собственного 

«я» активно обсуждалась в рамках философии. На самом деле эта проблема 

беспокоит человечество с тех пор, как человек стал осознавать себя 

человеком и имел понятие и чувство своего собственного «я».  

Таким образом, понятие самосознания индивида относится к числу 

наиболее важных и давно изученных психических явлений, и психология 

добилась значительных успехов в своем изучении. Тем не менее, существует 

множество проблем, связанных с изучением самосознания и самооценки 

индивида как аффективного компонента, в основном методологического 

характера. Связано это с тем, что, как отмечают такие видные исследователи 

в этой области, как И.С. Кон, А.Н. Леонтьев и А.Г. Спиркин, С. Дюваль, 

Р.А. Уиклунд, человеческое «я» упорно уклоняется от научного и 

психологического анализа и тем самым мешает ему вплотную подходить к 

детальным исследованиям. 

Одним из наиболее важных аспектов самосознания человека является 

его самооценка. Многие отечественные и зарубежные исследователи изучали 

эту область психологии.  
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В самом обобщенном варианте самооценка выступает как оценка 

личностью самой себя, своих возможностей, качеств и места среди других 

людей. 

В литературе часто встречается мнение, что самооценка является своего 

рода центром или «ядром» самосознания, а также индивида в целом. Он 

охватывает все аспекты человеческой жизни на всех этапах формирования и 

развития личности. Традиционно считается, что самооценка – это оценка 

человека о себе, его биологических, психологических и социальных 

особенностях. Несомненно, учитывается большая роль самооценки в 

регулировании поведения и обеспечении наилучшей адаптации человека к 

жизни [17]. 

Рассматривая самооценку как ядро личности, стоит выделить главную 

функцию, а именно регулятор поведения. Самооценка носит достаточно 

сложную функциональную основу, которая позволяет формировать 

отношения с окружающими, а также отражает и позиционирует такие 

качества как:  

– критичность; 

– требовательность к себе;  

– отношение к успехам и неудачам.  

В совокупности наличие таких качеств, влияет на эффективность 

деятельности человека и его дальнейшее развитие, и рост личности. Также 

самооценка находит в зависимости от уровня требований человека не только 

к себе, но и окружающему миру. Она определяет степень трудности целей, 

которые человек может поставить перед собой, с дальнейшей возможностью 

их достижения. Отсюда следует, что общее определение самооценки, как 

ядра личности формирует и отвечает за деятельность и развития личности.  

Однако в психологической науке сегодня существует ряд очень важных 

теоретических и практических проблем, которые остаются нерешенными. 

Для начала рассмотрим понятие о самооценке и ее значимость, 
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непосредственно с психологической точки зрения. Самооценка – это 

представление индивида о самом себе, о важности собственной личности и 

своей деятельности среди других людей, оценивание себя и собственных 

качеств, чувств, и достоинств недостатков, выражение их открыто или даже 

закрыто. 

В работах отечественных психологов показано влияние самооценки на 

познавательную деятельность человека, а именно на такие функции, как:  

– восприятие;  

– представление;  

– решение интеллектуальных задач. 

Важным остается и значимость самооценки в системе межличностных 

отношений. Определены приемы формирования адекватной самооценки, а в 

случае ее деформации – ее преобразований путем воспитательных 

воздействий на личность. В современной психологии есть три вида 

самооценки, которые отражены на рисунке 1.1. 

 

 

 

Рис. 1.1 Уровни самооценки 
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Адекватная оценка имеет оптимальный набор качеств и отношения 

человека к себе. Выделим особенности заниженной и завышенной 

самооценки [16]: 

– заниженная: неуверенность в себе, стеснительность и т. п.; 

– завышенная: высокомерие, зазнайство, хвастовство. 

Как уже ранее говорилось у самооценки достаточно широкий 

функционал, что подтверждается и в психологии. Стоит отметить, что весь 

функционал самооценки, и она сама выстраивается на системе ценностей 

индивида. 

В таблице 1.1 представлены основные функции самооценки с 

подробным их описанием.  

 

 

Таблица 1.1  

Функции самооценки 

Функция Описание 

Регуляторная  обеспечивает принятие личностью задач и выбора 

решений. 

Защитная  обеспечение относительной стабильности личности и еѐ 

независимости. 

Развивающая  стимулирует личность к развитию и совершенствованию. 

Отражающая отображает реальное отношение человека к себе, своим 

поступкам и действиям, а также позволяющая оценить 

адекватность своих действий. 

Эмоциональная  позволяет человеку ощущать удовлетворенность 

собственной личностью, своими качествами и 

характеристиками. 

Адаптационная  помогает человеку приспосабливаться к социуму и 

окружающему миру. 

Прогностическая

  

регулирует активность человека в начале выполнения 

деятельности. 

Корригирующая  обеспечивает контроль в процессе выполнения 

деятельности. 

Ретроспективная  обеспечивает возможность оценки человеком своего 

поведения и деятельности на заключительном этапе еѐ 

выполнения. 
  

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A0%D0%B0%D0%B7%D0%B2%D0%B8%D1%82%D0%B8%D0%B5
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%AD%D0%BC%D0%BE%D1%86%D0%B8%D1%8F
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%90%D0%B4%D0%B0%D0%BF%D1%82%D0%B0%D1%86%D0%B8%D1%8F
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9E%D0%B1%D1%89%D0%B5%D1%81%D1%82%D0%B2%D0%BE
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Окончание таблицы 1.1 

Функция Описание 

Мотивирующая  побуждает человека действовать для получения 

одобрения и позитивных самооценочных реакций 

Терминальная  заставляет человека остановиться (прекратить 

деяельность), если его действия и поступки способствуют 

появлению самокритики и недовольства собой 

 

 

Весь функционал самооценки имеет высокий уровень значимости для 

развития личности и ее дальнейшего роста. Кроме того, реализация функций 

позволяет выстраивать отношения с окружающими, что также имеет 

важность. 

Далее стоит выделить тот факт, что самооценка имеет достаточно 

сложную и спорную структуру своего понятия и влияния на человека, что 

активно обсуждается в современном мире.  

Во-первых, бросается в глаза большая «рассеянность» изучаемой 

проблемы. Существует множество экспериментальных данных, которые, 

никак не могут быть систематизированы, так как многие из них противоречат 

друг другу. В некоторых случаях это может быть связано с некачественными 

исследованиями, которые зависят от множества факторов, а именно:  

– неполные диагностические процедуры;  

– неправильный отбор испытуемых;  

– недостаточная обработка данных.  

Очень распространенная, ситуация – когда исследование проводилось в 

очень узких и специфических условиях (респонденты определенного 

возраста; сотрудники по профессии или организации).  

Во-вторых, сегодня существуют некоторые методы, которые измеряют 

самооценку человека. В то же время ряд методик изучения самооценки 

диагностируют другие психические явления. Например, метод самооценки 

диагностики А.С. Будасси, который фактически исследует личностную 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9C%D0%BE%D1%82%D0%B8%D0%B2%D0%B0%D1%86%D0%B8%D1%8F
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идентичность. В ряде методов, таких как «Метод самооценки страха, 

ригидности и экстраверсии Д. Модсли» или «Метод самооценки 

эмпатических способностей», это вовсе не самооценка, а перечисленные 

свойства личности, которые изучаются [13]. 

Проблема самооценки индивида как важнейшей составляющей 

самосознания привлекает большое внимание исследователей человеческого 

«я» и развивается достаточно интенсивно. Во многих исследованиях 

самооценка определяется как центральное формирование личности, ее ядра, 

которая имеет свои собственные типы, свойства, функции, которые 

формируются в соответствии со сложными закономерностями и 

механизмами. Несмотря на большой интерес современной психологии к 

этому явлению, его развитие связано со значительными проблемами 

методологического и методологического характера. 

Самооценку можно охарактеризовать с точки зрения ее оптимальности. 

Наиболее распространенное мнение заключается в том, что признаком 

позитивной самооценки является высокая самооценка. Однако некоторые 

исследователи считают среднюю самооценку оптимальной. Другие считают, 

что оптимальность самооценки проявляется ее адекватностью. Оправданным 

основанием для выделения оптимальной или неоптимальной самооценки 

может служить успех индивида в ведущей деятельности и степень 

удовлетворенности ею, что указывает на качество адаптации индивида. Чем 

они более выражены, тем оптимальнее самооценка [13]. 

Особенностями самооценки по сравнению с другими психическими 

явлениями являются ее субъективность и относительная стабильность, что 

позволяет нам рассматривать ее как свойство характера и личности. 

Самооценка может иметь разные степени стабильности: высокую, 

среднюю и низкую. Стабильная самооценка, несмотря на сильные 

последствия, остается практически неизменной на протяжении всей жизни и 

остается высокой или низкой. Неустойчивая самооценка, с другой стороны, 
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постоянно меняется, часто под влиянием незначительных влияний. Вопрос о 

степени устойчивости самооценки еще не решен, но в большинстве случаев 

он достаточно стабилен. 

Таким образом, под самооценкой понимается аффективная 

составляющая самосознания индивида-процесс самосознания индивида. Она 

проявляется в оценке самой личности, ее психологических и физических 

качеств и может быть охарактеризована уровнем, степенью адекватности и 

дифференциации. Самооценка имеет большой функционал, который 

позволяет ее дальнейшему развитию и становлению личности, а также 

позволяет выстраивать отношения с окружающими людьми. В зависимости 

от вида самооценки определяется эффективность этих отношений, при этом 

наиболее оптимальным является – адекватный уровень самооценки.  

В связи с тем, что данная работа посвящена рассмотрению зависимости 

самооценки и успешности трудовой деятельности, необходимо выделить 

особенности самооценки личности во взрослом возрасте [7]. 

Считается, взрослый человек обладает самооценкой, которая выступает 

как устойчивое образование самосознания и принятия личностью самого 

себя, в зависимости от существующей системы ценности у личности. 

Как устойчивое образование самооценка взрослого человека влияет на 

образ жизни человека, являясь его регулятором, о чем уже было сказано 

ранее. Такой регулятор воздействует на разные стороны жизни человека, а 

именно:  

– в общении;  

– поведении;  

– в развитии личности.  

Отсюда следует, что самооценка уже сформировавшейся личности, во 

взрослом возрасте выступает как индикатор, отражающий различные 

структурные составляющие:  

– удовлетворенность;  
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– неудовлетворенность;  

– самоуважение и принятие себя. 

Во взрослом возрасте самооценка является результатом и 

совокупностью основной деятельности индивида, на протяжении всей жизни, 

его реального восприятия себя и идеального представления о себе. Во 

взрослом возрасте, у человека, который имеет сформированную личность, 

предполагается, что самооценка должна быть гибкой. Такая гибкость 

способствует развитию и продуктивной деятельности в любой сфере, так как 

на нее может влиять новая информация, новый опыт и оценка окружающих 

людей. При этом общение и контакт имеет двойную связь с самооценкой, так 

как окружение не только влияет на уровень самооценки взрослого человека, 

но также и от ее уровня зависят взаимоотношения человека с окружающими. 

Требовательность и критичность к себе формируют отношение к 

собственному успеху и неудачам. Основным критерием оценивания себя 

выступает система личных ценностей индивида. 

Адекватная самооценка взрослого зависит от уровня притязаний. 

Уровнем притязаний обозначают стремление индивида к достижению цели 

различной сложности, которую как он считает, он способен достичь. 

Достижение целей в свою очередь зависит от мотивации, которая 

определяется как желание, стремление улучшать свои результаты в 

достижении цели и добиваться ее несмотря ни на что. Поэтому человек, 

реально себя оценивающий, в достижении цели обладает настойчивостью, 

большой продуктивностью [27]. 

Если уровень притязаний неадекватен способностям и возможностям 

индивида, то процесс неадекватного оценивания себя приводит к 

неадекватному поведению, а это может спровоцировать эмоциональный 

срыв, а также может развиться повышенная тревожность, иногда это может 

проявляться в агрессии к окружающим и близким. Люди, не мотивированные 

на успех, как правило, ставят себе задачу избежать неудач. Это не уверенные 
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в себе люди, они не верят, что можно добиться успеха, бояться критики, 

деятельность не доставляет им удовольствия, поскольку в процессе 

деятельности могут возникнуть временные неудачи. 

Таким образом, рассмотрев особенности становления и формирования 

самооценки, стоит отметить, что во взрослом возрасте человек имеет уже 

гибкую самооценку, которая может варьироваться в зависимости от 

первоначальных условий. Стоит отметить, что самооценка имеет высокую 

значимость на выстраивание коммуникаций, которые в свою очередь 

отвечают за эффективность в различных областях деятельности, в том числе 

и в профессиональной. Отсюда следует, что самооценка является прямым 

инструментом успешности, и адекватность ее восприятия способствует более 

высоким успехам и достижениям.  

 

 

1.2 Психологические особенности трудовой деятельности, условия ее 

эффективности 

 

 

Среди различных видов социальной деятельности индивида особое 

место занимает профессиональная деятельность. Человек как предмет 

деятельности большую часть своей жизни посвящает профессиональному 

виду труда, как основному направлению формирования человеческой 

природы. 

Захарова И.Н. описывает структуру профессиональной деятельности: 

«термин «профессия» происходит от латинского и французского языков и 

имеет примерно одно и то же значение: публично говорить, объяснять, 

делать; профессиональная деятельность – это деятельность в  

обществе» [12, С. 229]. 
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Профессия понимается как общность, как область применения сил, как 

деятельность и как область личного проявления. Профессионал может 

изменить свою профессиональную деятельность, внедряя творческие 

элементы, расширяя сферу применения своих сил и разрабатывая новые 

инструменты и методы работы. 

Любая трудовая деятельность человека напрямую зависит от его 

психологических, а в том числе и коммуникативных барьеров, которые 

исходят из уровня самооценки и адекватного восприятия себя и ситуации.  

Коммуникативный барьер – это совокупность внешних и внутренних 

причин и явлений, мешающих эффективной коммуникации или полностью 

блокирующих ее. Коммуникативные барьеры наиболее часто возникают по 

причине низкой самооценки, что становится негативным фактором развития 

профессиональной деятельности. 

В своих работах американский автор в области новой мысли – Наполеон 

Хилл выделяет наиболее часто встречающиеся барьеры при общении в 

профессиональной деятельности [3]:  

– самовнушение установки на заниженный результат; 

– неуверенность; 

– боязнь клиента;  

– отсутствие контакта;  

– боязнь ошибки.  

Актуальность проблемы коммуникативных барьеров обусловлена рядом 

факторов. В первую очередь, наличием и сферы влияния видов, 

профессиональной существование которых, с системой «человек – человек». 

В таком взаимодействии самооценка выходит на первый план. Неверная 

оценка себя и своих возможностей ведет к наличию коммуникативных 

барьеров.  
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Мясищев выделяет в своих трудах личностный критерий, влияющий на 

классификацию барьеров в общении. В таблице 1.2 представлена данная 

классификация.  

 

 
 

Таблица 1.2  

Классификация барьеров по В.Н. Мясищеву  

Вид 

коммуникативных 

барьеров 

Причины возникновения коммуникативных 

барьеров 

Барьер отражения 

– себя (неадекватная самооценка);  

– партнера (приписывание не присущих ему 

свойств, спܙосܙобܙноܙстܙейܙ); 
– (неадекватная оценка значимости ситуаций). 

Барьер отܙноܙшеܙниܙя 

– к себе (неудовлетворенность своим статусом);  

– к партнеру (чувство антипатии, неܙпрܙияܙзнܙи к 

партнеру);  

– к ситуации (негативное отношение к ситуации). 

 

Барьер как 

специфическая 

форма отношения 

– при формах обращения, которые ведут 

сотрудничеству и т.д. (кܙомܙплܙимܙенܙтыܙ, похвала, 

какие-либо жесты и т.ܙп.ܙ); 
– при формах обращения, ведущих к 

неэффективному общению. 

 

 

К барьерам общения отнести неумение и логично свои мысли, слушать 

собеседника, в теме, а преодолеть их, если развивать запас и мысль 

высказывания. 

Далее определим особенности трудовой деятельности, которая 

выражается в эффективности. Эффективным сотрудникам отводится главная 

роль в трудовой деятельности и, как правило, именно они занимают 

руководящие должности. Эффективный сотрудник, который имеет 

руководящую должность – лицо, на которое официально возложены функции 

управления коллективом и организации деятельности. Такой сотрудник несет 
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юридическую ответственность за функционирование группы (коллектива) 

перед назначившей (избравшей, утвердившей) его инстанцией и располагает 

строго определенными возможностями санкционирования – наказания и 

поощрения, подчиненных в целях воздействия на их производственную 

(научную, творческую и пр.) активность. Со сложившейся обстановкой в 

стране появилась необходимость в таких сотрудниках, которые разбираются 

в основах рыночной экономике, ориентируются в финансовых, юридических, 

психологических вопросах, особенно во взаимоотношениях с персоналом. 

Сегодня эффективный сотрудник, который находится на руководящей 

должности – это новый тип, основной задачей которого является 

эффективная организация работы персонала. Он должен уметь не только 

налаживать коммуникации, координировать работу подчиненных, но и 

совмещать ряд полномочий, предоставлять право отстаивать собственное 

мнение, сохраняя за собой функции контроля [23]. 

Вся деятельность эффективного сотрудника, который находится на 

руководящей должности, заключена в работе с людьми, на это уходит 

основная часть его рабочего времени. Организуя работу в коллективе, он 

должен постоянно выполнять функции мотивирования, информирования, 

координирования. В этом смысле такой сотрудник – современный 

практический психолог. Следовательно, эффективность выполнения 

сотрудника, который находится на руководящей должности, всей 

совокупности профессиональных функций зависит от его психологической 

подготовки. 

В работе с людьми он должен учитывать психические компоненты 

трудовой деятельности, понимать, какие факторы эффективно влияют на 

социально-психический климат в коллективе, реагировать определенным 

образом на слова и поступки окружающих. 

Все отличительные особенности трудовой деятельности предъявляют 

определенные требования к его личностным качествам. Так, он должен быть 
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стрессоустойчивым, поскольку в процессе деятельности нередко находится в 

нервном напряжении, обладать развитой воле, то есть способностью к 

саморегуляции, без чего невозможна выработка управленческого стиля, 

который позволяет минимизировать возможность возникновения 

конфликтных ситуаций.  

В целом, эффективный сотрудник, который находится на руководящей 

должности, выполняет следующие функции [32]: 

1. Разработка и анализ системы целей организации и отдельных ее 

подразделений, состояние внешней среды, резервы. Формируя 

стратегические цели, задачи, направленные на достижение нужной цели. 

2. Распределение. То есть рациональное распределение работы среди 

сотрудников и подразделений организации, формируя организационную 

структуру. На данном уровне цели реализуются путем решения конкретных 

задач, структуры, технологии, кадров, организационной культуры. Создание 

организационной структуры, цель которой оптимизация структуры внешней 

среды для успешного решения технических задач и есть распределение задач 

между подразделениями и персоналом.  

Таким образом, формируется определенная техника руководства. 

3. Обеспечение создания эффективной системы контроля. Эффективный 

сотрудник  осуществляет личный контроль на уровне подразделений в строго 

соответствии с организационной структурой процесса: при распределении 

задач и ответственности устанавливаются четкие стандарты действий 

сотрудников.  

По мнению И.В. Цуприкова, определение степени соответствия 

полученных и требуемых результатов – основное содержание контроля. 

Число контролируемых показателей и периодичность контроля определяются 

задачей минимизации затрат времени и средств, при сохранении заданного 

качества выполняемых работ. В силу этого контроль должен вестись по 
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минимальному числу показателей и через возможно большие интервалы 

времени [19]. 

Контроль основан на стандартах, которые четко разграничивают 

требуемые и нежелательные (или допустимые) действия и результаты. В этой 

связи возникает необходимость в обоснованном реагировании на 

соответствие или несоответствие стандарту. Очень важно, чтобы система 

контроля находили продолжение в системе поощрения и наказаний – системе 

стимулирования сотрудников в зависимости от достигнутых результатов. 

Эффективный сотрудник формирует различные структуры с целью 

выполнения его собственных функций. 

Деятельность эффективного сотрудника, который находится на 

руководящей должности, имеет в своей основе совокупность принятых в 

организации техник. Это – методы планирования, контроля, отслеживания 

процесса, различные графики и так далее. Поэтому его функции можно 

свести в единую группу структурных компонентов деятельности, таких как: 

дело, логика, расчет, применение техник управления. 

Концептуальная работа как определение целей и задач организации или 

подразделения в большей степени направлена на переосмысление ситуации, 

чем на сохранение организационного порядка. Сформулированные задачи 

как итог концептуальной работы нужно довести через персонал до решения. 

Исходя из этого, концептуальная работа неразрывно связана со 

взаимодействием с персоналом, которое направлено на побуждение 

персонала к поддержанию необходимого уровня удовлетворенности трудом 

(мотивация, самореализации в деятельности) и обусловлено в большей 

степени особенностями восприятия ситуации сотрудниками [1]. 

Таким образом, концептуальная работа и коммуникация являются 

интерактивными компонентами трудовой деятельности. Тщательная 

организация трудовой деятельности при разнообразии функций, структурных 

и интерактивных компонентов требует от него поддержания высокого уровня 
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в работе, так как ему приходится включаться в решение многих задач, 

выполняемых равномерно и разными сотрудниками. 

Важное значение для успешной деятельности организации, или 

подразделения приобретают также планирование своего рабочего времени, 

определение последовательности решения задач, рациональное 

распределение усилий. 

Успешная трудовая деятельность зависит от эффективности, которая 

строится на коммуникациях, которые не могут быть признаны без 

адекватного собственного восприятия, а именно без адекватной самооценки.  

Рассматривая понятия коммуникации необходимо определить, что это 

предоставление информации, намеренное, простроенное, адресное и 

подходящее воздействие на взгляды и ценности собеседника, построенное в 

большей степени на рациональной базе [1]. 

Другими словами, это обмен информацией между двумя или группой 

людей, в результате, которого, устанавливается контакт.  

Сравнивая понятия, коммуникация и общения не стоит отождествлять 

их. Общение носит более бытовой характер, а коммуникации в свою очередь 

более официальный, где-то даже деловой. 

Коммуникация – процесс развития и становления контактов между 

людьми, появляющийся во взаимосвязи с потребностью в общей 

деятельности, подключающий в себя обмен информацией, владеющий 

взаимным восприятием и попытками воздействия друг на друга [1]. 

Коммуникация – это не только слова и предложения, также можно 

включить дополнительные знаки, жесты, символы, письменные слова, 

которые упрощают коммуникацию, делая ее многоканальной [1]. 

На рисунке 1.2 представлены основные задачи коммуникации, а именно 

то, которые определяют ее значимость.  
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Рис. 1.2 Основные задачи коммуникации 

 

 

Рассматривая коммуникативные навыки, стоит учитывать то, что они 

являются средством эффективного общения людей, позволяющего 

взаимодействовать каждой из сторон друг с другом.  

На рисунке 1.3, представлены основные элементы коммуникативных 

навыков, которые имеют важную роль в построении эффективного 

коммуникационного процесса. 

Коммуникативные навыки – это способность человека 

взаимодействовать с людьми, правильно интерпретируя получаемую 

информацию, а также верно ее, передавая. Данные навыки очень важны в 

жизни [14]. 

Некоторые специальности обязывают уделять больше интереса 

многогранному развитию юриста, так как в конкретных видах деятельности 

главным способом работы считается общение: это журналистика, 

психология, педагогика, социология и другие.  

Таким образом, коммуникативные навыки – это незаменимый элемент 

полноценной жизни человека. Данные навыки помогают выстраивать 

эффективное общение с окружающими, а также позволяют выстраивать 

деловую и профессиональную коммуникацию. 
  

задачи 
коммуникации

кому-то что-то 
сообщить

на кого-то повлиять
получить опыт (что 

то обсудить)
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Рис. 1.3 Основные элементы коммуникативных навыков 

 

 

Профессиональные коммуникации представляют собой взаимодействие, 

осуществляемое в сфере официальных отношений. Их основной целью 

является достижение намеченных результатов, решение поставленных задач, 

а также оптимизация определенной деятельности. При этом каждый из 

участников профессиональных коммуникаций обладает своим статусом, 

являясь начальником, подчиненным, коллегой или партнером.  

В тех случаях, когда между собой общаются люди, находящиеся на 

различных уровнях карьерной лестницы (исполнитель и руководитель), 

можно говорить о субординационных коммуникациях. Ведь здесь явно 

просматривается вертикаль отношений. При осуществлении взаимодействия, 

основанного на принципе равного сотрудничества, можно говорить о 

горизонтальных коммуникациях.  

Профессиональные коммуникации сопровождаются соблюдением 

нравственных норм, которые выделяют в каждом из участников делового 

общения. Такие качества представлены на рисунке 1.4.  
  

элементы коммуникативных 
навыков

поддержание разговора

легкость установления контакта

умение договариваться и настаивать 
на своих законных правах

навыки синтонного общения
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Рис. 1.4 Нравственные качества участника профессиональной коммуникации 

 

 

Каждый из участников делового общения должен обладать несколькими 

обязательными качествами [31]:  

1. Честностью. Имея такую черту характера, люди воздерживаются от 

лживых поступков и обмана. Однако даже тем, кто считает честность 

непреложной нормой делового поведения, порой все же приходится лгать. В 

этом случае людям приходится делать выбор между не удовлетворяющими 

их альтернативами. Однако говорить правду нужно всегда. Ложь оправдана 

лишь при выборе из двух зол меньшего, когда того требуют обстоятельства.  

2.  Порядочностью. Данная характеристика, присущая человеку, находит 

свое выражение в единстве его действий и убеждений. Порядочное 

поведение является полной противоположностью двуличию и лицемерию.  

Такой человек всегда выполнит то, что обещал. Например, сотрудник 

обязательно поможет своему коллеге при выполнении служебного задания. 

Это произойдет даже тогда, когда сделать это ему не так уж и просто, но он 

дал обещание.  

3. Справедливостью. Данная черта характера предполагает отсутствие 

предвзятости и объективность в оценке других людей и их поступков.  

нравственные качества участника 
профессиональной коммуникации

Честность Порядочность Справедливость Ответственность
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4. Ответственностью. Данная черта участника деловых отношений 

проявляется в том, насколько он отвечает за свои слова, соблюдает 

моральные нормы и выполняет взятые на себя обязательства.  

Таким образом, коммуникации являются важным фактором построения 

общения и взаимодействия с окружающим миром. Профессиональные 

коммуникации представляют собой взаимодействие, осуществляемое в сфере 

официальных отношений.  

Профессиональные коммуникации сопровождаются соблюдением 

нравственных норм, которые выделяют в каждом из участников делового 

общения. Основной целью коммуникации в профессиональной области 

является достижение намеченных результатов, решение поставленных задач, 

а также оптимизация определенной деятельности.  

Отсюда следует, что профессиональная деятельность строится на четко 

выстроенных коммуникациях, которые зависят, в первую очередь, от 

самооценки. Кроме влияния самооценки на коммуникации следует 

определить и влияние на полное развитие личности и ее важность в своих 

профессиональных и личных силах, его самоуважение и адекватность 

происходящему.  

Оптимальна – высокая самооценка, уважение к себе при реалистичной 

оценке своих способностей и возможностей. У человека с высокой 

самооценкой не возникает разногласий в коллективе, он может работать в 

любой обстановке. Заниженная самооценка приводит к выученной 

беспомощности – человек заранее опускает руки перед проблемами и 

трудностями, поскольку все равно ни на что не способен. Людей с 

заниженной самооценкой не ценят в коллективе, такими людьми можно 

потакать и легко подставить в какой-либо ситуации [6]. 

Определяющим условием для высокой самооценки является чувство 

самоэффективности. Это чувство крепко зависит от того на сколько человек 

удовлетворен тем что он делает и чем занимается. Когда человек уверен в 
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том, что он действительно хорош в своем деле, его чувство 

самоэффективности значительно возрастает. Важнейшим открытием 

психологии стало то, что существует прямая связь между самооценкой и 

самоэффективностью. Известно, что чем больше человек себе нравиться, тем 

лучше у него все получается. А чем лучше у него всѐ получается, тем сильнее 

он себе нравиться. То же самое происходит с самооценкой и 

самоэффективностью. Эти две черты друг друга взаимно дополняют и 

усиливают. Чем выше самоэффективность, тем выше самооценка. 

Таким образом, самооценка является важным фактором развития в 

профессиональной деятельности. Высокая, но адекватная самооценка 

позволяет развиваться человеку в той области, где он успешен. Также кадры 

с высокой самооценкой имеют более высокие показатели в выстраивании 

коммуникации с окружающими, которые в дальнейшем позволяют развивать 

профессиональную сферу и становиться все более успешным [11]. 

 

 

1.3 Особенности влияния самооценки на успешность трудовой 

деятельности  

 

 

Поведение людей, стремящихся к успеху, и людей, пытающихся 

избежать неудач, существенно различается. Первые в большинстве своем 

ставят перед собой определенные позитивные цели, достижение которых 

расценивается как успех. Пытаясь добиться успеха, человек, выбирая 

подходящие методы и средства, активизирует деятельность, направленную 

на достижение цели кратчайшим путем. 

Люди, мотивированные на избежание неудач, занимают 

противоположную позицию: цель их деятельности – не добиться успеха, а 

избежать неудач. Все свои действия они направляют именно на реализацию 
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этой цели. Таким людям свойственны неуверенность в себе, неверие в 

возможность достижения успеха, боязнь критики. Работа, которая может 

потерпеть неудачу, вызывает в них негативные эмоции. Поэтому человек не 

испытывает удовлетворения от своей деятельности, он отягощен ею, 

старается ее избегать. 

Одной из центральных проблем формирования личности является 

возникновение и развитие чувства собственного достоинства, которое 

является важным компонентом самосознания, позволяющим человеку 

осознать себя, свои физические силы, умственные способности, действия, 

мотивы и цели поведения, отношение к другим и к себе. 

«Адекватная самооценка – это реалистичная оценка человеком себя, 

своих способностей, моральных качеств и поступков. Адекватная самооценка 

позволяет человеку не только критически относиться к себе, но и правильно 

соотносить свои возможности с задачами, имеющими разные трудности. 

Благодаря адекватной самооценке человек обретает уверенность в себе, 

получает возможность ставить и успешно достигать целей в карьере, личной 

жизни, творчестве, развивает полезные для себя качества: предприимчивость, 

инициативность, способность адаптироваться в различных  

условиях» [1, С. 30]. 

Высокая самооценка приводит к формированию таких качеств личности, 

как высокомерие, уверенность в себе, не критичность и др. Недостаточная 

самооценка, подчеркивание собственных достоинств, высокомерие, 

пренебрежение к другим – неиссякаемый источник негативизма 

окружающих. При высокой самооценке возможно появление такой черты 

характера, как высокая чувствительность. Обида возникает, как правило, в 

случаях несправедливого отношения к человеку со стороны окружающих. 

Человек с высокой самооценкой потенциально конфликтует в ситуациях, 

связанных с вознаграждением и вознаграждением за работу. В случае 

несоответствия ожидаемой и реальной награды естественно возникают обида 
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и зависть, которые, когда накапливаются, перерастают в обвинения против 

кого-либо. 

Низкая оценка человеком себя способствует формированию 

застенчивости, несамостоятельности, неуверенности в себе, замкнутости, 

застенчивости, чрезмерной зависимости от других, искаженного восприятия 

окружающих. Низкая самооценка проявляется жалостью к себе и агрессией 

по отношению к другим, более успешным сверстникам. 

Самооценка является важным фактором успешности профессиональной 

деятельности, поскольку она отражает уверенность человека в своих 

профессиональных и личных способностях, самооценку и адекватность 

происходящему.  

Оптимально-высокая самооценка, самоуважение с трезвой 

(реалистичной) оценкой своих способностей и способностей.  

Низкая самооценка приводит к «заученной беспомощности» – человек 

заранее сдается перед трудностями и проблемами, так как он ни на что не 

способен.  

Завышенная самооценка чревата чрезмерными претензиями на внимание 

к собственной персоне и опрометчивыми решениями [8]. 

Успех – это всегда результат внутренних, а не внешних причин. То есть 

все, что может помочь человеку добиться успеха, находится в нем. К этим 

внутренним признакам, отличающим успешного человека от неудачного, 

относятся, прежде всего, три фактора: самооценка, общительность и энергия. 

Самооценка помогает найти свое место среди окружающих людей. Чем 

ниже самооценка, тем хуже человек считает себя по сравнению с другими 

людьми. Он ждет (и, как правило, подсознательно провоцирует других) 

насмешек, обмана, унижения со стороны тех, кто с ним общается. 

Защищаясь, он строит вокруг себя стену недоверия. Такие люди не могут 

объективно воспринимать мир и, следовательно, принимать правильные 

решения [5]. 
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Коммуникабельные люди «могут быть умными и образованными, но 

если человек не знает, как общаться с людьми, все знания и навыки остаются 

нереализованными, потому что у них нет единомышленников. Построить 

свой собственный бизнес и добиться успеха для такого человека –

невозможное дело» [4]. 

Через энергию мы должны понять способность человека настойчиво 

тратить свою энергию на достижение выбранной цели. 

Пастухова М.В. указывает на то, что профессиональная деятельность 

любого специалиста зависит от параметров высоты самооценки. Уровень 

самооценки влияет на уровень целей и широту профессиональных планов 

субъекта. Адекватная самооценка сотрудника определяет степень 

расхождения между уровнем его притязаний и реальным уровнем 

производительности, точностью постановки целей и адекватной 

эмоциональной реакцией на другой результат деятельности. Завышенная 

самооценка способствует постановке целей, не соответствующих 

способностям профессионала: он фокусируется на успехе, пренебрегает 

необходимой информацией, не прилагает больших усилий для достижения 

своих целей. Низкая самооценка ведет к пассивности, страху 

ответственности, склонности профессионала ставить простые цели и задачи; 

к ожиданию неудачи. Недостаточная самооценка не позволяет сотруднику в 

полной мере реализовать свой потенциал в профессиональной деятельности. 

В этой работе М.В. Пастухова показал роль и функции самооценки в 

регуляции профессиональной деятельности, которой является для нашего 

исследования очень ценными [16]. 

Хайлова Н.Ю., Сергиенко А.В. обращают внимание на то, что внешние 

и внутренние рейтинги успешности деятельности в значительной степени от 

личностных особенностей человека, его мотивов, его направленность, его 

потребности, интересы, свойства нервной системы, особенности его 

характера и его самооценка зависят [18]. 
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Цуприкова И.В. считает, что для профессионального успеха большое 

значение имеет внутреннее состояние, сопровождающее эффективную 

деятельность. Она пишет, что человек, когда у него есть что-то важное и 

значимое, чувствует себя спокойно и уверенно, «как будто заранее знает, что 

добьется успеха».  

Цуприкова И.В. замечает, что успешные люди в своем желании встать 

не проявляют чрезмерной зависимости от своего положения: они очень 

уверены в себе и своих способностях [19].  

По работам перечисленных авторов можно сделать вывод: самооценка – 

центральное связующее звено произвольной саморегуляции, определяет 

направление и уровень человеческой деятельности, ее отношение к миру, к 

людям, к себе; выступает в качестве важного детерминанта всех форм и 

видов человеческой деятельности и социального поведения. Он выполняет 

регулирующие и защитные функции и влияет на развитие индивида, его 

деятельность, поведение и отношения с другими людьми. Степень 

удовлетворенности или неудовлетворенности собой, уровень самооценки, 

самооценки создает основу для восприятия собственного успеха или 

неудачи, достижения целей определенного уровня, то есть уровня 

притязаний индивида. 

На основании теоретического анализа можно сделать вывод, что 

исследования, проведенные российскими и зарубежными авторами, показали 

зависимость успеха профессиональной деятельности от самооценки 

человека. Все авторы согласны с негативным влиянием неадекватной или 

низкой и завышенной самооценки на социальное поведение человека и его 

деятельность. 
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II ЭМПИРИЧЕСКОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ САМООЦЕНКИ ЛИЦ, 

ОТСИДЕВШИХ В МЕСТАХ ЛИШЕНИЯ СВОБОДЫ  

 

 

2.1 Описание базы и методов исследования  

 

 

Целью нашего исследования является: определить особенности 

взаимосвязи самооценки личности и эффективности трудовой деятельности 

лиц, отсидевших в местах лишения свободы. 

Для определения зависимости уровня самооценки и трудовой 

деятельности было проведено исследование, которое проходило на 

лесопромышленном предприятии «Тиголес» ООО ТАЙГА-С среди 

сотрудников, вышедших из мест лишения свободы.  

Для проведения исследования на лесопромышленном предприятии 

ТАЙГА-С был взят коллектив из 13 человек, которые ранее находились в 

местах лишения свободы, мы их разделили на две группы: эффективные 

сотрудники (срок отбывания в заключении 1-3 года) – 5 человек, 

неэффективные сотрудники (срок отбывания в заключении 7-10 лет) – 8 

человек. 

Испытуемым вслух зачитывалась инструкция, после чего раздавались 

бланки для ответов, заполняемые самостоятельно. 

Для исследования самооценки личности были использованы следующие 

методики: 

1. Тест-опросник «Определение уровня самооценки» (С.В. Ковалѐв). 

Методика, разработанная С.В. Ковалевым, предназначена для 

определения самооценки индивида. Она представляет 32 суждения, к 

которым вы должны выразить свое отношение предложенными вариантами 
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ответа. Условия проведения и интерпретация данной методики представлена 

в приложении.  

2. Методика исследования самооценки личности (Дембо – Рубинштейн).  

Инструкция: «Каждый человек может оценить свои способности, 

способности и характер. Каждая сторона человеческой личности 

традиционно может быть представлена в виде вертикальной линии, причем 

ее нижняя граница является низшим развитием этого качества, а верхняя – 

его высшим развитием. В каждой строке одним штрихом отметьте уровень, 

который у вас есть в настоящее время, а крестом – уровень, который вы 

хотите достичь». 

3. Шкала эффективности трудовой деятельности на предприятии 

ТАЙГА-С. 

Для нашего исследования была разработана шкала эффективности 

трудовой деятельности на предприятии ТАЙГА-С. В качестве основной 

оценки эффективности трудовой деятельности нами были взяты следующие 

показатели: 

– заработная плата; 

– нематериальные поощрения (грамоты, благодарственные письма); 

– карьерный рост; 

– увеличение отпускных дней. 

Данная шкала эффективности разработана и предназначена для 

контингента трудоустроенного в ТАЙГА-С. 

Исследование проводилось с лицами, ранее отсидевшими в местах 

лишения свободы и являющихся сотрудниками данной организации. 

Изначально испытуемые были поделены на 2 группы по эффективности 

трудовой деятельности: 

1. Эффективные работники – это сотрудники, у которых по шкале 

эффективности трудовой деятельности имеется 3-4 критерия (5 чел.). 
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2. Неэффективные сотрудники – это сотрудники, у которых по шкале 

эффективности трудовой деятельности имеется менее 3-х критериев (8 чел.). 

При интерпретации данных следует обращать внимание на следующую 

бальную систему: 

– от 0 до 1 – низкий уровень эффективности трудовой деятельности; 

– от 2 до 3 – средний уровень эффективности трудовой деятельности; 

– от 4 до 5 – высокий уровень эффективности трудовой деятельности. 

 

 

Таблица 2.1 

Сводные данные по шкале эффективности трудовой деятельности  

№ ЗП НП КР УОД 

Исп.1 5 5 5 5 

Исп. 2 4 5 5 4 

Исп.3 4 4 5 4 

Исп. 4 5 4 5 4 

Исп. 5 5 4 5 5 

Исп. 6 5 3 3 3 

Исп. 7 1 0 1 0 

Исп. 8 1 1 1 1 

Исп. 9 0 0 0 0 

Исп. 10 0 0 0 1 

Исп. 11 1 1 0 0 

Исп. 12 3 5 3 3 

Исп. 13 3 3 3 5 

*ЗП – заработная плата; НП – нематериальные поощрения; КР – карьерный 

рост; УОД – увеличение отпускных дней 
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4. Метод ранговой корреляции Спирмена позволяет определить силу и 

направление корреляционной связи между двумя признаками или двумя 

профилями (иерархиями) признаков. Для подсчета ранговой корреляции 

необходимо располагать двумя рядами значений, которые могут быть 

проранжированы. В связи с тем, что коэффициент является методом 

непараметрического анализа, проверка на нормальность распределения не 

требует. Эффективность и качество оценки методом Спирмена снижается, 

если разница между различными значениями какой-либо из измеряемых 

величин достаточно велика. 

Расчет коэффициента ранговой корреляции Спирмена включает 

следущие этапы: 

1. Сопоставить каждому из признаков их порядковый номер (ранг) по 

возрастанию или убыванию. 

2. Определить разности рангов каждой пары. 

3. Возвести в квадрат каждую разность и суммировать полученные 

результаты. 

4. Вычислить коэффициент корреляции рангов по формуле. 

5. Определить статистическую значимость коэффициента при помощи t-

критерия, рассчитанного по формуле. 

 

 

2.2. Анализ результатов полученных данных 

 

 

Выделим результаты проведенного исследования по каждой из методик.  

В таблицах 2.2 и 2.3 представлены результаты тест-опросника 

«Определение уровня самооценки» (С.В. Ковалѐва) руководящих должностей 

у эффективных сотрудников. 
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Таблица 2.2 

Результаты тест-опросника «Определение уровня самооценки» 

(С.В. Ковалѐва) среди эффективных сотрудников 

№ Наименование Количество баллов Уровень 

самооценки 

1 Испытуемый 1 22 Высокий/Средний 

2 Испытуемый 2 20 Высокий/Средний 

3 Испытуемый 3 25 Высокий/Средний 

4 Испытуемый 4 14 Высокий/Средний 

5 Испытуемый 5 17 Высокий/Средний 

 

 

Таким образом, все сотрудники первой группы имеют высокий уровень 

и средний уровень самооценки. 

Как мы видим из таблицы, все опрошенные имеют высокий уровень и 

средний уровень самооценки, для них характерно адекватное реагирование 

на замечания других и трезвая оценка своих действий, что является важным 

фактором успешной деятельности. Необходимо отметить, что уровни 

самооценки испытуемых зависимы от занимаемой должности. Высокий и 

средний уровень наблюдается у сотрудников, что говорит о больших 

амбициях и стремлении к достижению поставленных целей. Данный факт 

отражает и подчеркивает теоретические изучения.  

 

 

Таблица 2.3 

Результаты тест-опросника «Определение уровня самооценки» 

(С.В. Ковалѐва) среди неэффективных сотрудников 

Наименование Количество балов Уровень самооценки 

Испытуемый 1 47 Низкая 

Испытуемый 2 50 Низкая 
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Окончание таблицы 2.3 

Наименование Количество балов Уровень самооценки 

Испытуемый 3 53 Низкая 

Испытуемый 4 70 Низкая 

Испытуемый 5 69 Низкая 

Испытуемый 6 102 Низкая 

Испытуемый 7 113 Низкая 

Испытуемый 8 46 Низкая 

 

 

Таким образом, все сотрудники первой группы имеют низкий уровень 

самооценки.  

Как мы видим из таблицы, все опрошенные имеют низкий уровень 

самооценки, что означает в первую очередь – это то, что человек сам о себе 

думает. Низкая самооценка бывает стабильной, бывает плавающей. Все 

зависит от ситуации и настроения. С внешним поведением могут быть 

варианты того, что человек старается себя поставить выше других, начать 

высмеивать или злорадствовать, что бы как то показать себя с лучшей 

стороны. Такое поведение может быть обманчивым. Так же можно заметить, 

что люди с низкой самооценкой ведут себя неуверенно при принятии важных 

решений. 

Далее проанализируем результаты по методике «исследования 

самооценки личности» (Дембо – Рубинштейн), которые представлены в 

таблице 2.3 и 2.4. 

Вывод:  

– средний показатель самооценки среди эффективных сотрудников 

руководителей составляет 75 баллов, что соответствует крайней границе 

разумного уровня (76 баллов – уже завышенная самооценка);  

– средний показатель уровня претензий-87 баллов (адекватный);  
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– средний показатель целевого отклонения – 13 баллов (в целом группа 

обладает развитым механизмом постановки целей). 

Исходя из этого, следует отметить зависимость адекватной самооценки 

и эффективность трудовой деятельности. От этого зависит тот факт, что 

постановка целей всегда и планирование их достижений является важным 

фактором успешности, которое можно реализовать только через адекватное 

собственное восприятие.  

Адекватная самооценка – это склонность объективно оценивать себя, 

свои способности и уверенно осуществлять задуманное именно она 

наблюдается у первой группы испытуемых, которая обладает высоким и 

средним уровнем самооценки. Адекватная самооценка определяет степень 

расхождения между уровнем его притязаний и реальным уровнем 

производительности, точностью постановки целей и адекватной 

эмоциональной реакцией на другой результат деятельности. Завышенная 

самооценка способствует постановке целей, не соответствующих 

способностям профессионала: он фокусируется на успехе, пренебрегает 

необходимой информацией, не прилагает больших усилий для достижения 

своих целей [28]. 

 

 

Таблица 2.4 

Результаты по методике «исследования самооценки личности» (Дембо – 

Рубинштейн) испытуемых с высоким уровнем самооценки в группе 

эффективных сотрудников 

П / № 1 2 3 4 5 

Умение делать 

своими руками 

69/100/31 51/53/2 69/75/6 64/75/11 59/77/18 

Характер 63/66/3 69/71/2 71/79/8 67/81/14 67/87/20 

Умственные 

способности 

74/100/26 75/89/14 92/96/4 73/79/6 73/98/25 

Авторитет у 

сверстников 

73/93/20 53/58/5 72/82/10 73/87/14 77/92/15 

 

  



39 

Окончание таблицы 2.4 

П / № 1 2 3 4 5 

Внешность 68/88/20 78/78/2 74/94/14 72/76/4 87/100/13 

Уверенность в 

себе 

82/92/10 79/79/0 78/87/19 67/100/33 87/100/13 

Средний 

показатель 

71/90/22 67/71/4 76/85/10 69/83/14 75/92/19 

 

 

Таблица 2.5  

Результаты по методике «исследования самооценки личности» (Дембо – 

Рубинштейн) испытуемых с низким уровнем самооценки в группе 

неэффективных сотрудников 

П / № 1 2 3 4 5 6 7 8 

Умение 

делать 

своими 

руками 

42/70/5 40/71/7 37/65/12 28/56/3 22/40/ 

13 

23/42/ 

12 

24/45/ 

10 

21/43/9 

Характер 29/66/ 

12 

34/34/5 50/60/1 44/30/4 57/70/ 

10 

34/54/1 23/46/ 

12 

56/34/2 

Умственные 

способности 

45/64/4 32/45/8 56/50/12 68/39/ 

10 

44/58/2 43/57/4 45/65/8 43/76/7 

Авторитет у 

сверстников 

32/56/ 

12 

47/51/5 66/48/11 54/47/3 36/60/5 48/65/5 54/34/6 56/43/2 

Внешность 51/39/8 23/42/2 59/48/4 65/37/2 41/40/3 76/34/12 51/23/ 

11 

61/42/1 

Уверенность 

в себе 

28/33/ 

10 

41/63/0 38/37/19 27/50/ 

33 

35/20/ 

13 

34/23/2 54/33/ 

12 

30/43/6 

Средний 

показатель 

56/43/2 60/60/4 38/47/10 52/49/7 67/56/9 64/34/25 72/21/9 78/54/ 

19 
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Низкая самооценка ведет к пассивности, страху ответственности, 

склонности профессионала ставить простые цели и задачи; к ожиданию 

неудачи. Недостаточная самооценка не позволяет сотруднику в полной мере 

реализовать свой потенциал в трудовой деятельности 

Таким образом, проведя исследование среди работников по выявлению 

уровня самооценки, которая оказывает воздействие на эффективность в 

профессиональной деятельности, была выявлена прямая зависимость. 

Человек, уверенный в себе и своих возможностях, а также у которого 

адекватная самооценка способен стать более успешным в профессиональной 

деятельности, он стремится к развитию и постоянному совершенствованию, 

что и является основным двигателем успеха.  

Проведя опрос среди испытуемых сотрудников, мы составили шкалу 

эффективности по критериям:  

1. Заработная плата. 

2. Нематериальные поощрения. 

3. Карьерный рост. 

4. Увеличение отпускных дней. 

 

 

Таблица 2.6 

Результаты по шкале эффективности трудовой деятельности на предприятии 

ТАЙГА-С 

 Эффективные работники Неэффективные работники 

Высокий 

уровень 

самооценки 

3 человека 0 

Средний 

уровень 

самооценки 

2 человека 3 человека 
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Окончание таблицы 2.6 

 Эффективные работники Неэффективные работники 

Низкий 

уровень 

самооценки 

0 5 человек 

 

 

Исходя из данных вышеуказанной таблицы, мы можем сказать, что двое 

испытуемых имеют средний уровень самооценки, а трое испытуемых имеют 

высокий уровень самооценки. 

Исходя из ранее проведенных методик С.В Ковалева и Дембо –

Рубенштейна, сделали вывод, что испытуемые с высоким и средним уровнем 

самооценки подходят под категорию «эффективные сотрудники», а 

испытуемые с низким уровнем самооценки подходят под категорию 

«неэффективные сотрудники». 

У 61.5% испытуемых, т.е. у большинства, обнаружена низкая 

самооценка. По итогу,  анализа результатов исследования уровня самооценки 

и эффективности трудовой деятельности выявлено, что среди сотрудников с 

низкой самооценкой имеют склонность к застенчивости, 

несамостоятельности, неуверенности в себе, замкнутости, застенчивости, 

чрезмерной зависимости от других, искаженного восприятия окружающих. 

Низкая самооценка проявляется жалостью к себе и агрессией по отношению 

к другим, более успешным сверстникам. 

Таким образом, испытуемые с высокой самооценкой (38.5%), имеют 

более выраженную направленность на взаимодействие и сотрудничество с 

командой, что может быть связано с их желанием эффективно выполнять 

деятельность, добиваться совместного результата и способствовать созданию 

сплоченной команды, взаимной поддержке. 
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Таким образом, следует оценить данные показатели в деятельности 

ТАЙГА-С «Тиголес». 

Чтобы подтвердить корреляционную связь между методикой 

С.В Ковалева и шкалой эффективности трудовой деятельности мы 

применили корреляционный анализ по t-критерию Спирмена.  

 

 

Таблица 2.7 

Показатели корреляционной связи между шкалой эффективности трудовой 

деятельности и методикой С.В Ковалева в группе неэффективных 

сотрудников  

N 
Значения А 

Ранг 

А 
Значения В 

Ранг 

B 

d (ранг А - 

ранг В) 
d

2
 

1 0.5 3.5 47 2 1.5 2.25 

2 1 5 50 3 2 4 

3 0 1 53 4 -3 9 

4 0.25 2 70 6 -4 16 

5 0.5 3.5 69 5 -1.5 2.25 

Критические значения для N = 8 

N 
p 

0.05 0.01 

8 0.72 0.88 

Результат: rs = 0.161 

 

 

Итак, по результатам корреляционного анализа у неэффективных 

работников мы получили следующие данные: Н0 принимается. Корреляция 

между А и В не достигает уровня статистической значимости.   
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Таблица 2.8 

Показатели корреляционной связи между шкалой  эффективности трудовой 

деятельности и методикой С.В Ковалева в группе эффективные сотрудники  

N Значения А 
Ранг 

А 
Значения В 

Ранг 

B 

d (ранг А - 

ранг В) 
d

2
 

1 4.5 4.5 22 4 0.5 0.25 

2 4.25 2.5 20 3 -0.5 0.25 

3 4 1 25 5 -4 16 

4 4.5 4.5 14 1 3.5 12.25 

5 4.25 2.5 17 2 0.5 0.25 

Суммы 
 

15 
 

15 0 29 

Критические значения для N = 5 

N 
p 

0.05 0.01 

5 0.94 - 

Результат: rs = -0.45 

 

 

Итак, по результатам корреляционного анализа у эффективных 

работников мы получили следующие данные:  Н0 принимается. Корреляция 

между А и В не достигает уровня статистической значимости. 

Взаимосвязь между методикой «исследования самооценки личности» 

(Дембо – Рубинштейн) и шкалой эффективности трудовой деятельности 

показала, что у большинства обнаружена низкая самооценка. 

Так же, что бы провести корреляционный анализ мы взяли шкалу 

эффективности трудовой деятельности и методику (Дембо – Рубенштейн). 

Корреляционный анализ был проведен по t-критерию Спирмена.  
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Таблица 2.9 

Показатели корреляционной связи между шкалой эффективности трудовой 

деятельности и методикой «исследования самооценки личности» (Дембо – 

Рубенштейн) в группе эффективные сотрудники  

N Значения А 
Ранг 

А 
Значения В 

Ранг 

B 

d (ранг А - 

ранг В) 
d

2
 

1 4.5 4.5 56 3 1.5 2.25 

2 4.25 2.5 60 4 -1.5 2.25 

3 4 1 38 1 0 0 

4 4.5 4.5 52 2 2.5 6.25 

5 4.25 2.5 67 5 -2.5 6.25 

Суммы 
 

15 
 

15 0 17 

Критические значения для N = 5 

N 
p 

0.05 0.01 

5 0.94 - 

Результат: rs = 0.15 

 

 

Итак, по результатам корреляционного анализа у эффективных 

работников мы получили следующие данные Н0 принимается. Корреляция 

между А и В не достигает уровня статистической значимости. 
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Таблица 2.10 

Показатели корреляционной связи между шкалой  эффективности трудовой 

деятельности и методикой «исследования самооценки личности» (Дембо – 

Рубенштейн) в группе неэффективные сотрудники  

N Значения А 
Ранг 

А 
Значения В 

Ранг 

B 

d (ранг А - 

ранг В) 
d

2
 

1 0.5 3.5 56 3 0.5 0.25 

2 1 5 60 4 1 1 

3 0 1 38 1 0 0 

4 0.25 2 52 2 0 0 

5 0.5 3.5 67 6 -2.5 6.25 

6 3.5 7 64 5 2 4 

7 3.5 7 72 7 0 0 

8 3.5 7 78 8 -1 1 

Суммы 
 

36 
 

36 0 12.5 

Критические значения для N = 8 

 

 

 

 

 

Результат: rs = 0.851 

 

 

Итак, по результатам корреляционного анализа у неэффективных 

сотрудников мы получили следующие данные Н0 отвергается. Корреляция 

между А и В статистически значима. 

N 
p 

0.05 0.01 

8 0.72 0.88 
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Гипотеза подтвердилась частично, чем выше уровень самооценки, тем 

выше и успешнее трудовой ранг сотрудника.  

Таким образом, мы можем сделать вывод, что люди с низкой 

самооценкой менее эффективны, чем с высокой. 

Отсюда следует, что самооценка является прямым инструментом 

успешности, и адекватность ее восприятия способствует более высоким 

успехам и достижениям. Так же, можно отметить, что люди, которые 

оказались в группе эффективных работников, таких 5 человек, имеют срок 

отбывания от 1 до 3 лет заключения, а люди, попавшие в группу 

неэффективных работников имеют срок от 7 до 10 лет отбывания 

заключения, что подтверждает нашу гипотезу о том, что чем меньше был 

срок заключения, тем выше самооценка работника. 

 

 

 

Рис. 2.1 Уровень самооценки в группе эффективных сотрудников по 

методикам «исследования самооценки личности» (Дембо – Рубинштейн) и 

«Определение уровня самооценки» С.В. Ковалѐва  

  

1 - 3 года

Высокий уровень 

самооценки

Средний уровень 

самооценки
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Рис. 2.2 Уровень самооценки в группе неэффективных сотрудников по 

методикам «исследования самооценки личности» (Дембо – Рубинштейн) и 

«Определение уровня самооценки» С.В. Ковалѐва  

 

 

Исходя из данных,  на рисунке 2.1 и рисунке 2.2,  мы видим, что на 

рисунке 2.1 присутствует только та группа людей, которая относится к 

эффективным сотрудникам их срок отбывания составлял 1-3 года и 

отсутствуют люди с низкой самооценкой, как следствие именно у них срок 

отбывания заключения был от 7 до 10 лет, так же есть те работники, которые 

попадают под критерий эффективных сотрудников со средним уровнем 

самооценки. На рисунке 2.2, который представлен ниже присутствуют только 

неэффективные работники. 

По результатам нашего исследования гипотеза статистически 

подтвердилась частично. Это может быть связано с тем, что недостаточное 

количество испытуемых, и, возможно малое количество критериев 

эффективности, представленных в нашей работе. 

7-10 лет

Высокий уровень 

самооценки

Средний уровень 

самооценки

Низкий уровень 

самооценки
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Однако это не снижает практической значимости работы и при 

увеличении выборки, возможно, достигнуть статистически достоверных 

результатов. 

 

 

2.3 Рекомендации по развитию и становлению самооценки для 

повышения успешности профессиональной деятельности в компании 

ТАЙГА-С «Тиголес» 

 

 

Результаты исследования могут быть использованы в психологическом 

консультировании по вопросам профилактики низкой самооценки личности 

и эффективности трудовой деятельности.  

Важное значение для успешной деятельности организации или 

подразделения приобретают также планирование своего рабочего времени, 

определение последовательности решения задач, рациональное 

распределение усилий. 

Успешная трудовая деятельность зависит от эффективности, которая 

строится на коммуникациях, которые не могут быть признаны без 

адекватного собственного восприятия, а именно без адекватной самооценки.  

В связи с тем, что данная работа посвящена рассмотрению зависимости 

самооценки и успешности трудовой деятельности, мы рассмотрели на 

примере двух методик об самооценки и по разработанной нами шкале 

эффективности связь между самооценкой и трудовой деятельностью в целом, 

но есть и другая гипотеза, связанная с тем, что мы предполагаем, чем меньше 

срок заключения, тем выше самооценка. Необходимо выделить, то, что 

именно те испытуемые, которые по показателям с высоким уровнем 

самооценки и со среднем уровнем самооценки вошли в группу эффективных 
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сотрудников и стали гораздо успешнее, чем те, кто отбывал срок наказания 

дольше.  

Таким образом, эффективность трудовой деятельности связана с 

высокой самооценкой и уверенностью в себе. Люди, высоко оценивающие 

свой потенциал, быстрее и лучше выполняют свою работу, претендуют на 

более высокие должности и получают лучшие результаты в работе.  

Окружающие нас среда и общество воздействуют на самооценку.  

Есть методы, которые могут помочь повысить самооценку. Не стоит 

надеяться, что с их помощью изменения пройдут быстро. Для того, чтобы 

началась положительная динамика нужно набраться терпения. 

1. Откажитесь от самокритики. Если вы будете ругать себя и свои 

способности, то ваша самооценка останется низкой. Не важно, как вы себя 

ругаете вслух или мысленно. Все подуманное или сказанное может 

негативно воздействовать на самооценку, особенно если критика к себе будет 

частой. 

2. Перестаньте сравнивать себя с другими людьми. Как ни крути, а 

всегда найдутся успешные люди, у которых карьера в гору идет и личная 

жизнь гораздо лучше. Не стоит пытаться равняться на других, а нужно быть 

самим собой. Сделайте для себя правилом: не стоит сравнивать себя с 

другими людьми, а сравнивать исключительно свои сегодняшние результаты 

с вчерашними. Придерживайтесь данному правилу каждый день и старайтесь 

показать лучшие результаты. Это существенно поднимет вашу самооценку 

на должный уровень. 

3. Дневник достижений. Заведите тетрадку и записывайте в нее свои 

планы и достижения. Можно писать любые, даже самые незначительные 

факты. Сначала будет трудно привыкнуть. Старайтесь записывать все, что 

хоть как-то относится к вашим планам и достижениям, не упускайте 

мелочей. 
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4. Выпишите на бумагу все свои положительные качества. 

Перечитывайте этот список каждый раз, когда только начинает портиться 

настроение и приходит ощущение себя ничтожным. Любите себя таким, 

какой вы есть. 

5. Совершайте добрые дела. Помогайте и дарите тепло окружающим вас 

людям. Это не сложно и речь здесь не об материальном, а об элементарной 

физической помощи и моральной поддержке. Если вы будете поддерживать 

родных, друзей и близких, то ощущение всеохватывающей нужности 

захлестнет вас. Это способствует улучшению настроения и значительному 

повышению самооценки. 

6. Займитесь любимым делом. Очень сложно реализовать себя на 

нелюбимой и ненавистной работе, даже если она высокооплачиваемая [24]. 

«Профессиональная самооценка – оценка субъектом труда самого себя 

как специалиста, своих профессиональных возможностей, качеств, 

достижений и места в профессиональной среде» [3]. По мнению А.А. Реана 

профессиональная самооценка является структурным компонентом 

профессиональной Я-концепции, включающей операционально-

деятельностный и личностный аспекты. Операционально-деятельностный 

аспект выражается в оценке своего профессионального уровня и уровня 

компетентности; личностный – в оценке своих личностных качеств в связи с 

идеалом образа «Я-профессионального». Кроме этого в профессиональной 

самооценке можно выделить самооценку результата и потенциала. 

Самооценка во многом определяет формирование целого ряда важных 

качеств, которые имеют значимость при выстраивании профессиональной 

деятельности.  

Данные процедуры таковы: 

– выработка собственной мотивации, стабильного желания быть 

лидером, убежденности в себе, готовности воспринимать решения и брать на 
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себя обязанность, очередности и упорства в реализации единых целей, 

сознания своей силы, веры в приобретение цели, интереса и т.п.; 

– формирование личных интеллектуальных и высоконравственных 

лидерских свойств; 

– снабжение общественной компетентности лидера и его 

доброжелательности в отношениях с членами категории полагает культуру 

общения, знание светло и четко формулировать идеи, уважительно 

прослушивать служащих, работать замечания, дарить рекомендации, 

бдительность, почтение плюсы остальных людей, знание разуметь их, 

проникаться их заботами и неувязками, показывать им помощь и т.п.; 

– приобретения искусства и умений скоро и верно расценивать 

обстановку, ведать и учесть индивидуальности, интересы, требования и 

надежды всех членов категории. Не менее принципиальна для лидерства и 

верная критика ситуации, собственных сил и способностей категории. В 

отсутствии данного, успех групповой деятельности не достижим. 

Повторяющиеся неудачи традиционно ведут к потере веры в лидера. 

Все представленные процедуры и этапы отражают тот факт, что уровень 

самооценки у испытуемых должен быть относительно высоким, но при этом 

адекватным. Только уверенность в себе способствует эффективной 

реализации в профессиональной сфере, что говорит о взаимосвязи 

самооценки и успешности. 

Таким образом, все выше перечисленные рекомендации могут быть 

достигнуты при наличии веры в себя и свои возможности, только таким 

путем формируется адекватная самооценка. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

 

Актуальность темы исследования «Особенности взаимосвязи 

самооценки и трудовой деятельности лиц, отсидевших в местах лишения 

свободы» обусловлена тем, что успех профессиональной деятельности 

зависит от многих факторов, не в последнюю очередь от самооценки 

личности. Проблема самооценки имеет достаточно высокую актуальность 

обсуждения в психологии, и существует множество исследований ее влияния 

на эффективность трудовой деятельности. 

Самооценка входит в ядро личности и является важным регулятором ее 

поведения. Установившаяся самооценка – результат постоянного сравнения 

того, что человек наблюдает в себе, с тем, что он видит в других людях. 

Человек, который уже что-то знает о себе, смотрит на другого человека, 

сравнивает себя с ним, предполагает, что он неравнодушен к его личным 

качествам и поступкам, и все это входит в самооценку индивида и 

определяет его психологическое благополучие.  

Другими словами, у человека всегда есть эталонная группа (реальная 

или идеальная), с которой он считается, в которой он черпает свои 

ценностные ориентации (независимо от того, насколько они адекватны), чьи 

идеалы являются его идеалами, чьи интересы являются его интересами. 

В соответствии с этим были определены цель и задачи исследования. 

Теоретический анализ литературы по проблеме исследования 

самооценки установил, что под самооценкой понимается аффективная 

составляющая самосознания индивида – процесс самосознания индивида. 

Она проявляется в оценке самой личности, ее психологических и физических 

качеств и может быть охарактеризована уровнем, степенью адекватности и 

дифференциации. Самооценка имеет большой функционал, который 

позволяет ее дальнейшему развитию и становлению личности, а также 
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позволяет выстраивать отношения с окружающими людьми. В зависимости 

от вида самооценки определяется эффективность этих отношений, при этом 

наиболее оптимальным является – адекватный уровень самооценки.  

Трудовая деятельность является эффективной, если самооценка 

сотрудника адекватная.  

Успешная трудовая деятельность зависит от эффективности, которая 

строится на коммуникациях, которые не могут быть признаны без 

адекватного собственного восприятия, а именно без адекватной самооценки. 

Самооценка является важным фактором развития в профессиональной 

деятельности. Высокая, но адекватная самооценка позволяет развиваться 

человеку в той области, где он успешен. Также кадры с высокой самооценкой 

имеют более высокие показатели в выстраивании коммуникации с 

окружающими, которые в дальнейшем позволяют развивать 

профессиональную сферу и становиться все более успешным. 

На основании теоретического исследования была выдвинуты гипотезы о 

том, что чем выше уровень самооценки, тем выше и успешнее трудовой ранг 

сотрудника. И вторая гипотеза о том, что чем меньше был срок заключения, 

тем выше самооценка сотрудника.  

В исследовании об особенности взаимосвязи самооценки личности и 

эффективности трудовой деятельности лиц, отсидевших в местах лишения 

свободы. Приняло участие 13 работников лесопромышленного предприятия 

ТАЙГА-С.  

Была проведена диагностика на определения уровня самооценки, а так 

же эффективности трудовой деятельности, а так же проведен 

корреляционный. анализ методом t-критерий Спирмена для установления 

взаимосвязи эффективности трудовой. деятельности и уровнем самооценки. 

По данному методу мы смогли сопоставить результаты методик 

направленных на самооценку со шкалой эффективности трудовой 

деятельности. 
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В результате исследования гипотеза подтвердилась в абсолютных 

числовых значениях и частично подтвердилась в статистических 

значимостях. 

Таким образом, можно говорить о том, что эффективность трудовой 

деятельности зависит от уровня самооценки и стажа отбывания срока 

заключения. 

Следовательно, поставленные задачи решены, цель достигнута. 
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Приложение 1 

Тест-опросник «Определение уровня самооценки» (С.В. Ковалѐва) 

 

Методика, разработанная С.В. Ковалевым, предназначена для 

определения самооценки индивида. Она представляет 32 суждения, к 

которым вы должны выразить свое отношение предложенными вариантами 

ответа. 

Инструкция: «Вам предлагается 32 суждения и пять возможных ответов, 

каждый из которых соответствует определенному количеству пунктов. Они 

выражают степень их соответствия суждениям и устанавливают точки: 4-

очень часто; 3-часто; 2-иногда; 1-редко; 0-никогда». 

Стимулирующий материал (вопросы) приведен в приложении 1. 

Результаты обрабатываются путем суммирования результатов для всех 

32 суждений. 

Интерпретация результатов: 

– сумма баллов от 0 до 25 указывает на высокую самооценку, при 

которой человек, как правило, не обременен сомнениями, адекватно 

реагирует на комментарии других и трезво оценивает свои действия; 

– сумма баллов от 26 до 45 указывает на среднюю самооценку. Человек 

с такой самооценкой время от времени чувствует необъяснимую неловкость 

в отношениях с другими людьми, часто недооценивает себя и свои 

способности без достаточных на то оснований; 

– сумма баллов от 46 до 128 указывает на низкую самооценку, при 

которой человек часто болезненно переносит критические замечания в своем 

выступлении, часто пытается приспособиться к мнению других людей, 

сильно страдает от чрезмерной застенчивости. 
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Приложение 2 

Методика «Исследования самооценки личности» (Дембо – Рубинштейн) 

 

Инструкция: «Каждый человек может оценить свои способности, 

способности и характер. Каждая сторона человеческой личности 

традиционно может быть представлена в виде вертикальной линии, причем 

ее нижняя граница является низшим развитием этого качества, а верхняя-его 

высшим развитием. В каждой строке одним штрихом отметьте уровень, 

который у вас есть в настоящее время, а крестом – уровень, который вы 

хотите достичь». 

Обработка данных:  

1) 1 параметр – уровень самооценки (в нашем исследовании мы 

руководствовались в основном только этим параметром). Адекватная 

самооценка находится в диапазоне от 45 до 75 баллов (1 балл = 1 мм шкалы 

стом-миллиметра). Ниже – низкий и наоборот;  

2) 2 параметра – сумма претензий. Реальный уровень находится в 

диапазоне от 75 до 89 баллов. Ниже – нежелание развиваться, отсутствие 

претензий. Выше – незрелый человек, который не знает, как ставить 

реальные цели; 

3) 3 параметра – отклонение цели. Лучший вариант – от 8 до 22 очков. 

Свыше 23 баллов – неразвитый механизм постановки целей, невозможность 

реально поставить достижимые цели. 
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Приложение 3  

Шкала эффективности трудовой деятельности на предприятии ТАЙГА-С 

 

Табл. 1, п. 3 

Шкала эффективности трудовой деятельности 

Наименование: Высокий 

уровень 

самооценки 

Средний 

уровень 

самооценки 

Низкий 

уровень 

самооценки 

Повышение ЗП + + _ 

Нематериальные 

поощрения(грамоты, 

благодарственные 

письма) 

+ _ _ 

Карьерный рост + + _ 

Увеличение 

отпускных дней 

+ _ _ 

 

 

Данная шкала эффективности разработана и предназначена для 

контингента трудоустроенного в ТАЙГА-С. 

По шкале эффективности мы можем проследить, что от самооценки 

зависят следующие составляющие профессиональной деятельности:  

1. ЗП. 

2. Нематериальные поощрения. 

3. Карьерный рост. 

4. Увеличение отпускных дней.  
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Продолжение приложения 3 

Табл. 2, п. 3 

Неэффективные работники в сравнении с методикой Ковалева и шкалой 

эффективности трудовой деятельности 

N Значения А 
Ранг 

А 
Значения В 

Ранг 

B 

d (ранг А - 

ранг В) 
d

2
 

1 0.5 3.5 47 2 1.5 2.25 

2 1 5 50 3 2 4 

3 0 1 53 4 -3 9 

4 0.25 2 70 6 -4 16 

5 0.5 3.5 69 5 -1.5 2.25 

6 3.5 7 102 7 0 0 

7 3.5 7 113 8 -1 1 

8 3.5 7 46 1 6 36 

Суммы 
 

36 
 

36 0 70.5 
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Продолжение приложения 3 

Табл. 3, п. 3 

Эффективные работники в сравнении с методикой Ковалева и шкалой 

эффективности трудовой деятельности 

N Значения А 
Ранг 

А 
Значения В 

Ранг 

B 

d (ранг А - 

ранг В) 
d

2
 

1 4.5 4.5 22 4 0.5 0.25 

2 4.25 2.5 20 3 -0.5 0.25 

3 4 1 25 5 -4 16 

4 4.5 4.5 14 1 3.5 12.25 

5 4.25 2.5 17 2 0.5 0.25 

Суммы 
 

15 
 

15 0 29 

 

 

Табл. 4, п. 3 

Эффективные работники в сравнении с методикой «исследования 

самооценки личности» (Дембо – Рубенштейн) и шкалой эффективности 

трудовой деятельности 

N Значения А 
Ранг 

А 
Значения В 

Ранг 

B 

d (ранг А - 

ранг В) 
d

2
 

1 4.5 4.5 56 3 1.5 2.25 

2 4.25 2.5 60 4 -1.5 2.25 

3 4 1 38 1 0 0 

4 4.5 4.5 52 2 2.5 6.25 

5 4.25 2.5 67 5 -2.5 6.25 

Суммы 
 

15 
 

15 0 17 
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Окончание приложения 3 

Табл. 5, п. 3 

Неффективные работники в сравнении с методикой «исследования 

самооценки личности»  (Дембо – Рубенштейн) и шкалой эффективности 

трудовой деятельности 

N Значения А 
Ранг 

А 
Значения В 

Ранг 

B 

d (ранг А - 

ранг В) 
d

2
 

1 0.5 3.5 56 3 0.5 0.25 

2 1 5 60 4 1 1 

3 0 1 38 1 0 0 

4 0.25 2 52 2 0 0 

5 0.5 3.5 67 6 -2.5 6.25 

6 3.5 7 64 5 2 4 

7 3.5 7 72 7 0 0 

8 3.5 7 78 8 -1 1 

Суммы 
 

36 
 

36 0 12.5 
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