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РЕФЕРАТ 

Выпускная квалификационная работа 71 с., таблиц 9, источников 35. 

SOFT SKILLS, ПРОФЕССИОНАЛЬНО ВАЖНЫЕ КАЧЕСТВА, 

ЭФФЕКТИВНОСТЬ СОТРУДНИКОВ. 

Цель исследования: исследовать soft skills у эффективных сотрудников 

it-сферы. 

В ходе исследования было доказано, что: высокоэффективные 

сотрудники данной выборки обладают высокой степенью эмоциональной 

осведомлѐнности, что означает высокую степень понимания и осознания 

собственных эмоций, а также более глубинное понимание сути различных 

спектров испытываемых эмоций. Также, эти респонденты являются 

чрезвычайно гибкими эмоционально, имеют высокую эмоциональную 

отходчивость. Зачастую, таких людей очень сложно вывести из 

эмоционального равновесия. В случае дестабилизации психического 

состояния, быстро приходят в стабильное состояние. Способны распознавать 

и идентифицировать эмоции других людей, ориентируясь на их мимику, 

жесты, оттенки речи и позы. Способны к сопереживанию и готовы оказывать 

необходимую поддержку. Также, способны к управлению чужим 

эмоциональным фоном. Способны нормализовать его, применяя навыки 

активного слушания, проявляя знаки внимания и высказывая похвалу. 

Способны к постановке целей и уверенному их достижению, не смотря на 

«отягчающие» факторы, которые легко преодолеваются. Здраво относятся к 

настоящему, умеют объективно оценивать опыт прошлого и, делая из него 

выводы, прогнозировать возможное будущее. Зачастую используют 

сторонние средства дополнительной организации деятельности (блокноты, 

органайзеры и др.). 

Математическая обработка полученных данных проводилось методом 

углового сравнения Фишера. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

Мы живѐм в мире, где технологический прогресс является одним из 

самых неуловимых явлений для обывателя. Казалось бы, пятнадцать лет 

назад, далеко не в каждом доме был персональный компьютер, не то, что 

интернет. Автомобили, использующие гибридные технологии были 

новшеством, к которому относились с осторожностью. 

Сейчас, в наше время, когда практически из любой точки мира можно 

выйти в интернет с мобильного телефона, а автомобильные компании 

принимают решение о полном переходе автомобилей на электродвигатели, 

настала пора развития it -сферы. 

IT - это сокращенное английское словосочетание Information Technology, 

что дословно переводится как Информационные Технологии (ИТ). 

it-специалист, в наше время является одной из самых востребованных 

профессий по всему миру. Эти специалисты в подавляющем большинстве 

случаев. применяют в своей работе знания языков программирования, языков 

разметки, применяет фоторедакторы, графические редакторы и 3д 

модуляторы.  

it-специалист – творческая профессия. Он создаѐт что-то новое, 

разрабатывает программы и приложения, реализует идеи. Конечно, в работе 

it -специалиста много монотонной работы: написание кода для программы 

или сайта, или создание целой системы защиты для компьютерной сети 

занимают не одну неделю. Чтобы получить задуманный результат, It-

специалист вынужден снова и снова проверять, и перепроверять свою работу, 

исправлять ошибки и прочие нарушения в работе программного обеспечения. 

Без специалистов по информационным технологиям сегодня не обойдутся ни 

коммерческие структуры, ни государственные организации. 

Понимая, что любая деятельность крупных компаний не обходится без 

человеческого взаимодействия, в том числе it – компаний, встаѐт вопрос не 

только о профессиональных качествах сотрудника, но и о его личностных 
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качествах. Именно на этом этапе и происходит разветвление «скиллов» на 

hard и soft. 

 Soft Skills - комплекс умений общего характера, тесно связанных с 

личностными качествами; так или иначе важных во всякой профессии. 

Гибкими считаются навыки критического мышления, решения задач, 

публичного выступления, делового общения, работы в команде, цифрового 

общения, организации деятельности, на которые также влияют уровень 

лидерских качеств, знания трудовой этики, дисциплины, чувство 

ответственности. 

В некоторой мере противоположностью гибким навыкам рассматривают 

узкоспециализированные профессиональные знания (англ. hard skills), более 

тяжелые в освоении и не столь широко применяемые. 

Hard skills - это профессиональные навыки, которые нужны только в 

конкретной профессии. На русском языке их еще называют жесткими 

навыками. 

В психологии на сегодняшний день существует достаточно 

исследований по рассматриваемому вопросу как в зарубежной, так и в 

отечественной научной литературе. Мы полагаем, что более детальное 

изучение soft skills и их влияние на профессиональную эффективность 

сотрудников позволит расширить спектр представлений как о работе it-

специалистов, так и о понятии «скиллов» в целом. 

Цель работы: исследовать soft skills у эффективных сотрудников it-

сферы. 

Объект исследования: эффективность сотрудников. 

Предмет исследования: Взаимосвязь soft skills и профессиональной 

эффективности сотрудников it-сферы.  

Гипотеза: У эффективных сотрудников в it-сфере soft skills развиты на 

высоком уровне. 

Исходя из объекта и предмета, сформулированы следующей задачи: 



7 
 

1. Теоретически описать содержание понятий «soft skills» и «hard 

skills», а также описать профессиограмму it-специалиста. 

2. Теоретически обосновать уровень развития soft skills как фактор 

эффективности сотрудников. 

3. Подготовить и провести эмпирическое исследование soft skills у 

эффективных сотрудников. 

4. Проанализировать результаты, полученные в исследовании и 

сформулировать выводы по проделанной работе. 

5. Составить рекомендации по улучшению системы оценивания 

эффективности сотрудников. 

Для исследования выборки респондентов были использованы методики: 

1. Коммуникативные и организаторские склонности "КОС-2". Н.П, 

Фетискина. 

2. Методика оценки «эмоционального интеллекта» (опросник EQ) Н. 

Холла. 

3. Тест-опросник самоорганизации личности Е.Ю. Мандриковой. 

4. Многоуровневый личностный опросник «Адаптивность» (МЛО-АМ) 

А.Г. Маклакова и С.В. Чермянина. 

5. Опросник креативности Д. Джонсона. 

6. Диагностика состояния стресса А.О. Прохорова. 

Выборка представлена 15 респондентами возрастом от 22 до 30 лет, 

работающих в it-сфере в компании ООО «Очень Интересно». 
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I ТЕОРЕТИЧЕСКОЕ ОБОСНОВАНИЕ ВЗАИМОСВЯЗИ SOFT SKILLS 

И ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ЭФФЕКТИВНОСТИ СОТРУДНИКОВ 

 

1.1. Понятия «soft skills» и «hard skills» в современной психологии.  

 

Исследованием особенностей «soft skills» и «hard skills» в отечественной 

науке в разное время занимались такие ученые как: О.В.Баринова, А.Н. 

Мирошниченко, А.М.Новиков, М.А. Чошанов и другие. В зарубежной 

литературе одними из известнейших являются: Л. Харви, О. Шеок-Янг, С. 

Каруана, Т. Хиссей, С. Хурелл и другие. 

Все исследователи, так или иначе разделяли навыки на две группы: 

«soft skills» и «hard skills»; где soft - комплекс умений общего характера, 

тесно связанных с личностными качествами; так или иначе важных во всякой 

профессии. Гибкими считаются навыки критического мышления, решения 

задач, публичного выступления, делового общения, работы в команде, 

цифрового общения, организации деятельности, на которые также влияют 

уровень лидерских качеств, знания трудовой этики, дисциплины, чувство 

ответственности, а hard - это профессиональные навыки, которые нужны 

только в конкретной профессии. На русском языке их еще называют 

жесткими навыками. 

Эта терминология появилась как аналог английским терминам 

«hardware» и «software», что дословно переводится как «аппаратурное 

обеспечение» и «программное обеспечение» соответственно. Компьютер – 

нечто материальное, к чему можно прикоснуться. Но основным аспектом 

работы персонального компьютера является непосредственно программное 

обеспечение, без которого устройство не будет работать. Аналогично можно 

сказать и о навыках человека. Для успешной как повседневной, так и 

профессиональной деятельности нужно обладать узкоспециализированными 

навыками, которые можно назвать «твѐрдыми». Также для успешной 

деятельности необходимы и «мягкие навыки». 
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Термин стал массово употребляться в развитых странах после 2000-х. 

Считается, что гибкие навыки становятся всѐ более востребованными в 

условиях технического прогресса и динамично меняющейся 

предпринимательской среды начала 21 века.  Одной из основных причин 

считается расширение крупных компаний и предприятий, что сводится к 

увеличению штата сотрудников и вопрос об их эффективном взаимодействии 

как команды встаѐт весьма остро. Такие компании, как Honda, Toyota, Apple, 

Samsung, Google и Valve с начала 2000-х годов стали одними из самых 

быстроразвивающихся компаний всего мира.  

Отмечается, что трансформация образования в условиях 

технологической революции приводит к возрастанию потребности в гибких 

навыках, а Ассоциация бизнес-образования США и ОЭСР определяют 

гибкие навыки как критически важный фактор трудоустройства в условиях 

современного рынка труда. 

Для создания большинства товаров и услуг сегодня требуется 

кооперация профессионалов из разных областей, успешность которой 

строится на основе развитых гибких навыков.  

Одними из самых востребованных профессий на территории РФ на 

момент 2022 года считаются: 

1. Сварщики высших категорий. 

2. Медицинские работники (фармацевты, хирурги, медсѐстры, педиатры 

и тд.). 

3. Строители. 

4. Логисты. 

5. it -специалисты. 

6. Работники сфер общественного питания. 

7. Ритейлеры. 

8. Электрики. 

Основных причин для сложившейся ситуаций несколько: 

Замедление внутренней миграции, почти полное отсутствие притока 
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трудовых мигрантов из-за границы, цифровизация экономики предприятий и 

компаний в стране. 

Также имеет место отсутствие молодых специалистов. За последнее 

десятилетие население страны в возрасте 20–24 лет снизилось почти вдвое: с 

12 до 7 млн, что приводит к сильнейшей конкуренции за молодых 

специалистов. Спад наблюдается и в категории от 25-29 лет, то есть и среди 

более опытных работников. 

Развитие роботизации может привести к тому, что примерно 90% 

рабочего процесса автоматизируется и сотрудники, занимающиеся 

«механическим» трудом, по оценке министерства финансов, в ближайшие 10 

лет будут сокращены, и объѐм сокращений составит около 6 миллионов 

человек. 

Экономист А. Белоусов считает развитие гибких навыков одной из 

тенденций, которая в ближайшее время станет определять кадровую 

политику страны.  

Политтехнолог П. Щедровицкий также отмечает возрастающую роль 

сквозных компетенций — способностей видеть целое, выявлять 

закономерности в сложных объектах, грамотно выстраивать диалог и 

включаться в коллективную работу.  

Данные мнения являются весьма обоснованными, так как исходя из 

тенденций на рынке труда за последнее десятилетие, можно однозначно 

заявить о второстепенных факторах, влияющих на рынок труда, а именно 

демографических и квалификационных. Помимо нехватки самих кадров, 

прослеживается влияние фактора недостаточной квалификации. 

Высококвалифицированные граждане России зачастую стремятся вовсе 

уехать из страны, (основным кластером мигрирующих граждан являются 

именно it-специалисты, так как предлагаемый карьерный рост и заработная 

плата в иных государствах во много раз превосходят предлагаемые условия в 

России), или же устроиться на работу в компании и предприятия, которые 

считаются весьма надежными и подающими большие надежды, вместо того, 
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чтобы открывать и активно развивать собственный бизнес, так как многие 

ячейки малого и среднего бизнеса, открытые в период с 2008 по 2022 год, 

попросту закрылись из-за нескольких весьма масштабных экономических 

кризисов, таких как: 

1. Финансово-экономический кризис 2008-2010 годов. 

2. Валютный кризис России 2014-2015 годов. 

3. Пандемия covid-19, повлекшая финансовый кризис по всему миру. 

4. Экономический кризис 2022 года. 

Продолжая тему миграции специалистов, также весьма очевидным 

является снижение требований к hard skills, так как уже опытные и 

сформировавшиеся профессионалы зачастую не согласны работать в 

условиях, которые им предложены. Поэтому, перед компаниями встаѐт два 

варианта решения данной проблемы: 

1. Набор специалистов, наиболее подходящих по soft skills, и 

постепенное повышение их квалификации для развития hard skiils. 

2. Набор специалистов с высоким уровнем hard skills и развитие их soft 

skills (данный вариант является куда более сложным, так как для повышения 

квалификации нужно лишь провести обучение, например, дополнительному 

языку программирования, в случае it-специалиста, а для развития soft skills 

требуются частые тренинги, направленные как на отдельно взятого 

сотрудника, так и на команду в целом, что является куда более затратным как 

в экономическом, так и во временном плане). 

Для развития гибких навыков существуют различные способы, среди 

которых специалисты выделяют тренинги, корпоративные программы 

подготовки и обучения, наставничество и коучинг.  

Однако, наиболее эффективно развивать гибкие навыки в средней 

школе, пока личность ещѐ до конца не сформирована. 

Как говорилось ранее, для производства различных товаров и 

предоставления услуг, зачастую требуется большой штат сотрудников, где 

каждый работник общается с коллегами, клиентами или партнѐрами. 
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Соответственно, каждый из сотрудников должен уметь договариваться, 

аргументировать свою позицию и доносить еѐ до других людей. Кроме того, 

гибкие навыки отлично помогают работать с информацией и становиться еще 

более компетентным специалистом.  

Из этого следует, что soft skills важны как для дизайнера и менеджера по 

продажам, так и программистам, и руководителям. Предприниматели, 

фрилансеры, научные сотрудники и психологи также не исключение. 

Гибких навыков много, причѐм среди них есть такие, которые почти 

(или совсем) не связаны между собой, например, навыки креативности и 

стрессоустойчивости. Условно, все soft skills можно разделить на несколько 

групп: 

Коммуникативные навыки. Про некоторые из них мы уже написали 

выше. Это умение договариваться с другими людьми, работать в команде, 

аргументировать свою позицию. Сюда же относятся лидерские качества и 

эмоциональный интеллект — способность понимать чужие чувства и 

контролировать свои. 

Навыки самоорганизации. Например, умение эффективно организовать 

свою работу и грамотно распоряжаться временем. 

Креативные навыки. Способность нестандартно мыслить сейчас нужна 

не только дизайнерам и представителям прочих творческих профессий, но и 

многим другим специалистам, бизнесменам и руководителям. Современный 

мир чрезвычайно изменчив, поэтому каждый из нас всѐ чаще сталкивается с 

нестандартными задачами, которые требуют нешаблонного подхода. 

Умение работать с информацией. Искать еѐ, анализировать, делать 

выводы. Сюда же относят компьютерную грамотность. Неумение уверенно 

работать с компьютером всѐ чаще воспринимается примерно так, как наши 

бабушки и дедушки воспринимали неумение читать и писать. 

Стрессоустойчивость. Серьѐзные изменения — это стресс, а когда их 

много, способность справляться с ними и сохранять работоспособность 

особенно важна. Без высокой стрессоустойчивости не получится долго и 
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хорошо выполнять свою работу. 

Исходя из этого, можно предположить, что исследование каждого 

аспекта группы, позволит говорить об объективном исследовании soft skills в 

целом. 

Тем не менее, развитие гибких навыков требует значительных усилий и 

немалых временных затрат. Для приобретения и улучшения гибких навыков 

понадобится активность, терпение и вдумчивость, но результат того стоит. 

Софт скиллс не только поможет вам в работе, но и, скорее всего, изменит к 

лучшему вашу жизнь в целом, включая отношения с близкими (особенно 

если вы поработаете над своим эмоциональным интеллектом и 

коммуникативными навыками). 

Есть несколько способов развития гибких навыков: 

1. На специализированных курсах и тренингах. 

2. С помощью книг, посвящѐнных гибким навыкам. 

3. Развивать гибкие навыки, опираясь на обратную связь от других 

людей, например, коллег по работе, членов семьи. 

Для более корректного понимания темы работы, введѐм определения 

компетенций «знания», «умения» и «навыки».  

Знания - под знаниями в обучении понимают основные закономерности 

предметной области, позволяющие человеку решать конкретные 

производственные, научные и другие задачи, то есть, факты, понятия, 

суждения, образы, взаимосвязи и т.д. 

Умения - под умением понимают освоенный человеком способ 

выполнения действия, обеспеченный некоторой совокупностью знаний. 

Умение выражается в способности осознанно применить знания на практике. 

Навыки – это автоматизированные компоненты сознательного действия 

человека, которые вырабатываются в процессе его выполнения. Навык 

возникает как сознательно автоматизируемое действие и затем 

функционирует как автоматизированный способ его выполнения. То, что 

данное действие стало навыком, означает, что индивид в результате 



14 
 

упражнения приобрел возможность осуществлять данную операцию, не 

делая ее выполнение своей сознательной целью. 

Компетенции — это знания, умения, навыки, модели поведения и 

личностные характеристики, при помощи которых достигаются желаемые 

результаты (например, лидерство, коммуникации и прочие). Считается, что 

термин «компетенция» был впервые введен Уайтом в 1959 г., который 

определил компетентность как «эффективное взаимодействие индивида с 

окружающей средой».  

В отличие от hard skills, для освоения soft skills не существует легких 

пошаговых инструкций: человек или обладает каким-либо качеством от 

рождения (например, дружелюбность, спокойный характер), или приобретает 

его с опытом, путем проб и ошибок (например, умение работать в команде, 

лидерские качества). Soft skills осваиваются медленнее, чем hard skills. 

Для hard skills существуют подтверждающие сертификаты и дипломы о 

том, что сотрудник имеет необходимые профессиональные навыки. Soft skills 

не имеют сертификации и доказать их наличие гораздо труднее. 

Схожей теорией soft и hard skills является классификация Е.А. Климова 

«Индивидуальный стиль деятельности».  

В узком смысле слова индивидуальный стиль деятельности есть 

обусловленная типологическими особенностями устойчивая система 

способов, которая складывается у человека, стремящегося к наилучшему 

осуществлению данной деятельности. При этом, говоря о способах, не 

обязательно иметь в виду только исполнительные и тем более двигательные 

акты — это и гностические, ориентировочные действия, и смена 

функциональных состояний, если они выступают как средство достижения 

цели (например, «самовозбуждение» у некоторых ораторов, актеров). Иначе 

говоря, индивидуальный стиль есть индивидуально-своеобразная система 

психологических средств, к которым сознательно или стихийно прибегает 

человек в целях наилучшего уравновешивания своей (типологически 

обусловленной) индивидуальности с предметными, внешними условиями 

https://www.specialist.ru/section/hr
https://www.specialist.ru/section/hr
https://www.specialist.ru/section/hr
https://www.specialist.ru/section/hr
https://www.specialist.ru/section/hr
https://www.specialist.ru/section/hr
https://www.specialist.ru/section/hr
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деятельности. 

Наиболее общая структура индивидуального стиля сводится к 

следующему: 

Прежде всего, существуют такие особенности, способы деятельности, 

которые непроизвольно или без заметных субъективных усилий 

провоцируются в данной объективной обстановке на основе имеющегося у 

человека комплекса типологических свойств нервной системы. Эти 

особенности можно обозначить как ядро индивидуального стиля, они-то и 

обусловливают первый приспособительный эффект и, таким образом, 

существенно определяют направление дальнейшего уравновешивания со 

средой. Но они не обеспечивают всего необходимого приспособительного 

эффекта, и в меру необходимости возникает другая группа особенностей 

деятельности, которые вырабатываются в течение некоторых более или 

менее продолжительных поисков. Эта группа составляет своеобразную 

пристройку к ядру индивидуального стиля.  

Например, на основе инертности сама собой возникает склонность не 

отрываться от начатой работы, а значит, и такая особенность деятельности, 

которая может быть осмыслена как своеобразный способ эффективного 

уравновешивания со средой как доведение действий до конца. На основе 

инертности легко осуществляются медленные и плавные движения, 

возникает предпочтение стереотипных способов действия, пунктуальное 

соблюдение однажды принятого порядка. Аналогичным способом и на 

основе подвижности стихийно складываются противоположные черты 

деятельности. 

Среди особенностей такого рода, составляющих ядро индивидуального 

стиля, всегда оказываются две их категории: особенности, 

благоприятствующие успеху в данной обстановке (обозначим их литерой 

«А»), и особенности, противодействующие успеху («Б»). При этом следует 

подчеркнуть чисто функциональный характер этого деления, т.е. одна и та же 

особенность деятельности может оказаться в одном случае в категории «А», 
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в другом — в категории «Б» в зависимости от характера объективных 

требований. Предпочтение однообразных неторопливых движений у 

инертных окажется в категории «А», например, при ручной полировке 

изделия, и в категории «Б», если стоит задача срочно и часто менять характер 

движений, например, при удержании равновесия на неустойчивой опоре. 

Если мы имеем дело с особенностью, противодействующей успешному 

осуществлению деятельности, то рано или поздно, стихийно или сознательно 

она «обрастает» компенсаторными механизмами. Так, обусловленная 

инертностью недостаточная расторопность возмещается 

предусмотрительностью, более высоким уровнем ориентировочной 

деятельности. Обусловленная подвижностью снижения сопротивляемость 

действию монотонной ситуации компенсируется тем, что человек 

искусственно разнообразит свою деятельность и т. д. 

Однако в меру наличия у человека типологически обусловленных 

особенностей деятельности, благоприятствующих успешному ее 

выполнению, возникают и другие элементы пристройки к ядру стиля, а 

именно поиски и максимальное использование всех возможностей, которые 

открываются в связи с этой категорией особенностей деятельности. Так, 

например, инертные спортсмены-акробаты предпочитают упражнения, 

включающие статические позы, медленные и плавные движения, и 

добиваются здесь наибольшего эффекта. Рабочие-станочники инертного типа 

доводят до совершенства стереотипную упорядоченность рабочего места и 

систематичность в работе. Подвижные максимально используют свои 

скоростные ресурсы и способность часто переключаться с одной ситуации на 

другую и именно на этом пути «находят себя». Таким образом, среди 

особенностей, составляющих пристройку к ядру индивидуального стиля, 

также можно выделить две их категории: особенности, имеющие 

компенсаторное значение («В»), и особенности, связанные с максимальным 

использованием положительных приспособительных возможностей («Г»). 

Таким образом, индивидуальный стиль тем в большей степени 
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сформирован и выражен, чем больше наблюдается особенностей, 

относящихся к категориям «А», «В», «Г», и чем меньше остается 

некомпенсированных особенностей категории «Б». 

Если бы индивидуальный стиль деятельности в труде, учении, спорте 

однозначно определялся комплексом природных особенностей человека, то 

задача описания его детальной структуры, классификации и даже 

предсказания его особенностей была бы и относительно простой, и 

актуальной. Однако думается, что такого индивидуального стиля просто не 

существует. Если же под индивидуальным стилем понимать интегральный 

эффект взаимодействия человека с предметной и социальной средой, то 

более насущной представляется несколько иная задача, а именно мы должны 

в каждом конкретном случае уметь быстро распознать, где есть или где 

должен быть сформирован индивидуальный стиль, под которым понимается 

некоторая (не обязательно всеобъемлющая) система индивидуально-

своеобразных приемов и способов решения задачи (будет ли задача 

двигательной или гностической, будет ли она предполагать взаимодействие с 

вещами или людьми, будет ли связана с однократными или повторяющимися 

разнообразными или монотонными действиями, потребует ли отдельных 

реакций или сложного иерархического плана поведения — все это зависит от 

стечения обстоятельств). Наиболее общий путь, ведущий нас к ситуациям, 

где есть или возможен индивидуальный стиль, состоит в следующем. 

Необходимо выделить, определить конкретную систему «субъект — 

объект» и определить то желательное состояние, к которому она должна 

прийти (иначе говоря, указать цель управления). 

Выделить как можно больше существенных условий, от которых 

зависит достижение желаемого результата (т.е. указать определенную группу 

входных воздействий, как управляющих, так и возмущающих). 

Выделить такие (из упомянутых в предыдущем пункте) управляющие 

воздействия, в отношении которых какое-либо типологическое свойство или 

сочетание свойств является по своему биологическому смыслу 
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противодействующим фактором (например, частому переключению 

внимания противодействует инертность, быстроте реагирования, 

длительному поддержанию внимания в монотонной обстановке - 

подвижность и т.п.). Кроме того, выделить и такие особенности 

деятельности, в отношении которых определенные типологические 

особенности являются благоприятным или хотя бы нейтральным фактором. 

После того как все это проделано, остается искать пути управления 

формированием индивидуального стиля за счет конструирования 

необходимых элементов пристройки к его ядру. Формирование 

индивидуального стиля продвигает личность на все более высокие уровни 

осуществления деятельности, а значит, и способствует обоснованной 

реализации принципа «от каждого по способностям». 
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1.2. Профессиограмма it -специалиста в современном мире. 

 

В профессиональной деятельности успех человека зависим как от 

мягких, так и от жестких компетенций, но исходя из современных тенденций, 

на рынке труда, описанных ранее, большее внимание уделяется именно 

мягким навыкам. Зачастую, при приѐме на работу, требуется пройти тесты и 

собеседование, не имеющие практически ничего общего с 

профессиональными навыками, требуемыми it -специалисту, а основной упор 

делается на успешную адаптацию и интеграцию нового сотрудника уже в 

сформированную стратегию компании. 

It-специалист — широкое понятие, объединяющее в себе представителей 

многих профессий, работающих в области информационных технологий. Это 

программисты, разработчики, администраторы сетей и баз, модераторы, 

специалисты по робототехнике, по информационной безопасности, web-

дизайнеры и даже 3D-аниматоры. При этом, с проникновением 

информационных технологий во всѐ новые сферы деятельности, появляются 

новые профессии для it-специалистов [8]. 

Программное и аппаратное обеспечение возникло тогда, когда 

появилась первая электронно-вычислительная машина. Уже в 70-х годах 20 

века этот кластер профессий стал престижным и хорошо оплачиваемым, 

несмотря на то, что развитие программирования, моделирования и веб-

дизайна в различных странах эволюционировало совершенно по-разному. В 

настоящее время в нашей стране профессия it -специалиста остается одной из 

самых престижных и востребованных. 

it-специалисту, в зависимости от его направленности, нужно знать языки 

программирования, настраивать и диагностировать аппаратное и 

программное обеспечение, писать исходный код, уметь создавать веб-

страницы, владеть иностранным языком (английским как минимум), и 

постоянно совершенствовать свои знания, так как через несколько лет он 

может оказаться недостаточно квалифицированным. Большинством it-
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специалистов России являются программисты, занимающиеся разработкой 

программ для различных целей и задач: коммерческих, государственных, 

исследовательских, медицинских [10]. 

В работе it-специалиста много как творческих моментов, так и 

монотонной деятельности. Например, программу нужно не только создать, 

но необходимо заниматься ее поддержкой, доработкой. Профессии it-сферы 

пока не имеют ограничений в своем развитии. И, поэтому, требуют от 

специалистов постоянной готовности получать новые знания, развиваться. 

1. Преимущества профессий: разнообразие деятельности, творческий 

подход. 

2. Ограничения профессий: необходимость в постоянном развитии всех 

своих профессиональных навыков. 

3. Тип и класс профессий: it-специалиста относится к типу «Человек – 

Знак», она связана с работой со знаковой информацией: текстами, цифрами, 

формулами и таблицами, расчетами. 

Также профессия программиста относится к типу «Человек - Техника», 

так как связана с монтажом, сборкой и наладкой, эксплуатацией технических 

устройств. 

Профессии it-сферы относится к классу эвристических (творческих), 

связаны с анализом, исследованиями и испытаниями, контролем и 

планированием. Они требует высокой эрудиции, оригинальности мышления, 

стремления к развитию и постоянному обучению. 

4. Содержание деятельности: it-специалист разрабатывает и внедряет 

программные коды, типовые и стандартные программные средства, 

занимается мониторингом, администрированием и отладкой систем 

безопасности, систем хранения данных, диагностикой и восстановлением как 

аппаратного, так и программного обеспечения. 

5. Условия труда: it-специалист может работать как самостоятельно, 

так и в коллективе, который может состоять из нескольких специалистов. 

Чаще всего представители данной профессии работают в помещениях. Это 
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могут быть офисы компаний и организаций, компьютерные фирмы и т.п. 

Работа происходит преимущественно сидя, с использованием компьютера. 

Как правило, это спокойная деятельность, хотя и в работе it-специалиста 

могут периодически случаться командировки, разъезды или деловые встречи 

с клиентами-заказчиками [15]. 

It-специалист достаточно самостоятелен в своей деятельности. Он может 

принимать собственные решения в рамках поставленных задач, хотя может 

быть ограничен требованиями заказчика и пожеланиями к конечному 

результату работы. Работа программиста может носить сдельный и 

удаленный характер, протекая в режиме «фриланса».  

В крупных компаниях, например, компании по производству 

компьютерных игр формата AAA (неформальный термин, обозначающий 

класс высокобюджетных компьютерных игр) самостоятельная деятельность 

сотрудников сведена к минимуму, так как работа такого объѐма требует 

жесткого структурирования не только плана производства и PR-

менеджмента, но и жесткого разделения всех сотрудников на команды, 

каждая из которой занимается отдельным аспектом продукта, будь то 

написание игрового «движка», графики, настройки анимации или адаптацией 

под разные игровые платформы.  

Естественно, работа такого масштаба подразумевает огромную 

ответственность и риски, так как провал по продажам готового продукта 

может нанести весьма серьезный ущерб компании, вплоть до еѐ полного 

закрытия. Соответственно, каждая команда внутри всего штата сотрудников 

должна быть «единым механизмом» и уметь находить компромиссы, и, самое 

главное – быть эффективными. Именно в компаниях такого типа 

индивидуальные показатели soft skills каждого из сотрудников и являются 

одним из ключевых показателей прибыли компании. 

6. Требования к знаниям и умениям специалиста: для успешного 

освоения профессий необходимы базовые знания по математике, 

информатике, анатомии (в случае моделирования подвижных тел и их 
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анимации), физики и так далее. 

Квалифицированный It-специалист должен знать: 

1. Методы программирования и использования вычислительной 

техники при обработке информации. 

2. Технико-эксплуатационные характеристики, конструктивные 

особенности, режимы работы оборудования. 

3. Правила эксплуатации, технологию механизированной обработки 

информации, языки программирования. 

4. Языки программирования и программное обеспечение. 

5. Компьютерную технику, принципы ее внедрения и эксплуатации. 

6. Вычислительную технику, алгоритмы ее работы, и т.п. 

В некоторых компаниях, границы ответственности It-специалиста 

размыты, и человек с профессией программист может заниматься как 

аппаратным обеспечением, так и моделированием, анимацией. 

7. Требования к индивидуальным особенностям специалиста: для 

успешной деятельности в качестве It-специалиста необходимо наличие 

следующих профессионально-важных качеств [14]: 

1. Склонность к работе с информацией. 

2. Развитые логические способности. 

3. Способность к концентрации внимания. 

4. Развитые лексические способности. 

5. Развитые математические способности. 

6. Склонность к творческой работе. 

7. Эмоциональная устойчивость. 

8. Хорошее зрение. 

9. Отличная оперативная память. 

10. Устойчивое концентрированное внимание. 

11. Стойкая работоспособность. 

12. Дисциплинированность. 

13. Аналитическое мышление. 
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8. Медицинские противопоказания: заболевания опорно-двигательного 

аппарата, нервной системы, органов зрения, иммунной системы, психические 

расстройства, расстройства внимания, нарушения функций щитовидной 

железы, сердечно-сосудистые заболевания, болезни крови. 

При наличии этих заболеваний работа It-специалиста может приводить к 

ухудшению здоровья, а также создавать непреодолимые препятствия для 

освоения и роста в рамках этой профессии. 

9. Пути получения профессий: как правило, профессии IT-сферы 

можно получить в учреждениях высшего профессионального образования. 

Данные профессии уникальны тем, что ее основы можно получить и при 

самостоятельном изучении. Но получение профессионального образования, 

как правило, обязательно для успешного развития на рынке труда.  

10. Области применения профессий: It-специалисты могут работать в 

таких организациях и сферах, как: 

1. Непосредственно IT – компании. 

2. Образовательные учреждения. 

3. Органы управления. 

4. Промышленное производство. 

5. Научно-исследовательские центры. 

6. Отделы программирования, моделирования и аппаратного 

обеспечения в разнообразных коммерческих организациях и т.п. 

Также программисты могут заниматься собственным делом и работать в 

режиме «фриланса». 

11. Перспективы карьерного роста: 

It-специалисты могут специализироваться в применении конкретных 

языков программирования, платформах и операционных системах. Зачастую 

профессиональных рост It-специалиста связан с освоением новых приемов и 

способов программирования, ведением более крупных проектов и т.п. 

Также It-специалист может осваивать смежные специализации, такие 

как: системный администратор, системный аналитик и так далее. 
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Управленческий путь развития. В данном случае программист может 

начать руководить отделом программирования, разработки, возглавить IT – 

департамент в крупной организации. В случае данного направления 

карьерного роста рекомендуется развивать управленческие умения, 

осваивать такие профессии, как: менеджер, менеджер проектов. 

12.  Родственные профессии: Математик, информатик, оператор 

электронно-вычислительных и вычислительных машин, секретарь-машинист. 

Подводя итог вышеперечисленной информации, можно выделить 

основной спектр жестких навыков it-специалиста: 

1. Написание исходного кода, его оптимизация, чтение и исправление 

кодов иных разработчиков. 

Исхо́дный код — текст компьютерной программы на каком-либо языке 

программирования или языке разметки, который может быть прочтѐн 

человеком. В обобщѐнном смысле — любые входные данные для 

транслятора. Исходный код транслируется в исполняемый код целиком до 

запуска программы при помощи компилятора или может исполняться сразу 

при помощи интерпретатора. 

2. Администрирование, модерирование и исправление программных 

ошибок. 

3. Умение использовать в моделировании различные программы 

дизайна и анимации. 

4. Восстановление и улучшение защищѐнности данных. 

5. Профессиональное владение персональным компьютером, 

ноутбуком, графическим планшетом и всеми необходимыми программами. 

6. Диагностика ошибок аппаратного обеспечения, их обслуживание и 

ремонт. 

Жесткие навыки it-специалиста являются, как говорилось ранее, самые 

разноплановыми, так как it-специалист является крайне широким 

определением. Обобщая, можно сказать, что эти специалисты обеспечивают 

аппаратурную и программную работоспособность всех компьютерных 
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систем, их отладкой, оптимизацией и настройкой. 

Примерами мягких навыков it-специалиста являются: 

1. Работать с информацией: уметь искать, обрабатывать, находить 

связи и интегрировать в работу. 

2. Работать в коллективе. 

3. Общаться с клиентами, начальством, проект-менеджером и командой 

разработчиков. 

4. Находить нешаблонные подходы к проблемам и задачам. 

5. Уверенно вести презентации, аргументировать собственную 

позицию. 

6. Переносить стресс. 

7. Работать в жестких временных рамках. 

Требования к hard skills остаются неизменными вне зависимости от 

компании, людей и корпоративной культуры, но зависимы от конкретной 

занимаемой должности. Программист – должен знать языки 

программирования, но может не уметь пользоваться программами 

моделирования текстур различных объектов, а 3д-модельер должен 

профессионально владеть программой моделирования, но не обязан знать 

языки программирования. soft skills, наоборот, изменчивы и ситуативны и 

соотношение софтов сотрудников в разных компаниях может быть 

абсолютно разным [19]; [11]. 

 

1.3. Теоретическое обоснование взаимосвязи «soft skills» и профессиональной 

эффективности сотрудников. 

 

Как говорилось ранее, мягкие навыки являются комплексом умений 

общего характера, тесно связанных с личностными качествами, так или иначе 

важных во всех профессиях.  

Безусловно, специалист, у которого отлично развиты жесткие навыки 

является профессионалом, но он не обязательно будет эффективен в 
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конкретном коллективе, в случае, если его мягкие навыки развиты 

недостаточно хорошо. Наоборот, зачастую, менее профессиональные 

специалисты более эффективны в командной деятельности из-за своих 

мягких навыков.  

Эффективность командной работы, вне зависимости от концепции 

управления, будь то бережливое производство, полу-автоматизированные 

заводы или юридическая компания является важнейшим аспектом в самом 

механизме работы определенной компании или предприятия [35]. 

В трактовке команды немало общего с описанием коллектива. Сходство 

можно обнаружить в работах отечественных авторов прошлых лет. Так, 

команда – это группа высокого уровня развития, сходная по своим 

социально-психологическим характеристикам с коллективом. Команда 

ориентирована на общественные ценности, которые являются личностно 

значимыми для ее членов. Межличностные отношения в команде 

опосредованы общественно значимой деятельностью. Таким образом, в 

команде есть признаки, свойственные коллективу: коллективизм, 

контактность, ответственность, открытость, организованность. 

Существуют отличия, которые являются принципиальными для 

команды. В частности, командой может быть и организованная преступная 

группа, ориентированная на личностное обогащение. Главное в команде – 

это высокий профессионализм каждого члена группы и группы в целом. 

Также признаком команды является взаимозаменяемость умений членов 

группы. Следовательно, преступная группа может быть командой, если в ней 

высокий профессионализм членов группы соседствует с их 

взаимозаменяемыми умениями [20]. 

Каждый член команды в случае необходимости может выполнять 

действия другого. Например, в команде, управляющей предприятием, 

главный бухгалтер в ситуации необходимости может подменить экономиста, 

который способен подменить главного инженера, а тот в свою очередь, 

может выполнять функции главного бухгалтера и так далее.  
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Команда - это малая группа высокопрофессиональных людей с 

взаимозаменяемыми умениями.  

Таким образом, команду фактически можно рассматривать как 

высокопрофессионального субъекта совместной деятельности. Исследование 

команд, безусловно, чрезвычайно актуальное и перспективное направление 

работы с группами. Многообразные вызовы современного мира все больше и 

больше требуют от людей именно высокопрофессиональных форм 

взаимодействия [17]. 

Термин «команда» относит группу к профессиональной деятельности. 

Однако, возможно существование, например, группы детей, которых 

называют «дворовая команда». В спортивной детской команде можно 

наблюдать взаимодополняемые умения. Так, футбольный вратарь в случае 

необходимости становится полевым игроком, защитник переходит в 

нападение, а последний - в защиту.  

Таким образом, взаимозаменяемость игроков в спортивной группе как 

нельзя более полно отражает процессы, происходящие в классической 

команде. 

Итак, в команде узкая специализация не приветствуется. Наоборот, 

здесь широкая специализация с умениями в различных сферах деятельности: 

финансовой, технической, управленческой, коммуникативной, спортивной и 

так далее.  

Интеллектуальные и профессиональные ресурсы человека раскрываются 

лучше при взаимодействии с коллегами, нежели при работе в одиночку. 

Успех достигается за счет синергетического эффекта. Вовлеченность, 

взаимопонимание и поддержка коллег стимулируют на достижение общей 

цели [27]; [34]. 

Профессиональное взаимодействие команды, направленное на 

достижение результата будет эффективным, только в случае полной отдачи и 

синергии от каждого из еѐ членов. Как показывает практика, hard skills 

оказывают серьезное влияние на эффективность отдельно взятых 
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сотрудников, но командная деятельность является действительно 

продуктивной только в случае, если все участники такой команды имеют 

хорошо развитые soft skills. Несколько примеров из работы реальных 

компаний: 

1. Американская компания «Google» в 2013 году провела исследование, 

изменившее подход к найму сотрудников. Ранее, компания делала особый 

акцент на hard skills при проведении собеседования с потенциальными 

сотрудниками, но проанализировав данные о найме, увольнениях и 

повышениях за последние 15 лет было выявлено, что всех успешных 

сотрудников объединяли семь качеств – адаптивность, критическое 

мышление, способность к наставничеству, развитый эмоциональный 

интеллект, коммуникабельность, стрессоустойчивость и креативность [34]. 

2. Компания «Яндекс», также анализируя показатели по найму, 

увольнению и повышению сотрудников разработала формулу «4К»: 

креативность, коммуникация, командная работа, критическое мышление. 

3. Американская социальная сеть «Linkedin» насчитала 10 важнейших 

мягких навыков, которые чаще всего ищут работодатели у сотрудников. 

Помимо коммуникабельности, креативности, командной работы, 

адаптивности, стрессоустойчивости, способности к наставничеству и 

критического мышления были добавлены пунктуальность, дружелюбность и 

самоорганизованность [12]; [16]. 

4. Высшая школа экономики Перми (НИУ ВШЭ) провела исследование, 

и выявила также 10 качеств, но несколько отличных: активное обучение, 

координация, умение вести переговоры, обучать других, быть 

информационно грамотными, клиент ориентированными, 

коммуникабельными, уметь решать сложные, многоуровневые задачи и 

иметь операционную грамотность и самоорганизованность [25]. 

Этапы формирования команды: 

В 1965 году американский психолог Брюс Такман разработал теорию 

групповой динамики (известна как модель развития команды по Такману), 
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состоящую из четырех этапов: 

1. Формирование – Самая динамичная и позитивная стадия, когда 

команда только создается, люди крайне замотивированы и направлены на 

активное совместное взаимодействие. Члены команды на текущем этапе, как 

правило, вежливы и осторожны, знакомятся и формируют мнения друг о 

друге. Зачастую роли еще не распределены и четкие обязанности не 

прописаны. 

2. Шторм – фаза непосредственного взаимодействия. У каждого 

специалиста свои интересы, и в первую очередь, он старается удовлетворить 

свои базовые потребности. Однако, достижение цели требует от 

специалистов кооперации. Зачастую конфликты возникают в связи с разными 

стилями общения, полномочиями и подходами к работе членов команды. 

Любая команда проходит через данный этап, так как, в случае, если этот этап 

еще не пройден, дальнейшее развитие команды не является возможным. 

3. Нормализация – члены команды приходят к консенсусу о нормах и 

правилах взаимодействия. Все участники чувствуют себя уверенно и 

комфортно, ценят и трезво оценивают сильные стороны друг друга, готовы 

помочь, а также выслушать конструктивную критику. Руководитель должен 

отойти на второй план, а команда – начать работать с минимальным его 

участием. Если руководитель по-прежнему сильно вовлечен, значит, какие-

либо компоненты взаимодействия не корректны, из-за чего имеется 

вероятность получить откат группы к предыдущей фазе.  

4. Выполнение – после того, как прошлые этапы успешно пройдены, а 

правила взаимодействия выработаны, команда начинает работать 

эффективно. Теперь это сплоченный коллектив единомышленников, в 

котором все вопросы и конфликты обсуждаются и разрешаются открыто, 

люди искренне заинтересованы в том, чтобы поднять профессиональный 

уровень друг друга, и установить доверительных отношения [13]; [24]. 

Таким образом, из обычной группы ничем не связанных людей 

получается слаженная и эффективная команда. 
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Командные роли: 

Для любой рабочей группы характеры два типа ролей, каждая из 

которых крайне важна: 

1. Функциональная – ее выполняет каждый игрок команды в 

соответствии с должностными обязанностями, профессиональной 

компетенцией или требованиями бизнес-процесса. 

2. Неформальная – присуща каждому человеку с учетом его 

психоэмоциональных и поведенческих особенностей, проявляется в 

характере и способах взаимных влияний в процессе сотрудничества. 

Отсутствие ясности функциональных ролей порождает конфликты 

внутри коллектива. Поэтому задача руководителя – четко распределить 

обязанности и область ответственности каждого участника процесса. 

 Неформальные роли – более размытая категория, у которой много 

различных типологий и интерпретаций.  

Распределение по Роберту Хогану выделяет пять основных ролей [18]; 

[33]: 

1. Драйверы – нацелены на результат. 

2. Коннекторы – ориентированы на выстраивание отношений и 

атмосферы в команде. 

3. Инноваторы – внедряют новые процессы, технологии, идеи. 

4. Практики – опытные специалисты, помогающие придерживаться 

заданного направления. 

5. Контроллеры – ориентированы на процесс, следят за соблюдением 

временных ограничений и технических заданий. 

Команде необходима сбалансированность этих ролей, но нужно 

понимать, что совершенных команд не существует. Зато есть запросы под 

конкретную задачу или индустрию.  

Например, для продавцов важно быть нацеленными на отношения и 

результат и менее существенны соответствие стандартам качества и 

прагматизм. Производственники, задействованные на опасных работах, 
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наоборот, должны четко соблюдать стандарты и требования, им не нужны 

сверхрезультат и инновации. Также есть команды, где межличностные 

отношения критически важны, а их отсутствие порождает конфликты.  

 Другая известная концепция – британского профессора Мередит 

Белбина – выделяет восемь категорий ролей: 

1. Душа команды, мотиватор – Обладатель данной роли очень 

отзывчив, спокоен и дружелюбен с другими членами команды. Он ведет себя 

дипломатично, умеет выслушать других и успокоить, предотвратить или 

сгладить конфликты. Но вдохновитель нерешителен в кризисных ситуациях 

и легко может поддаваться влиянию со стороны других членов команды. 

Данный член команды умеет найти подходящие слова, чтобы замотивировать 

других на деятельность, он упорен в преодолении препятствий и не теряет 

самообладания в трудных ситуациях. Однако мотиватор может раздражать 

других людей и не всегда быть достаточно тактичным в общении. 

2. Коордианатор – является зрелым и уверенным в себе человеком, он 

руководит процессом выполнения заданий, а также процессом принятия 

решений, он определяет общие цели и умело делегирует полномочия. Но 

данный член команды может попадать под влияние других людей и 

делегировать слишком много своих полномочий. 

3. Генератор идей – данный член команды очень креативен, наделен 

богатой фантазией, обладает нестандартным взглядом на вещи, открыт 

новому. Однако он часто не обращает внимания на детали и может быть 

слишком озабочен налаживанием эффективного общения [30]. 

4. Собиратель идей, исследователь ресурсов – очень коммуникабелен, 

он наполнен энергией и стремлением взяться за дело, ему свойственна 

экстраверсия. Его основная функция в команде - это развитие контактов и 

анализ возможностей. Тем не менее обладатель данной командной роли 

бывает слишком оптимистичен в ситуациях, когда необходимо посмотреть на 

ситуацию с более реалистической позиции, а также может быстро потерять 

интерес к работе; 
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5. Стратег-аналитик —занимается подробным анализом и критикой 

всех идей, поступающих от членов команды. Он проницателен и способен к 

стратегическому мышлению. Но аналитик не способен побуждать других 

людей к действиям. 

6. Шейпер, контроллер — данному члену команды свойственно очень 

добросовестное отношение к своей работе. Он следит за выполнением задач 

и сроками, ищет ошибки и упущения. Контролер склонен к чрезмерному 

беспокойству и с трудом делегирует свои полномочия. Может быть 

придирчивым по отношению к другим членам команды. 

7. Педант, специалист — обладает редкими знаниями и навыками, 

необходимыми для решения конкретных задач, поставленных перед 

командой. Он самостоятелен и искренен. Основной его недостаток состоит в 

узкой специализации, он большое внимание уделяет деталям и часто не 

видит общей картины. 

8. Реализатор — отличается организованностью, ответственностью и 

дисциплиной. Он является тем человеком, который может воплотить 

теоретические идеи в реальность. Однако реализатору не свойственна 

гибкость, он сложно адаптируется к изменениям и медленно реагирует на 

новые возможности. 

В данной концепции не существует плохих или хороших ролей, в 

каждой есть свои преимущества и недостатки. Человек зачастую совмещает 

2–3 роли, со временем они могут меняться или плавно перетекать из одной в 

другую [9]. 

Некоторые концепции изучают негативные роли в команде. 

Такие роли представлены в виде: саботажника, паникера, пожирателя 

времени и козла отпущения. Без таких ролей коллектив не может 

существовать. Если, предположим, уйдет козел отпущения, то команде не на 

кого будет «сливать» промахи и ошибки. Психология группы такова, что на 

эту роль негласно будет выбран другой человек. В такой ситуации 

руководителю важно выявить этого сотрудника и поддерживать 
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межличностный и профессиональный баланс, не давая команде «задавить» 

коллегу. 

Обобщая вышеперечисленную информацию, можно сделать уверенный 

вывод о том, что командная деятельность – куда более эффективна, только в 

случае работы команды как единого, отлаженного механизма, где каждый 

отдельно взятый сотрудник занимает свою роль и правильно еѐ исполняет. В 

случае, если один или несколько сотрудников не могут найти общий язык с 

коллегами, но является отличным специалистом, то такая команда 

значительно теряет в эффективности, что незамедлительно ведѐт к еѐ 

редактированию (перераспределению ролей, или увольнению одного или 

нескольких сотрудников), что неимоверно ведѐт к временным потерям, и, 

соответственно потере эффективности. 
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II ЭМПИРИЧЕСКОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ ВЗАИМОСВЯЗИ УРОВНЯ SOFT 

SKILLS И ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ЭФФЕКТИВНОСТИ 

 

2.1. Описание методов исследования 

 

Для эмпирического исследования были использованы следующие 

методики:  

1. Тест-опросник исследования коммуникативных и организаторских 

склонностей (КОС-2) Н.П. Фетискина., В.В. Козлова., Г.М. Мануйлова [21]. 

Данный тест-опросник предназначен для выявления коммуникативных и 

организаторских склонностей личности (умение четко и быстро 

устанавливать деловые и товарищеские контакты с людьми, стремление 

расширять контакты, участие в групповых мероприятиях, умение влиять на 

людей, стремление проявлять инициативу и так далее). 

Ключ к тесту: 

1. Коммуникативные способности - ответы "да" на следующие 

вопросы: 1, 5, 9, 13, 17, 21, 25, 29, 33, 37; и "нет" на вопросы: 3, 7, 11, 15, 19, 

23, 27, 31, 35, 39. 

2. Организаторские способности - ответы "да" на следующие вопросы: 

2, 6, 10, 14, 18, 22, 26, 30, 34, 38; и "нет" на вопросы: 4, 8, 12, 16, 20, 24, 28, 

32, 36, 40. 

Подсчитывается количество совпадающих с ключом ответов по каждому 

разделу методики, затем вычисляются оценочные коэффициенты отдельно 

для коммуникативных и организаторских способностей по формуле: 

К = 0,05 . С, где: 

К - величина оценочного коэффициента, 

С – количество совпадающих с ключом ответов. 

Оценочные коэффициенты может варьировать от 0 до 1. Показатели, 
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близкие к 1 говорят о высоком уровне коммуникативных и организаторских 

способностях, близкие к 0 - о низком уровне. Первичные показатели 

коммуникативных и организаторских способностей могут быть 

представлены в виде оценок, свидетельствующих о разных уровнях 

изучаемых способностей. 

Интерпретация представлена в виде расшифровки как условной нормы: 

Коммуникативные умения: 

1. К показателю от 0,10 до 0,45 применяется оценка 1 и присваивается 

низкий уровень коммуникативных умений. 

2. К показателю от 0,46 до 0,55 применяется оценка 2 и присваивается 

уровень коммуникативных умений ниже среднего. 

3. К показателю от 0,56 до 0,65 применяется оценка 3 и присваивается 

средний уровень коммуникативных умений. 

4. К показателю от 0,66 до 0,75 применяется оценка 4 и присваивается 

высокий уровень коммуникативных умений. 

5. К показателю от 0,76 до 1 применяется оценка 5 и присваивается 

очень высокий уровень коммуникативных умений. 

Организаторские умения: 

1. К показателю от 0,20 до 0,55 применяется оценка 1 и присваивается 

низкий уровень организаторских умений. 

2. К показателю от 0,56 до 0,65 применяется оценка 2 и присваивается 

уровень организаторских умений ниже среднего. 

3. К показателю от 0,66 до 0,70 применяется оценка 3 и присваивается 

средний уровень организаторских умений. 

4. К показателю от 0,71 до 0,80 применяется оценка 4 и присваивается 

высокий уровень организаторских умений. 

5. К показателю от 0,81 до 1 применяется оценка 5 и присваивается 

очень высокий уровень организаторских умений. 

Каждый из уровней предполагает наличие как организаторских, так и 

коммуникативных умений у каждой личности, но в разной степени 
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выраженности. 

2. Тест-опросник оценки «эмоционального интеллекта» (опросник EQ) 

Н.Холла [31]; [32]. 

Данная методика направлена на выявление способности понимать 

отношения личности, репрезентируемые в эмоциях и управлять 

эмоциональной сферой на основе принятия решений. 

Методика состоит из 30 утверждений и содержит 5 шкал:  

1. Эмоциональная осведомленность. 

2. Управление эмоциями (скорее это эмоциональная отходчивость, 

эмоциональная неригидность). 

3. Самомотивация. 

4. Эмпатия. 

5. Распознавание эмоций других людей. 

На основании результатов тестирования не ставится психологический 

диагноз, методика является ориентировочной и показывает предполагаемый 

уровень эмоционального интеллекта личности. После прочтения респонденту 

инструкции, не раздумывая очень долго, нужно выбрать один из вариантов 

ответа, где: 

1. Полностью не согласен — (- 3 балла). 

2. В основном не согласен — (-2 балла). 

3. Отчасти не согласен — (-1 балл). 

4. Отчасти согласен — (+ 1 балл). 

5. В основном согласен — (+2 балла). 

6. Полностью согласен — (+ 3 балла). 

Ключ к тесту: 

1. Шкала «Эмоциональная осведомленность» — пункты 1, 2, 4, 17, 19, 

25.  

2. Шкала «Управление эмоциями» — пункты 3, 7, 8, 10, 18, 30.  

3. Шкала «Самомотивация» — пункты 5, 6, 13, 14, 16, 22.  

4. Шкала «Эмпатия» — пункты 9, 11, 20, 21, 23, 28.  



37 
 

5. Шкала «Распознавание эмоций других людей» — пункты 12,15, 24, 

26, 27, 29. 

По каждой шкале высчитывается сумма баллов с учетом знака ответа 

(плюс или минус). Чем больше плюсовая сумма баллов, тем более 

выраженным является данное эмоциональное проявление. 

3. Тест-опросник самоорганизации личности Е.Ю. Мандриковой 

предназначенный для диагностики сформированности навыков тактического 

планирования и стратегического целеполагания, особенностей 

структурирования деятельности и самоорганизации [21]. 

Является авторской психодиагностическая методикой, созданной при 

переводе и расширенной адаптации англоязычного опросника структуры 

времени (Time Structure Questionnaire, TSQ). 

Тест-опросник самоорганизации деятельности предназначен для 

диагностики сформированности навыков тактического планирования и 

стратегического целеполагания, особенностей структурирования 

деятельности самоорганизации. Данный опросник отражает степень 

самоорганизации и саморегуляции деятельности посредством 

структурирования личного времени, построения планов, целеполагания. 

Опросник также описывает степень сформированности способностей к 

тактическому планированию и стратегическому целеполаганию. Он может 

быть использован в психологическом и организационном консультировании, 

в образовательных программах и в процессе профессиональной подготовки. 

Адаптированный тест-опросник представлен 25 вопросами. Из 20 

пунктов оригинального опросника в новую полученную структуру вошли 

только пять «старых» пунктов, и только две шкалы — «Планомерность» и 

«Настойчивость» — включают «старые» пункты из оригинального опросника 

TSQ. Образованные добавленными пунктами в ходе адаптации опросника на 

русскоязычной выборке являются шкалы «Целеустремленность», 

«Самоорганизация», «Фиксация» и «Ориентация на настоящее». Хотя 

конструкты, лежащие в основе этих шкал, обсуждались и включались в 
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основу оригинального опросника, образованы они из составленных в 

результате адаптации пунктов, а не из переведенных пунктов оригинального 

опросника TSQ. 

1. Шкала «Планомерность» измеряет степень вовлеченности субъекта в 

тактическое ежедневное планирование по определенным принципам. 

2. Шкала «Целеустремленность» измеряет способность субъекта 

сконцентрироваться на цели. 

3. Шкала «Настойчивость» измеряет склонность субъекта к 

приложению волевых усилий для завершения начатого дела и упорядочения 

активности. 

4. Шкала «Фиксация» измеряет склонность субъекта к фиксации на 

заранее запланированной структуре организации событий во времени, его 

привязанность к четкому расписанию, ригидность в отношении 

планирования. 

5. Шкала «Самоорганизация» измеряет склонность субъекта к 

использованию внешних средств организации деятельности. 

6. Шкала «Ориентация на настоящее» измеряет временную ориентацию 

на настоящее. 

Ключ к тесту: 

Суммируются баллы по отдельным видам склонностей к зависимостям. 

1. Планомерность – 2,4,8,11 только прямые утверждения. 

2. Целеустремленность – 7,14,18,20,25 – прямые утверждения, 23 – 

обратное утверждение. 

3. Настойчивость – 1,5,10,15,21 – только обратные утверждения. 

4. Фиксация – 3,6,13,17,24 – только прямые утверждения. 

5. Самоорганизация – 16,19,22 – только прямые утверждения. 

6. Ориентация на настоящее – 9,12 – только прямые утверждения. 

Нормативными значениями являются: 

1. Планомерность –  17,41-19,03 баллов. 

2. Целеустремленность – 32,48-32,96 баллов. 
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3. Настойчивость – 19,57 – 22,19 баллов. 

4. Фиксация - 18,47- 19,19 баллов. 

5. Самоорганизация - 9,49- 9,99 баллов. 

6. Ориентация на настоящее - 8,27- 8,51 баллов. 

7. Общий показатель - 108,30- 109,24 баллов. 

Содержательная интерпретация: 

Шкала Планомерности: 

1. Низкие баллы - Вам может сложно даваться планирование Вашей 

деятельности и планомерное следование разработанному плану. 

2. Средние баллы - Вы в умеренной степени склонны разрабатывать 

четкие планы и планомерно следовать им при достижении поставленных 

целей. 

3. Высокие баллы - Вы достаточно планомерны, предпочитаете 

последовательно реализовывать поставленные цели, имеете развитые навыки 

тактического планирования. 

Шкала Целеустремленности: 

1. Низкие баллы – Вы не всегда четко видите свои цели или не склонны 

ставить перед собой конкретные цели, вам может быть не свойственно к 

чему-либо целенаправленно стремиться и прилагать усилия для достижения 

поставленных целей. 

2. Средние баллы – Вы достаточно хорошо видите и понимаете свои 

цели, способны достигать их, хотя в Вашей жизни могут быть периоды, когда 

не вся Ваша деятельность направлена на достижение каких-либо ясных для 

вас целей. 

3. Высокие баллы – Вы целеустремлены и целенаправленны, знаете, чего 

хотите и к чему стремитесь, идете по направлению к своим целям. 

Шкала Настойчивости: 

1. Низкие баллы – Вам может быть сложно прикладывать волевые 

усилия для доведения начатого дела до его логического завершения, вы 

склонны отвлекаться на посторонние дела. 
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2. Средние баллы – Вы достаточно организованны и структурированы, 

способны на волевые усилия, хотя и можете оставлять начатое дело, 

переключаясь на более значимые для Вас виды деятельности. 

3. Высокие баллы – Вас можно охарактеризовать как волевого и 

организованного человека, способного усилием воли структурировать свою 

поведенческую активность и завершить начатое дело. 

Шкала Фиксации: 

1. Низкие баллы – Вы гибкий человек, легко переключаетесь на новые 

виды деятельности и отношения. В отдельных ситуациях Вы можете 

восприниматься недостаточно обязательным и последовательным. 

2. Средние баллы – Вы достаточно гибкий человек в планировании 

своей деятельности и в построении отношений, тем не менее Вы стремитесь 

выполнять данные Вами обязательства. 

3. Высокие баллы – Вы исполнительный и обязательный человек, 

стремитесь всеми возможными способами завершить начатое дело. 

Возможно, Вы можете быть недостаточно гибкими в планировании своей 

деятельности и в построении отношений. 

Шкала Самоорганизации: 

1. Низкие баллы – Вы не склонны при организации своей деятельности 

прибегать к помощи внешних средств, помогающих в управлении временем, 

что может негативно сказываться на Вашем уровне самоорганизации. 

2. Средние баллы – При планировании своего рабочего и личного 

времени Вы можете полагаться как на вспомогательные средства 

(ежедневники, записные книжки, планнинги), так и на свою природную 

организованность. 

3. Высокие баллы – Вы обладаете высоким уровнем самоорганизации, 

при планировании склонны пользоваться вспомогательными средствами 

(ежедневником, планнингом, бюджетированием времени). 

Шкала Ориентации на настоящее: 
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1. Низкие баллы – Вы склонны находить более ценным Ваше 

психологическое прошлое или будущее, нежели происходящее с Вами 

«здесь-и-сейчас». 

2. Средние баллы – Вы способны видеть и ценить свое психологическое 

прошлое и будущее, наряду с происходящем с Вами в настоящий момент 

времени. 

3. Высокие баллы – Вы склонны фиксироваться на происходящем с 

Вами в настоящий момент времени, для Вас переживания и происходящее 

«здесь-и-сейчас» имеет особую ценность и значимость. 

Общий балл: 

1. Низкие баллы – Вы предпочитаете жить спонтанно, не привязывать 

свою деятельность к жесткой структуре и целям. Ваше будущее для Вас 

самого достаточно туманно, Вам не свойственно четко планировать свою 

ежедневную активность и прилагать волевые усилия для завершения начатых 

дел, однако это позволяет Вам достаточно быстро и гибко переключаться на 

новые виды активности, не «застревая» на структурировании своей 

деятельности. 

2. Средние баллы – Вы способны сочетать структурированный подход к 

организации времени своей жизни со спонтанностью и гибкостью, умеете 

ценить все составляющие Вашего психологического времени и извлекать для 

себя ценный опыт из многоплановости своей жизни. 

3. Высокие баллы – Вам свойственно видеть и ставить цели, 

планировать свою деятельность, в том числе с помощью внешних средств, и, 

проявляя волевые качества и настойчивость, идти к ее достижению. 

Возможно, в отдельных видах деятельности Вы можете быть чрезмерно 

структурированы, организованны и недостаточно гибки. Тем не менее Вы 

достаточно эффективно можете структурировать свою деятельность. 

5. Многоуровневый личностный опросник «Адаптивность» (МЛО-АМ) 

А.Г. Маклакова и С.В. Чермянина [22]. 
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Предназначен для диагностики адаптивности испытуемого по 

параметрам: 

1. Адаптивные способности. 

2. Коммуникативные особенности. 

3. Нервно-психическая устойчивость. 

4. Моральная нормативность. 

Соответственно, в тесте используют шкалы оценки: 

1. Адаптивные способности. 

2. Нервно-психическая устойчивость. 

3. Коммуникативные особенности. 

4. Моральная нормативность. 

Ключ к тесту 

1. Проверка достоверности (Д): 

«Нет»: 1, 10, 19, 31, 51, 69, 78, 92, 101, 116, 128, 138, 148. 

2. Адаптивные способности (АС = ЛАП): 

«Да» на вопросы: 4, 6, 7, 8, 9, 11, 12, 14, 15, 16, 17, 18, 20, 21, 22, 24, 27, 

28, 29, 30, 33, 36, 37, 39, 40, 41, 42, 43, 46, 47, 50, 56, 57, 59, 60, 61, 63, 64, 65, 

67, 68, 70, 71, 72, 73, 75, 77, 79, 80, 81, 82, 83, 84, 86, 88, 89, 90, 91, 93, 94, 95, 

96. 98, 99, 102, 103, 104, 106, 108, 109, 110, 111, 112, 113, 114, 115, 117, 118 

119, 120, 121. 122. 123, 124, 125, 126, 129, 131, 133, 135, 136, 137, 139, 141, 

142, 143, 145, 146, 149, 150, 151, 152, 153, 154, 155, 156, 157, 158, 161, 162, 

164, 165. 

«Нет» на вопросы: 2, 3, 5, 13, 23, 25, 26, 32, 34, 35, 38, 44, 45, 48, 49, 52, 

53, 54, 55, 58, 62, 66, 74, 76, 85, 87, 97, 100, 105, 107, 127, 130, 132, 134, 140, 

144, 147, 159, 160, 163. 

3. Нервно-психическая устойчивость (НПУ): 

«Да» на вопросы: 4, 6, 7, 8, 11, 12, 15, 16, 17, 18, 20, 21, 28, 29, 30, 37, 39, 

40, 41, 47, 57, 60, 63, 65, 67, 68, 70, 71, 73, 75, 80, 82, 83, 84, 86, 89, 94, 95, 96, 

98, 102, 103, 108, 109, 110, 111, 112, 113, 115, 117, 118, 119, 120, 122, 123, 124, 

129, 131, 135, 136, 137, 139, 143, 146, 149, 153, 154, 155, 156, 157, 158, 161, 
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162. 

«Нет» на вопросы: 2, 3, 5, 23, 25, 32, 38, 44, 45, 49, 52, 53, 54, 55, 58, 62, 

66, 87, 105, 127, 132, 134, 140. 

4. Коммуникативные особенности (КС): 

«Да» на вопросы: 9, 24, 27, 33, 46, 61, 64, 81, 88, 90, 99, 104, 106, 114, 

121, 126, 133, 142, 151, 152. 

«Нет» на вопросы: 26, 34, 35, 48, 74, 85, 107, 130, 144, 147, 159. 

5. Моральная нормативность (МН): 

«Да» на вопросы: 14, 22, 36, 42, 50, 56, 59, 72, 77, 79, 91, 93, 125, 141, 

145, 150, 164, 165. 

«Нет» на вопросы: 13, 76, 97, 100, 160, 163. 

Обработка результатов осуществляется путем подсчета количества 

совпадений ответов испытуемого с ключом по каждой из шкал. 

Начинать обработку следует со шкалы достоверности, чтобы оценить 

стремление обследуемого представить себя в более социально 

привлекательном виде. 

 

Таблица перевода сырых баллов в стены: 

Наименование шкал и количество ответов, совпавших с ключом 

Стены 

ЛАП НПУ КС МН 

62-> 46-> 27–31 18-> 1 

51–61 38–45 22–26 15–17 2 

40–50 30–37 17–21 12–14 3 

33–39 22–29 13–16 10–11 4 

28–32 16–21 10–12 7–9 5 

22–27 13–15 7–9 5–6 6 
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16–21 9–12 5–6 3–4 7 

11–15 6–8 3–4 2 8 

6–10 4–5 1–2 1 9 

1–5 0–3 0 0 10 

 

Интерпретация основных шкал методики «Адаптивность». 

Наименование 

шкалы 

Уровень развития качеств 

Ниже среднего (1–3 стена) Выше среднего (7–10 стенов) 

НПУ 

Низкий уровень поведенческой 

регуляции, определенная склонность 

к нервно-психическим срывам, 

отсутствие адекватности самооценки 

и реального восприятия 

действительности 

Высокий уровень нервно-

психической устойчивости и 

поведенческой регуляции, высокая 

адекватная самооценка и реальное 

восприятие действительности 

КС 

Низкий уровень развития 

коммуникативных способностей, 

затруднение в построении контактов 

с окружающими, проявление 

агрессивности, повышенная 

конфликтность 

Высокий уровень развития 

коммуникативных способностей, 

легко устанавливает контакты с 

сослуживцами, окружающими, не 

конфликтен 

МН 

Не может адекватно оценить свое 

место и роль в коллективе, не 

стремится соблюдать общепринятые 

нормы поведения 

Реально оценивает свою роль в 

коллективе, ориентируется на 

соблюдение общепринятых норм 

поведения 

 

Итоговую оценку по шкале «Личностный адаптивный потенциал» 

(ЛАП) можно получить путем простого суммирования сырых баллов по трем 

шкалам: 

ЛАП = «Нервно-психическая устойчивость» + «Коммуникативные 
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способности» + «Моральная нормативность». 

6. Тест-опросник Д. Джонсона «Опросник креативности» [26]. 

Методика представлена 8 пунктами, Каждый пункт опросника 

креативности Джонсона представляет собой одну из характеристик 

творческого мышления, поведенческой специфики.  

Ключ к тесту: 

Каждому из ответов присваиваются баллы, расположенные в порядке 

убывания:  

1. Постоянно – 5 баллов. 

2. Часто – 4 балла. 

3. Время от времени – 3 балла. 

4. Редко – 2 балла. 

5. Никогда – 1 балл. 

Исходя из суммы, полученных в итоге, баллов, и происходит оценка 

креативности, минимально возможное количество набранных баллов – 8, 

максимально допустимое – 40. После подсчѐта «сырых» баллов, им 

присваивается уровень креативности, где: 

1. Очень высокий уровень – 34-40 баллов.  

Такая личность обладает широким кругом интересов, может 

самостоятельно предлагать новаторские идеи и способы решения проблемы, 

имеет гибкое мышление, быстро принимает решение и переключается с 

одного вида деятельности на другой. Уверена в своих поступках. 

2. Высокий уровень – 27-33 балла.  

Такая личность решает творческие задачи достаточно быстро, находит 

нестандартные выходы из ситуаций-проблем, но круг интересов несколько 

уже, может присутствовать некоторая неуверенность в себе. 

3. Средний уровень – 20-26 баллов.  

Креативность проявляется лишь в определенных видах деятельности, в 

других же ситуациях личность действует стандартно. 

4. Низкий уровень – 15-19 баллов.  
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Круг интересов личности очень ограничен, активность и 

работоспособность избирательны, решение творческих задач вызывает 

значительные затруднения. Знания и опыт в нестандартной ситуации 

применяются с большим трудом. 

5. Очень низкий уровень – 8-14 баллов. 

Навыки решения задачи-проблемы практически отсутствуют, интересов 

нет, любой вид деятельности, как продуктивной, так и учебной, не побуждает 

данную личность к активной работе. 

7. Диагностика состояния стресса А.О. Прохорова. 

Методика позволяет выявить особенности переживания стресса: степень 

самоконтроля и эмоциональной лабильности в стрессовых условиях. 

Испытуемому предлагается 9 вопросов. Вопросы, на которые 

респондент отвечает утвердительно выделяются.  

Ключ к тесту: 

Подсчитывается количество положительных ответов по всем 9 

вопросам. Ответу «да» присваивается 1 балл, ответу «нет» присваивается 0 

баллов. 

1. От 0 до 4 баллов - означает высокий уровень регуляции в стрессовых 

ситуациях. Человек ведет себя в стрессовой ситуации довольно сдержанно и 

умеет регулировать свои собственные эмоций. Как правило, такие люди не 

склонны раздражаться и винить других и себя в происходящих событиях 

[29]. 

2. От 5 до 7 баллов - умеренный уровень. Человек не всегда правильно 

и адекватно ведет себя в стрессовой ситуации. Иногда он умеет сохранять 

самообладание, но бывают также случаи, когда незначительные события 

нарушают эмоциональное равновесие (человек «выходит из себя»). 

3. От 8 до 9 баллов - слабый уровень. Такие люди характеризуются 

высокой степенью переутомления и истощения. Они часто теряют 

самоконтроль в стрессовой ситуации и не умеют владеть собой. Таким 

людям важно развивать навыки саморегуляции в стрессе. 
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Данная методика не присваивает индивиду психологический диагноз, 

она измеряет условный уровень нормы степени самоконтроля и 

эмоциональной лабильности в стрессе. 

 

2.2 Описание эмпирического исследования и анализ его результатов 

 

После сбора эмпирических данных, в первую очередь проводилась 

первичная обработка данных, представленная в таблицах 2.1-2.6. 

 

Таблица 2.1. 

Сводные данные по методике исследования коммуникативных и 

организаторских склонностей (КОС-2) Н.П. Фетискина., В.В. Козлова., Г.М. 

Мануйлова. 

Респонденты Тестовый балл Уровень склонностей 

1. 3 Средний 

2. 4 Высокий 

3. 1 Низкий 

4. 2 Ниже среднего 

5. 4 Высокий 

6. 4 Высокий 

7. 4 Высокий 

8. 2 Ниже среднего 

9. 3 Средний 

10. 1 Низкий 

11. 3 Средний 

12. 4 Высокий 

13. 5 Очень высокий 

14. 4 Высокий 

15. 5 Очень высокий 
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Из представленной таблицы можно увидеть, что для данной выборки 

характерно: 

1. Очень высокий уровень коммуникативных и организаторских 

склонностей у 13.33% респондентов. 

Эти респонденты обладают очень высоким уровнем проявления 

коммуникативных и организаторских склонностей. Они испытывают 

потребность в коммуникации и организационной деятельности, активно 

стремиться к ней, быстро ориентируются в трудных ситуациях, 

непринужденно ведут себя в новом коллективе, инициативны, предпочитают 

принимать самостоятельные решения, отстаивают своѐ мнение и добиваются, 

чтобы оно было принято коллегами. Могут внести оживление в незнакомую 

компанию, любят организовывать различные мероприятия. Настойчивы в 

деятельности, которая их привлекает. Такие люди зачастую сами ищут такие 

дела, которые бы удовлетворяли их потребность в коммуникации и 

организации [23]. 

2. Высокий уровень коммуникативных и организаторских склонностей у 

40% респондентов. 

Эти респонденты, как правило, адаптируются к новой обстановке чуть 

медленнее, чем респонденты с очень высоким уровнем, но практически 

также быстро находят друзей, постоянно стремятся расширить круг своих 

знакомых, занимаются общественной деятельностью, помогают близким, 

друзьям. Такие люди проявляют инициативу в общении, с удовольствием 

принимают участие в организации общественных мероприятий, способны 

принять самостоятельное решение в трудной ситуации. Всѐ это они делают 

не по принуждению, а согласно внутренним устремлениям, но менее 

выраженным, чем у людей с очень высоким уровнем коммуникативных и 

организаторских склонностей [2]; [26]. 

3. Средний уровень коммуникативных и организаторских склонностей у 

20% респондентов; 
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Также стремятся к контактам с людьми, но несколько ограничивают 

круг своих знакомств, в меньшей степени отстаивают своѐ мнение и не так 

систематизировано планируют работу. Потенциал их склонностей не 

отличается высокой устойчивостью. Коммуникативные и организаторские 

склонности необходимо развивать и совершенствовать. 

4. Уровень ниже среднего по показателям коммуникативных и 

организаторских склонностей представлен у 13.33% респондентов; 

Респонденты не стремятся к общению, чувствуют себя скованно в новой 

компании, коллективе. Предпочитают проводить время наедине с собой, 

сильно ограничивают свои знакомства. Испытывают трудности в 

установлении контактов с людьми и при выступлении перед аудиторией, 

плохо ориентируются в незнакомой ситуации, не отстаивают своего мнения, 

тяжело переживают обиды, практически не проявляют инициативы в 

общественной деятельности, зачастую избегают принятия самостоятельных 

решений [28]. 

5. Низкий уровень коммуникативных и организаторских склонностей 

представлен у 13.33% респондентов. 

Респонденты с таким уровнем склонностей характеризуются как 

скованные, абсолютно не стремящиеся к общению, практически полностью 

ограничены в формировании новых знакомств, не участвуют в обсуждении 

групповых вопросов, не высказывают своего мнения, стремятся избегать 

принятия самостоятельных решений [3]. 

Также можно отметить, что количество респондентов с очень высоким 

уровнем, уровнем ниже среднего и низким уровнем одинаково. 

 

Таблица 2.2. 

Сводные данные по методике оценки «эмоционального интеллекта» 

(опросник EQ) Н.Холла 
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Респонденты ЭО УЭ СМ ЭМ УЭД 

1. 10 5 6 4 10 

2. 13 15 7 8 12 

3. 5 9 8 6 7 

4. 8 11 6 9 5 

5. 11 12 15 15 12 

6. 10 11 13 10 9 

7. 8 10 6 14 14 

8. 2 5 8 7 3 

9. 9 7 18 11 14 

10. 12 15 11 14 18 

11. 11 10 17 12 12 

12. 11 9 3 7 6 

13. 4 10 11 9 6 

14. 10 12 14 16 12 

15. 11 14 14 5 16 

*ЭО- эмоциональная осведомлѐнность; УЭ – управление эмоциями; СМ 

– самомотивация; ЭМ – эмпатия, УЭД – управление эмоциями других. 

 

Из представленной таблицы можно увидеть, что для респондентов 

характерно: 

1. Высокий уровень эмоциональной осведомленности характерен для 

6.66% респондентов, средний – 73.33% респондентов, низкий – 20%. 

Респонденты с высоким уровнем эмоциональной осведомленности, 

способны к глубокому и полноценному понимаю испытываемых эмоций, в 

большей мере осведомлены о своѐм эмоциональном состоянии и способны 

прогнозировать своѐ состояние, моделируя ситуацию.  

Респонденты со средним уровнем эмоциональной осведомленности 

также способны к понимаю испытываемых эмоций, но испытывают 
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некоторые затруднения с определенными спектрами эмоций. При 

моделировании ситуаций склонны неверно предполагать своѐ эмоциональное 

состояние. 

Респонденты с низким уровнем эмоциональной осведомлѐнности 

испытывают трудности с пониманием собственных эмоций, не способны 

спрогнозировать собственное эмоциональное состояние при моделировании 

ситуации. Таким респондентам необходимо развивать осознание и 

понимание своего эмоционального состояния.  

2. Высокий уровень управления собственными эмоциями характерен для 

20% респондентов, средний – 66,66% респондентов, низкий – 13.33%. 

Респонденты с высоким уровнем управления собственными эмоциями 

имеют высокую эмоциональную гибкость и высокий уровень контроля 

эмоций. Для таких людей не составляет труда сохранять ясный рассудок, не 

поддаваясь эмоциям. Также, в случае, когда эти люди поддаются эмоциям, 

они способны достаточно быстро стабилизировать своѐ состояние. 

Респонденты со средним уровнем управления собственными эмоциями 

испытывают некоторые трудности с контролем эмоций и их гибкостью. Эти 

люди куда более склонны к выходу из эмоциональной стабильности, после 

чего требуется некоторые волевое усилие и время для стабилизации. 

Респонденты с низким уровнем управления собственными эмоциями 

испытывают серьезные трудности с контролем эмоций и их гибкостью. В 

случае выхода их равновесия, требуется серьезное волевое усилие и куда 

большие временные рамки для стабилизации состояния. Этим респондентам 

требуется повышать уровень управления эмоциями, так как нынешний 

уровень может создавать серьезные проблемы в коммуникации как в 

профессиональной, так и в личной сфере.  

3. Высокий уровень самомотивации характерен для 40% респондентов, 

средний – 33.33% респондентов, низкий – 26.66%. 

Респонденты, с высоким показателем самомотивации способны 

превосходно контролировать своѐ поведение как в личной, так и в 
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профессиональной сфере, так как способны приложить необходимые 

волевые усилия, позволяющие достигать поставленной цели. Не нуждаются в 

стороннем стимулировании для выполнения задачи. 

Респонденты со средним показателем самомотивации также способны к 

контролированию своего поведения и приложению волевых усилий для 

достижения необходимого результата, но относительно зависимы от 

дополнительного стимулирования как внутреннего, так и внешнего.  

Респонденты с низким показателем самомотивации с трудом прилагают 

волевые усилия для достижения целей и не всегда способны контролировать 

поведение. Серьезно зависят от дополнительного стимулирования. 

Нуждаются в постоянной внешней мотивации для достижения требуемого 

результата.  

4. Высокий уровень эмпатии характерен для 26.66% респондентов, 

средний – 53,33% респондентов, низкий – 20%. 

Респонденты с высоким уровнем эмпатии способны отлично считывать 

эмоциональное состояние другого человека по их внешним проявлениям, т.е. 

по жестам, позе, мимике, оттенкам речи и так далее.  

Респонденты со средним уровнем эмпатии не всегда способны 

считывать эмоциональное состояние собеседника по внешним проявлениям. 

Респонденты с низким уровнем эмпатии зачастую не способны 

определить эмоциональное состояние собеседника по вышеописанным 

внешним проявлениям. 

5. Высокий уровень управления чужими эмоциями характерен для 

26.66% респондентов, средний – 46.66% респондентов, низкий – 26.66%. 

Респонденты с высоким уровнем управления чужими эмоциями 

способны к активному содействию в нормализации эмоционального 

состояния собеседника. Способны как поднять эмоциональный фон, в случае 

негативного спектра эмоциональных состояний, так и несколько усилить 

позитивный спектр состояний, оказывая внимание, демонстрируя навыки 

активного слушания и высказывая похвалу.  
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Таблица 2.3. 

Сводные данные по методике определения уровня самоорганизации 

личности Е.Ю. Мандриковой 

Респон-

денты 

ОУС ПТ ЦТ НТ ФК СГ ОНН 

1. 96 15 18 20 23 8 12 

2. 101 22 30 23 14 5 7 

3. 52 8 8 10 12 6 8 

4. 124 24 29 25 22 14 10 

5. 108 21 28 18 18 15 8 

6. 98 19 28 14 20 9 8 

7. 136 28 37 22 24 15 10 

8. 54 9 9 9 9 9 9 

9. 100 20 21 20 16 9 14 

10. 142 27 40 32 18 15 10 

11. 151 26 39 30 33 12 11 

12. 166 27 41 34 31 20 13 

13. 96 18 23 15 20 12 8 

14. 96 20 23 18 12 15 8 

15. 129 23 37 21 24 15 9 

*ОУС – общий уровень самоорганизации; ПТ – планомерность; ЦТ – 

целеустремленность; НТ – настойчивость, ФК – фиксация; СГ – 

самоорганизация; ОНН – ориентация на настоящее. 

 

Респонденты с высоким общим уровнем самоорганизации – 40%, со 

средним общим уровнем самоорганизации – 46,66%, а респонденты с низким 

общим уровнем самоорганизации – 13,33%. 

Данный показатель представляет собой обобщѐнную шкалу всех 

последующий показателей и выражает уровень самоорганизации личности в 
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целом. 

Респонденты с высоким уровнем планомерности – 26,66%. Такие 

респонденты склонны планировать свою деятельность, четко разделяя еѐ по 

времени и следуя данному плану. 

Респонденты со средним уровнем планомерности – 60%. Эти 

респонденты также способны к четкому разделению деятельности, но 

зачастую, в случае невозможности выполнения намеченного плана 

«поэтапно», с трудом возвращаются в продуктивную деятельность и 

испытывают дискомфорт, так как сосредоточенны на невозможности 

следовать намеченному плану в следствие каких-либо факторов. 

Респонденты с низким уровнем планомерности – 13.33%. Такие 

респонденты испытывают серьезные сложности с планированием своих 

задач и следованию данному плану.  

Респонденты с высоким уровнем целеустремленности – 20%. Эти 

респонденты, как правило, способны четко определить цель и следовать к еѐ 

достижению, не взирая на непредвиденные трудности. 

Респонденты со средним уровнем целеустремленности –40%. Эти 

респонденты также способны к постановке цели и еѐ достижению, но 

испытывают трудности при возникновении непредвиденных факторов.  

Респонденты с низким уровнем целеустремленности – 40%. Данные 

респонденты с большим трудом определяют цель, и с ещѐ большим трудом 

следуют к еѐ достижению. Им нужны постоянные, внешние или внутренние 

катализаторы, позволяющие продолжить достигать цели. Любая 

непредвиденная проблема может серьезно повлиять на достижение цели. 

Респонденты с высоким уровнем настойчивости – 26,66%. Такие 

респонденты, не смотря на сложности на пути достижения задач, снова и 

снова стремятся к еѐ выполнению. 

Респонденты со средним показателем настойчивости – 60%. Аналогично 

с высоким уровнем, эти респонденты способны преодолевать трудности при 

достижении цели, но волевые усилия им прикладывать несколько сложнее, 
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чем тем, чей уровень настойчивости выше.  

Респонденты с низким показателем настойчивости – 13,33%. 

Респондентам сложно достигать своей цели, при столкновении с 

многочисленными трудностями. Зачастую, при очередной трудности 

респонденты могут переосмыслить цель, и, убеждая себя, что она не 

оправдывает трудностей – отказаться от неѐ. 

Респонденты с высоким уровнем фиксации – 13,33%. Склонны четко 

следовать намеченному плану и расписанию.  

Респонденты со средним уровнем фиксации – 66,66%. Менее склонны к 

следованию намеченного расписания и плана, могут отходить от 

намеченного графика. 

Респонденты с низким уровнем фиксации – 20%. Не склонны следовать 

расписанию и плану, зачастую игнорируют план, в следствие чего могут не 

вовремя выполнять работу, опаздывать и т.д. 

Респонденты с высоким уровнем самоорганизации – 6,66%. Эти 

респонденты почти всегда опираются на внешние средства организации 

деятельности (блокноты, органайзеры и т.д.). 

Респонденты со средним уровнем самоорганизации – 80%. Иногда 

используют внешние средства организации деятельности, описанные выше.  

Респонденты с низким уровнем самоорганизации – 13,33%. Зачастую не 

используют внешние средства организации деятельности, из-за чего склонны 

к невыполнению какой-либо задачи, в следствие еѐ забывания.  

Респонденты с высоким уровнем ориентации на настоящее – 26,66%. 

Для этих респондентов характерна способность трезво оценивать своѐ 

прошлое, настоящее и будущее, учитывая его и делая выводы [4]. 

Респонденты со средним показателем ориентации на настоящее – 

73.33%. Такие люди способны видеть и ценить своѐ психологическое 

прошлое и будущее, наряду с настоящим, но иногда не отдавая им столь 

важной оценки. 

Респонденты с низким показателем ориентации на настоящее – 0%. Эти 
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респонденты зачастую не склонны трезво оценивать своѐ прошлое, будущее 

и настоящее. Склонны повторять одни и те же ошибки.  

 

Таблица 2.4. 

4. Сводные данные по методике «Адаптивность» (МЛО-АМ) А.Г. 

Маклакова и С.В. Чермянина; 

Респонденты Личностный Адаптивный Потенциал 

1. 5 

2. 3 

3. 1 

4. 7 

5. 8 

6. 5 

7. 9 

8. 2 

9. 4 

10. 3 

11. 6 

12. 7 

13. 2 

14. 8 

15. 4 

 

Респонденты с высоким уровнем адаптивного потенциала – 53,33%. 

Такие респонденты легко адаптируются к новым условиям деятельности, 

быстро «входят» в новый коллектив, достаточно легко и адекватно 

ориентируются в ситуации, быстро вырабатывают стратегию своего 

поведения и социализации. Как правило, не конфликтны, обладают высокой 

эмоциональной устойчивостью. Функциональное состояние лиц этой группы 



57 
 

в период адаптации остаѐтся в пределах нормы, работоспособность 

сохраняется [6]. 

Респонденты со средним уровнем адаптивного потенциала – 26,66%. 

Как правило, большинство таких людей обладают признаками различных 

акцентуаций, которые в привычных условиях частично компенсированы и 

могут проявляться при смене деятельности. Поэтому успех адаптации во 

многом зависит от внешних условий среды. Как правило, обладают 

невысокой эмоциональной устойчивостью. Процесс социализации осложнѐн, 

возможны асоциальные срывы, проявление агрессивности и конфликтности. 

Функциональное состояние в начальные этапы адаптации может быть 

нарушено. Лица этой группы требуют постоянного контроля. 

Респонденты с низким уровнем адаптационного потенциала – 20%. 

Обладают признаками явных акцентуаций характера и некоторыми 

признаками психопатий, а психическое состояние можно охарактеризовать 

как пограничное. Процесс адаптации протекает тяжело. Возможны нервно-

психические срывы, длительные нарушения функционального состояния. 

Лица этой группы обладают низкой нервно-психической устойчивостью, 

конфликтны, могут допускать делинквентные поступки [7]. 

Таблица 2.5. 

Сводные данные по методике Д. Джонсона «Опросник креативности» 

Респонденты Креативность 

1. 27 

2. 13 

3. 16 

4. 20 

5. 35 

6. 29 

7. 30 
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8. 21 

9. 26 

10. 27 

11. 24 

12. 22 

13. 15 

14. 20 

15. 21 

 

Респонденты с очень высоким показателем креативности – 6,66%. 

Склонны к смелым решениям, нестандартному мышлению и крайне высокой 

степени находчивости.  

Респонденты с высоким показателем – 26,66%. Также имеют 

нестандартное мышление и высокую степень находчивости, но иногда 

отказываются от принятия собственных решений. 

Респонденты со средним показателем – 46,66%. Способны к поиску и 

реализации нестандартных решений, но иногда предпочитают действовать, 

не прибегая к поиску новых решений.  

Респонденты с низким показателем – 13,33%. Не склонны к поиску 

нестандартных решений, действуют строго по известному шаблону. Изредка 

интересуются способами оптимизации деятельности, самостоятельно изучая 

некоторые аспекты задачи. 

Респонденты с очень низким показателем – 6,66%. Действуют только по 

шаблону, зачастую не заинтересованы в исполняемой задаче более, чем она 

требует [1]. 

 

Таблица.2.6. 

Сводная таблица по методике «диагностика состояния стресса» А.О. 

Прохорова. 
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Респонденты Стрессоустойчивость 

1. 6 

2. 8 

3. 7 

4. 4 

5. 9 

6. 8 

7. 8 

8. 5 

9. 5 

10. 6 

11. 8 

12. 6 

13. 3 

14. 9 

15. 7 

 

Респонденты с высоким уровнем стрессоустойчивости – 40%. Данная 

группа респондентов в стрессовой ситуации ведѐт себя довольно сдержанно. 

Эти люди способны регулировать собственные эмоции. Не склонны к 

чрезмерной раздражительности и самообвинению.  

Респонденты со средним уровнем – 46,66%. Такие респонденты не 

всегда правильно ведут себя в стрессовой ситуации. Иногда способны 

сохранять самообладание, но бывают также случаи, когда не сдерживаются 

из-за незначительной неприятности, о чем позже жалеют. Имеет место 

необходимость заняться выработкой своих индивидуальных приемов 

самоконтроля в стрессе. 

Респонденты с низким уровнем – 13,33%. Такие люди характеризуются 

высокой степенью переутомления и истощения. Они часто теряют 
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самоконтроль в стрессовой ситуации и не умеют владеть собой. Таким 

людям важно развивать навыки саморегуляции в стрессе [5]. 

 

2.3 Статистическая обработка результатов 

 

Для статистической обработки результатов нами был применѐн 

критерий углового преобразования Фишера, который позволяет проверить 

гипотезу о количестве респондентов с высоким уровнем развития искомого 

качества. Результаты математических расчѐтов нами сведены в таблицу 2.7. 

 

Таблица 2.7 

Результаты расчѐтов углового преобразования Фишера. 

Критерий сравнения Значение Уровень достоверности 

КОС-2 0,36 H0 

Самоорганизация 1,86 В зоне неопределенности 

Стрессоустойчивость 1,104 H0 

МЛО 0,36 H0 

Креативность 1,86 В зоне неопределенности 

Эмоциональная 

осведомленность 

5,735 H1 (0.01) 

Управление эмоциями 3,525 H1 (0.01) 

Самомотивация 1,104 H0 

Эмпатия 2,65 H1(0.01) 

Распознавание чужих 

эмоций 

2,65 H1 (0.01) 

 

Таким образом, в результате математических расчѐтов, достоверно 

доказано, что эффективные сотрудники обладают высоким уровнем 

компонентов эмоционального интеллекта. Имеют тенденцию к различиям 
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уровней креативности и самоорганизации. Этот результат позволяет нам 

уверенно говорить, что при высоком уровне эффективности сотрудники 

способны понимать чужие эмоции, распознавать собственные и использовать 

эти знания для командной работы. Также эти сотрудники способны находить 

новые, нестандартные решения в рабочих ситуациях и самоорганизовывать 

рабочий процесс. 

Далее мы проанализировали результаты по методике «тест-опросник 

самоорганизации личности» Е.Ю.Мандриковой и выделили те компоненты 

самоорганизации, которые наиболее характерны для эффективных 

сотрудников. Результаты математического расчѐта представлены в таблице 

2.8. 

Таблица 2.8 

Результаты расчѐтов углового преобразования Фишера по методике 

Самоорганизации. 

Критерий сравнения Высокий/Средний Высокий/Низкий 

Значение Уровень 

достоверности 

Значение Уровень 

достоверности 

Планомерность 3,1 H1 2,6 H1 

Целеустремленность 1,9 В зоне 

неопределенности 

1,4 H0 

Настойчивость 1,2 H0 0 H0 

Фиксация 2,4 H1 1,1 H0 

Самоорганизация 2,3 H1 2,3 H1 

Ориентация на 

настоящее 

1,4 H1 3,4 H1 

 

Таким образом, в результате математических расчѐтов, достоверно 

доказано, что эффективные сотрудники обладают высоким уровнем 

планомерности, позволяющей им формировать план деятельности, следовать 

ему и, в случае, нарушения плана – корректировать и адаптировать под 
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новые условия. Также, эффективные сотрудники обладают высоким уровнем 

фиксации, что позволяет сотрудникам фокусироваться на своей цели и 

решать поставленную задачу. Также для сотрудников характерен высокий 

уровень самоорганизации, что повышает потребность респондентов в 

использовании сторонних средств планирования (ежедневниками, 

планнигом, бюджетированием времени).  Эти респонденты обладают также 

высоким уровнем ориентации на настоящее, что описывает их как 

сконцентрированных на настоящем моменте людей, способных адекватно 

оценивать своѐ прошлое и делать выводы о нѐм, активно действовать в 

настоящем, и прогнозировать возможное будущее. 

Обобщая полученные данные, было выявлено, что эффективные 

сотрудники данной выборки обладают высокой степенью эмоциональной 

осведомлѐнности, что означает высокую степень понимания и осознания 

собственных эмоций, а также более глубинное понимание сути различных 

спектров испытываемых эмоций. Также, эти респонденты являются 

чрезвычайно гибкими эмоционально, имеют высокую эмоциональную 

отходчивость. Зачастую, таких людей очень сложно вывести из 

эмоционального равновесия. В случае дестабилизации психического 

состояния, быстро приходят в стабильное состояние. Способны распознавать 

и идентифицировать эмоции других людей, ориентируясь на их мимику, 

жесты, оттенки речи и позы. Способны к сопереживанию и готовы оказывать 

необходимую поддержку. Также, способны к управлению чужим 

эмоциональным фоном. Способны нормализовать его, применяя навыки 

активного слушания, проявляя знаки внимания и высказывая похвалу. 

Способны к постановке целей и уверенному их достижению, не смотря на 

«отягчающие» факторы, которые легко преодолеваются. Здраво относятся к 

настоящему, умеют объективно оценивать опыт прошлого и, делая из него 

выводы, прогнозировать возможное будущее. Зачастую используют 

сторонние средства дополнительной организации деятельности (блокноты, 

органайзеры и др.). 



63 
 

Таким образом, гипотеза работы о том, что эффективные сотрудники 

обладают высоким уровнем развития soft skill подтверждена частично. 

Гипотеза отвергнута для следующих качеств: коммуникативные, 

стрессоустойчивость, адаптивность. Для качеств самоорганизации и 

креативности, гипотеза подтверждена частично. В частности, высокий 

уровень самоорганизации нами доказан для таких параметров как 

планомерность, самоорганизация и ориентация на настоящее. Показатели 

креативности попадаю в зону неопределенности, что не позволяет нам 

говорить о подтверждении гипотезы, но косвенно мы можем судить 

(первичный анализ результатов) о значимости этого качества для 

эффективности сотрудников. Полностью гипотеза подтверждена только для 

параметра эмоциональный интеллект.  

 

2.4. Рекомендации по результатам исследования 

 

Полученные результаты позволяют нам сформулировать рекомендации 

для администрации компании, направленные на развитие soft skills у 

сотрудников, также, рекомендации для модификации системы оценки 

эффективности сотрудников. 

Оценка эффективности сотрудников, называемая в компании 

«квартальной аттестацией» является несколько дефицитарной, однобокой. 

Одной из основных причин является то, что данная аттестация оценивает 

качество развития hard skills сотрудников, абсолютно не исследуя soft skills, 

что создаѐт неполноту картины, так как, исходя из теоретического 

конструкта, доказано, что soft skills влияют на эффективность сотрудников 

ничуть не хуже, чем hard skills. Тем не менее, при приѐме на работу, 

проводится исследование и soft, и hard skills. 

С нашей точки зрения, в систему оценки персонала следует включить 

оценку психологом развития soft skills у сотрудников. На основании данной 

системы оценки возможно распределение задач между сотрудниками. В 
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частности, сотрудники, обладающие высоким уровнем развития soft skills, 

которые необходимы для командной работы, могут привлекаться к 

командной работе. В то время, как сотрудники со средним и низким уровнем 

развития soft skills будут более эффективны в индивидуальной работе. 

Психологу компании рекомендуется разработать систему тренингов, 

направленную на развитие soft skills, в частности, таких качеств как 

эмоциональный интеллект, креативность и самоорганизация. Отдельным 

направлением работы должно стать развитие качеств, необходимых для 

командной работы: коммуникативные качества, конфликтная 

компетентность, стрессоустойчивость. Это позволит повысить 

эффективность работы сотрудников и привлекать их к выполнению более 

разнообразных задач.  

Включить в систему оценки эффективности «круговую оценку» soft 

skills у сотрудников. Для этого необходимо  

Таблица 2.9 

Рекомендуемые параметры оценки 

Качество 1 2 3 4 5 

Коммуникативные      

Стрессоустойчивость      

Креативность      

Адаптивность      

Самоорганизация      

Эмоциональный 

интеллект 

     

 

Самоорганизация – способность человека к ежедневному планированию 

своей деятельности, завершению начатых дел и упорядоченной активности, 

при помощи внешних средств организации деятельности с учѐтом временной 

ориентации на настоящее. 

Коммуникативные качества – это способность человека к установлению 
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контакта с другими людьми, поддержанию и разворачиванию этого контакта, 

также сюда входит способность человека организовывать бесконфликтный 

коммуникативный процесс. 

Эмоциональный интеллект – способность человека понимать, управлять 

и адекватно выражать собственные эмоции, а также эмоциональное 

состояние других людей. Возможность применять эти знания для повышения 

эффективность собственной работы. 

Адаптивность – способность человека оценивать свою роль в 

коллективе, ориентируясь на соблюдение общепринятых норм поведения. 

Креативность – способность человека самостоятельно предлагать 

новаторские идеи и способы решения проблемы, быстро принимать решение 

и переключаться с одного вида деятельности на другую.  

Стрессоустойчивость – способность человека к регуляции своего 

поведения в стрессовых ситуациях, умение сдерживать и регулировать свои 

собственные эмоций.  

Собственно, система оценки построена по принципу ранговой шкалы, 

где 1 – низкий уровень развития качества, а 5 – высокий уровень развития 

качества. Система оценки должна быть построена по принципу «круговой 

оценки». 

Для успешной как повседневной, так и профессиональной деятельности 

нужно обладать узкоспециализированными навыками, которые можно 

назвать «твѐрдыми». Также, для повышения своей конкурентоспособности 

необходимы и «мягкие навыки».  

Для развития гибких навыков существуют различные способы, среди 

которых специалисты выделяют тренинги, корпоративные программы 

подготовки и обучения, наставничество и коучинг. Специалисты могут 

самостоятельно развитием soft skills через представленные варианты. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Исходя из сформулированных задач, нами было выполнено: 

1. Теоретическое описание содержания понятий «soft skills» и «hard 

skills», а также описать профессиограмму it-специалиста. 

Soft Skills - комплекс умений общего характера, тесно связанных с 

личностными качествами; так или иначе важных во всякой профессии. 

Гибкими считаются навыки критического мышления, решения задач, 

публичного выступления, делового общения, работы в команде, цифрового 

общения, организации деятельности, на которые также влияют уровень 

лидерских качеств, знания трудовой этики, дисциплины, чувство 

ответственности. 

В некоторой мере противоположностью гибким навыкам рассматривают 

узкоспециализированные профессиональные знания (англ. hard skills), более 

тяжелые в освоении и не столь широко применяемые. 

Hard skills - это профессиональные навыки, которые нужны только в 

конкретной профессии. На русском языке их еще называют жесткими 

навыками. 

2. Теоретическое обоснование уровня развития soft skills как фактора 

эффективности сотрудников. 

Безусловно, специалист, у которого отлично развиты жесткие навыки 

является профессионалом, но он не обязательно будет эффективен в 

конкретном коллективе, в случае, если его мягкие навыки развиты 

недостаточно хорошо. Наоборот, зачастую, менее профессиональные 

специалисты более эффективны в командной деятельности из-за своих 

мягких навыков.  

Эффективность командной работы, вне зависимости от концепции 

управления, будь то бережливое производство, полу-автоматизированные 

заводы или юридическая компания является важнейшим аспектом в самом 

механизме работы определенной компании или предприятия. 
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3. Подготовлено и проведено эмпирическое исследование soft skills у 

эффективных сотрудников. 

4. Проанализированы результаты, полученные в исследовании и 

сформулированы выводы по проделанной работе. 

5. Составлены рекомендации по улучшению системы оценивания 

эффективности сотрудников. 

Обобщая полученные данные, гипотеза работы о эффективности 

сотрудников, обладающих высоким уровнем развития soft skills 

подтверждена частично. Гипотеза отвергнута для следующих качеств: 

коммуникативные, стрессоустойчивость, адаптивность. Для качеств 

самоорганизации и креативности, гипотеза подтверждена частично. В 

частности, высокий уровень самоорганизации нами доказан для таких 

параметров как планомерность, самоорганизация и ориентация на настоящее. 

Показатели креативности попадаю в зону неопределенности, что не 

позволяет нам говорить о подтверждении гипотезы, но косвенно мы можем 

судить (первичный анализ результатов) о значимости этого качества для 

эффективности сотрудников. Полностью гипотеза подтверждена только для 

параметра эмоциональный интеллект.  
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