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РЕФЕРАТ 

 

 

Выпускная квалификационная работа 54 с., таблиц 1, рисунков 7, 

источников 58, приложение 3. 

ОСОБЕННОСТИ КАРЬЕРНЫХ ОРИЕНТАЦИЙ В ЗАВИСИМОСТИ ОТ 

СВОЙСТВ ТЕМПЕРАМЕНТА 

Цель работы – изучить особенности карьерных ориентаций в зависимости 

от преобладающих свойств темперамента. 

Объект исследования–свойства темперамента. 

 Предмет исследования– особенности карьерных ориентаций в 

зависимости от преобладающих свойств темперамента. 

Гипотеза исследования - мы предполагаем, что сотрудники с 

определенным свойствами темперамента предпочитают определенные 

карьерные ориентации. 

В ходе эмпирического исследования были использованы следующие 

методики: 

1. Личностный опросник Г.Айзенка 

2. «Якоря карьеры» Э.Шейна 

3. Статистический метод: угловое преобразования Фишера 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

 

 Важным вопросом развития современного профессионала является 

реализация его в профессиональной деятельности, другими словами построение 

карьеры и управление ей. Особый интерес исследователей направлен на 

изучение особенностей реализации карьерных ориентаций в разных сферах 

профессиональной деятельности. В данном исследовании мы обратились к 

изучению свойств темперамента к карьерным ориентациям сотрудников 

компании ООО «СИБАЗС СЕРВИС». 

 Почти каждый человек планирует будущее, свою карьеру в соответствии 

со своими потребностями, осознавая перспективы служебного роста и 

возможности повышения своей квалификации.  

Карьерные ориентации обусловлены личностными особенностями, 

которые являются частью Я - концепции профессионала. Карьерные 

ориентации определяют профессиональный путь человека, отражают ценности 

карьеры и способ достижения успеха при ее построении[10]. 

«Личностные» особенности - это особенности социальные, скорее 

глубинные, говорящие скорее о направленности жизни человека и 

характеризующие человека как автора своей жизни. Говоря об особенностях, 

отличиях людей друг от друга, выделяют в первую очередь особенности тела 

(человек высокий - низкий, толстый - худой), психологические особенности 

(способности, свойства темперамент), социальные (статус, социальная роль) и 

личностные (взрослость, самостоятельность, к чему стремится человек) 

особенности людей[3].  

В частности, мы исследовали  особенности карьерных ориентаций  в 

зависимости преобладающих  свойств темперамента у сотрудников. 

Данное исследование проводилось с целью: изучения карьерных 

ориентаций у сотрудников в зависимости от преобладающих свойств 

темперамента. 
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Задачи исследования: 

1. Теоретически проанализировать понятие темперамента, его 

свойства и типы. 

2. Описать роль  свойств темперамента в профессиональной 

деятельности сотрудников 

3. Исследовать виды карьерных ориентаций  

4. Организовать и провести исследование особенностей карьерных 

ориентаций  в зависимости преобладающих  свойств темперамента у 

сотрудников. 

5. Проанализировать результаты исследования и сделать выводы. 

Объект: свойства темперамента.  

Предмет: особенности карьерных ориентаций в зависимости от 

преобладающих свойств темперамента. 

Гипотеза исследования: мы предполагаем, что сотрудники с 

определенными свойствами темперамента предпочитают определенные 

карьерные ориентации. 

В данном эмпирическом исследовании приняли участие сотрудники  

организации ООО «СИБАЗС СЕРВИС» г. Красноярска. Всего 25 человек. 

Для решения поставленных задач были выбраны две методики: 

1. Личностный опросник Г.Айзенка. Данная методика направлена на 

выявление свойств темпераментов именно у  сотрудников. 

2. «Якоря карьеры» Э.Шейн. Данная методика направлена на изучение 

и определение  ведущих карьерных ориентаций именно у сотрудников. 
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   ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ИСЛЕДОВАНИЙ ПОНЯТИЙ 

«ТЕМПЕРАМЕНТА» И КАРЬЕРНЫХ ОРИЕНТАЦИЙ 

 

 

1.1 Понятия «Темперамент» и его свойства 

 

 

Понятие «темперамент» (от  латинского temperamentum — 

«соразмерность», «надлежащее соотношение частей») – это индивидуально-

своеобразная, природно-обусловленная совокупность динамических 

проявлений психики, которые одинаково проявляются в разнообразной 

деятельности независимо от ее содержания, целей, мотивов, они остаются 

постоянными на протяжении жизни человека [2]. 

Также в современной психологии и психофизиологии под темпераментом 

понимают проявление типа нервной системы в деятельности человека, 

индивидуально-психологические особенности личности, в которых проявляется 

подвижность его нервных процессов, сила, уравновешенность. 

В нервных центрах коры человеческого мозга протекают в сложном 

взаимодействии два противоположных активных процесса: возбуждение и 

торможение. Возбуждение одних участков мозга вызывает торможение других, 

этим можно объяснить, почему человек, увлеченный чем-то, перестает 

воспринимать окружающее. Так, например, переключение внимания связано с 

переходом возбуждения с одних участков мозга на другие и соответственно 

торможением покинутых участков мозга[2]. 

Возбуждение и торможение могут уравновешиваться или преобладать друг 

над другом, могут протекать с различной силой, переходить из центра в центр и 

сменять друг друга в одних и тех же центрах, т.е. обладать определенной 

подвижностью. 
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Природные особенности характеризуют человека с рождения - 

подвижность нервных процессов, активность и др. проявляются с первых 

недель жизни ребенка. 

К свойствам темперамента относятся прежде всего врожденные и 

индивидуально своеобразные психические свойства - динамика психических 

процессов (как протекают), темп, ритм, длительность, интенсивность (с какой 

силой проявляются), скорость, направленность психических процессов 

(вовнутрь, вовне) [6]. Это своеобразие постоянно в разных видах деятельности 

и изменяющихся условиях жизни. 

Темперамент характеризует динамичность личности, но не характеризует 

ее убеждений, взглядов, интересов, не является показателем ценности или 

малоценности личности, не определяет ее возможности (не следует смешивать 

свойства темперамента со свойствами характера или способностями). Можно 

выделить следующие основные компоненты, определяющие темперамент. 

Общая активность психической деятельности и поведения человека 

выражается в различной степени стремления активно действовать, осваивать и 

преобразовывать окружающую действительность, проявлять себя в 

разнообразной деятельности. Выражение общей активности у различных людей 

различно[6]. 

Можно отметить две крайности: с одной стороны, вялость, инертность, 

пассивность, а с другой - большая энергия, активность, страстность и 

стремительность в деятельности. Между этими двумя полюсами располагаются 

представители различных темпераментов. 

 Двигательная, или моторная, активность показывает состояние активности 

двигательного и речедвигательного аппарата. Выражается в быстроте, силе, 

резкости, интенсивности мышечных движений и речи человека, его внешней 

подвижности (или, наоборот, сдержанности), говорливости (или молчаливости). 

 Эмоциональная активность выражается в эмоциональной 

впечатлительности (восприимчивость и чуткость к эмоциональным 

воздействиям), импульсивности, эмоциональной подвижности (быстрота смены 
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эмоциональных состояний, начала и прекращение их). Темперамент 

проявляется в деятельности, поведении и поступках человека и имеет внешнее 

выражение. По внешним устойчивым признакам можно до известной степени 

судить о некоторых свойствах темперамента[3]. 

Древнегреческий врач Гиппократ, живший в 5 веке до н.э., описал четыре 

темперамента, которые получили следующие названия: сангвинический 

темперамент, флегматический темперамент, холерический темперамент, 

меланхолический темперамент. Отсутствие необходимых знаний не позволяло 

дать в то время подлинно научную основу учению о темпераментах, и только 

исследования высшей нервной деятельности животных и человека, 

проведенные И. П. Павловым, установили, что физиологической основой 

темперамента являются сочетания основных свойств нервных процессов. 

Характерной особенностью темперамента является его проявление в 

разных условиях - при выполнении главной (ведущей) деятельности, во 

взаимодействии с людьми, в процессе адаптации. Свойства темперамента 

устойчивы, постоянны и не случайны в сравнении с другими особенностями 

человека. 

Свойства темперамента - индивидуальный темп и ритм психических 

процессов, степень устойчивости чувств, напряженность волевого усилия 

относятся ко всем сторонам психической деятельности. 

Однако динамика психической деятельности может зависеть и от других 

факторов - мотивов, чувств, воли. Большое желание достичь определенного 

результата влияет на динамику психической деятельности, меняет ее 

интенсивность и структуру.  

Свойства темперамента проявляются не сразу с момента рождения и не все 

в совокупности[6]. Это зависит от созревания мозга, в частности, тех участков 

коры головного мозга, которые отвечают за определенные психические и 

физиологические функции. Кроме того, критерий раннего детства - самый 

главный для диагностики темперамента. Иначе говоря, если у взрослого 

человека постоянно проявляется какая-то особенность поведения, значит, она 
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была присуща ему в детстве. Вместе с тем следует иметь в виду, что природные 

особенности нервной системы могут быть замаскированы системой связей, 

выработанных в течение жизни. 

Известен так называемый социальный темперамент, под которым 

понимается социальная обусловленность темперамента. "Чистое" проявление 

темперамента возможно лишь в особых условиях. 

Психофизиологические особенности темперамента изучались учеными 

пермской психологической школы во главе с В. С. Мерлиным. К свойствам 

темперамента они отнесли активность, сдержанность, быстроту возникновения 

и смену чувств, настроение, состояние тревоги, беспокойства. 

Эта группа качеств отнесена ими к эмоционально-волевой сфере, которая 

характеризует темперамент. Кроме того, работоспособность, скорость 

включения в новую деятельность, ригидность, быстрота усвоения, экстра-, 

интроверсия также характеризуют темперамент[7]. Среди всех названных 

признаков 6 наиболее значимы для темперамента: сензитивность - реакция 

нервной клетки на раздражитель слабой силы; 

1) реактивность - сила эмоциональной реакции на внешний или 

внутренний раздражитель; 

2) активность человека в преодолении препятствий; 

3) темп реакций - скорость протекания психических процессов и 

реакций; 

4) пластичность и ригидность - гибкость или трудность 

приспособления к новым условиям, косность и нечувствительность к 

изменившимся условиям; 

5) интроверсия, экстраверсия - направленность реакций вовнутрь или 

вовне. 

Во всех классификациях выделяется несколько признаков темперамента. 

 Динамичность (быстрота и интенсивность реакций, легкость или 

трудность их возникновения и развертывания). Особенно ярко это видно в 
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скорости и силе эмоциональных реакций, эмоциональной возбудимости и 

темпе реакций. 

 Устойчивость выделенных свойств. Например, активность психической 

деятельности мало меняется на протяжении всей жизни. 

 Онтогенетическая "первичность". Свойства темперамента проявляются с 

раннего возраста, последнее становится важным критерием стабильности 

признаков. 

 Статистическая характеристика свойств, т. е. частота их проявления в 

разных ситуациях и условиях жизнедеятельности. 

 Предельность и максимальность. Суждение о свойствах темперамента 

возможно только тогда, когда признак проявляется с максимальной точностью. 

 Темперамент показывает продуктивность психической деятельности. Это 

требует отхода от его дихотомических оценок - плохих или хороших. Он может 

быть как хорошим, так и плохим в зависимости от того, к какому результату 

деятельности приводит[7]. 

 Все признаки опосредованы генотипически, т.е. фундаментальными 

свойствами нервной системы (силой, уравновешенностью, подвижностью, 

динамичностью, лабильностью, активированностью). Динамика психических 

свойств личности может зависеть как от темперамента, так и от 

психологических факторов - настроения, мотивов, поставленной задачи. 

Однако сводить эти факторы в одну систему не следует, поскольку для 

темперамента характерно стабильное, устойчивое и постоянное на протяжении 

всей жизни проявление этих свойств, а динамические особенности, зависящие 

не от темперамента, менее устойчивы. Основные компоненты темперамента - 

общая психологическая активность, моторика и эмоциональность. 

Темперамент накладывает отпечаток на все действия и поступки человека. 

Природу темперамента пытались определить издавна. Со временем 

открывались новые закономерности, определенные стороны динамики 

психической деятельности дополнялись и уточнялись. В настоящее время 

психофизиология располагает большими сведениями, чтобы представить 
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теорию темперамента намного полнее, чем это было раньше. 

 

 

1.2 Теории темперамента 

 

 

Первая попытка объяснить отличие одного человека от другого была 

сделана в V в. до н. э. Гиппократом. Древнегреческая медицина считала, что 

главные особенности людей зависят от сочетания жидкостей в организме 

(крови, лимфы, желчи) [8]. Под темпераментом Гиппократ понимал "красис", т. 

е. нарушение в пропорции в теле четырех жидкостей: 

1) крови (по-латыни - "сангвис"); 

2) лимфы (по-гречески - "флегма"); 

3) желчи (по-гречески - "холе"); 

4) черной желчи (по-гречески - "мелайнехоле"). 

Эти соки организма (humores) обусловливают здоровье и болезнь; от 

качественных и количественных их изменений зависят заболевание и 

выздоровление. 

Каждый из этих соков обладает определенными свойствами: крови 

присуща влажная теплота, слизи холодная влажность, желтой желчи сухое 

тепло и черной желчи  холодная сухость. 

Соотношение этих жидкостей, индивидуально своеобразно у каждого 

организма, обозначалось по-гречески термином ―красис‖ (смесь, сочетание), 

который в переводе на латинский язык звучит как ―temperament‖. 

Гиппократ полагал, что темперамент человека определяется тем, какая из 

четырех жидкостей организма преобладает: если преобладает кровь, то человек 

будет энергичный, быстрый, жизнерадостный, общительный, легко 

переносящий жизненные трудности и неудачи. Если преобладает желчь, то 

человек будет желчным, раздражительным, возбудимым, несдержанным, очень 

подвижным, с быстрой сменой настроения. Если преобладает слизь, то человек 
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спокойный, медлительный, уравновешенный, медленно, с трудом 

переключающийся с одного вида деятельности на другой, плохо 

приспосабливающийся к новым условиям[9]. Если преобладает черная желчь, 

то человек несколько болезненно застенчивый и впечатлительный, склонный к 

грусти, робости, замкнутости, он быстро утомляется, чрезмерно чувствителен к 

невзгодам. 

Следующим этапом был Древний Рим, где Гален (II век нашей эры) 

выделил девять темпераментов, но в обиход вошли только четыре из них. В 

каждом главенствовал какой - нибудь из четырех соков. Своим типам 

темпераментов Гален дал древнеримские имена: "сангвис" - кровь, "флегма" - 

лимфа, "холе" - желчь и "мехайно холе" - черная желчь. Эти корни сохранены и 

до наших дней. Так что, можно сказать, что названия темпераментов - это одни 

из самых древних психологических понятий[8]. 

В восемнадцатом веке психологическая характеристика этих типов 

темперамента была обобщена и систематизирована впервые известным 

немецким философом И. Кантом (―Антропология‖, 1789 г.), допустившим, 

однако, в своих толкованиях смешение черт темперамента и характера. 

Органической основой темперамента Кант считал качественные особенности 

крови, т. е. разделял позицию сторонников гуморальных теорий. 

Он говорил, что у сангвиника основное стремление есть стремление к 

наслаждению, соединенное с легкой возбуждаемостью чувствований и с их 

малой продолжительностью. Он увлекается всем, что ему приятно. 

Склонности его непостоянны, и нельзя слишком много на них 

рассчитывать. Доверчивый и легковерный, он любит строить проекты, но скоро 

их бросает. 

У меланхолика господствующая наклонность есть наклонность к печали. 

Безделица его оскорбляет, ему все кажется, что им пренебрегают. Его желания 

носят грустный оттенок, его страдания кажутся ему невыносимыми. 
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Холерики обнаруживают замечательную силу к деятельности, энергию и 

настойчивость, когда находятся под влиянием какой-нибудь страсти. Он 

размышляет мало и действует быстро, потому что такова его воля. 

И, наконец, по мнению Канта, чувствования не овладевают флегматиком 

быстро. Ему не нужно делать над собой больших усилий, чтобы сохранить свое 

хладнокровие. Он трудно раздражается, редко жалуется, переносит свои 

страдания терпеливо и мало возмущается страданиями других[12]. 

Близко к гуморальным теориям темперамента стоит сформулированная 

Петром Францевичем Лесгафтом идея о том, что в основе проявлений 

темперамента, в конечном счете, лежат свойства системы кровообращения, в 

частности толщина и упругость стенок кровеносных сосудов, диаметр их 

просвета, строение и форма сердца и т. д. 

При этом малому просвету и толстым стенкам сосудов соответствует 

холерический темперамент, малому просвету и тонким стенкам  

сангвинический, большому просвету и толстым стенкам  меланхолический и, 

наконец, большому просвету и тонким стенкам  флегматический. Калибром 

сосудов и толщиной их стенок определяются, согласно теории Лесгафта, 

быстрота и сила кровотока, затем (как производное) скорость обмена веществ 

при питании и, наконец, сама индивидуальная характеристика темперамента 

как меры возбудимости организма и продолжительности его реакций при 

действии внешних и внутренних стимулов. 

Большое влияние на формирование современных теорий личности и ее 

индивидуальных особенностей оказала теория темперамента, выдвинутая 

немецким психологом Эрнстом Кречмером. 

Кречмер (1888-1964) в своей знаменитой работе ―Строение тела и 

характер‖ попытался найти те связи, которые существуют между строением 

тела человека и его психическим складом[12]. Анализируя совокупности 

морфологических признаков, используя большой объем клинических 

наблюдений, он выделяет на основе разработанных им критериев основные 
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конституционные типы телосложения и делает попытку определить 

темперамент именно через эти типы морфологических конституций. 

Кречмер писал о том, что под конституцией он понимает сумму всех 

индивидуальных свойств, которые покоятся на наследственности, т.е. заложены 

генотипически [8]. 

По мнению Э. Кречмера, существуют только четыре основных варианта 

человеческой анатомии, встречающиеся, конечно, не только в чистом виде, но и 

в различных комбинациях. 

1. Астенический тип - человек хрупкого телосложения, с плоской грудной 

клеткой, узкими плечами, удлиненными и худыми конечностями, вытянутым 

лицом, но сильно развитой нервной системой, головным мозгом. С детства 

астеники очень слабые и нежные, они быстро растут, не обнаруживая в течение 

всей жизни ни малейшей склонности к увеличению объема мышц или жировой 

прослойки. 

2. Пикник - отличается развитием внутренних полостей тела (головы, 

груди, живота) и склонностью торса к ожирению при слабом двигательном 

аппарате. Средний рост, плотная фигура, мягкое широкое лицо на короткой 

массивной шее, основательный, массивный живот. 

3. Атлетик - обусловливает развитие крепкого скелета, выраженной 

мускулатуры, пропорционального крепкого телосложения. Атлетический тип 

характеризуется сильным развитием скелета и мускулатуры, упругой кожей, 

мощной грудной клеткой, широкими плечами, уверенной осанкой. 

4. Дипластик - человек с неправильным телосложением. 

С выделенными типами строения тела Кречмер соотнес определенные 

типы личности. Астеническое телосложение имеет шизотимик, он замкнут, 

склонен к размышлениям, к абстракции, с трудом приспосабливается к 

окружению, чувствителен, раним. 

Среди шизотимиковКречмер выделил разновидности: ―тонко чувствующие 

люди‖, идеалисты-мечтатели, холодные властные натуры и эгоисты, ―сухари‖ и 

безвольные. У шизотимиков происходит колебание между чувствительностью 
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и холодностью, между обостренностью и тупостью чувства (―обидит другого и 

при этом обидится сам‖). 

Типологические черты шизотимической характерологии: настойчивость и 

систематическая последовательность, непритязательность, спартанская 

строгость, холодность в отношении к судьбам отдельных людей и утонченные 

эстетические чувства; неподкупная справедливость, пафос по отношению к 

народным страданиям и в то же время недостаток доброжелательности, 

приятного естественного человеколюбия, понимания конкретной ситуации и 

особенностей отдельных личностей. 

Шизотимиков можно подразделить на следующие группы: чистые 

идеалисты и моралисты, деспоты и фанатики, люди холодного расчета. 

Пикническое телосложение имеет циклотимик, его эмоции колеблются 

между радостью и печалью, он общителен, откровенен, добродушен, 

реалистичен во взглядах. 

Среди циклотимиков Кречмер выделяет разновидности: веселые болтуны, 

спокойные юмористы, сентиментальные тихони, беспечные любители жизни, 

активные практики. 

Среди циклотимиков можно выделить следующие типы исторических 

лидеров: храбрые борцы, народные герои, организаторы крупного масштаба, 

примиряющие политики. 

Атлетическое телосложение имеют искотимики, они бывают двух видов: 

энергичный, резкий, уверенный в себе, агрессивный либо 

маловпечатлительный, со сдержанными жестами и мимикой, с невысокой 

гибкостью мышления. 

Кречмер соотносит тип телосложения с психическими заболеваниями, 

причем предполагает, что между нормальным человеком и психически 

больным нет резкой грани: биотипы индивидуальности нормального человека 

(циклотимик, шизотимик) могут перерасти в аномалии характера (циклоид, 

шизоид), а затем и в психическое заболевание (маниакально-депрессивный 

психоз, шизофрения). 
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Система Э. Кречмера предназначалась в первую очередь для диагностики 

психических заболеваний, она позволяла предвидеть направление и формы 

негативных изменений психики индивида. 

 

 

1.3 Роль темперамента в профессиональной деятельности 

 

 

Центральными звеньями в многообразных проявлениях темперамента 

являются те, которые выражают динамические особенности не отдельно взятых 

психических процессов, а конкретной деятельности в многообразных 

взаимосвязях различных сторон ее психического содержания. Продуктивность 

работы человека тесно связана с особенностями его темперамента [5]. Так, 

особая подвижность (реактивность) сангвиника может принести 

дополнительный эффект, если работа требует он него смены объектов общения, 

рода занятий, частого перехода от одного ритма жизни к другому. 

Может создаться ложное представление, что люди инертные (флегматики) 

не имеют преимущества ни в каких видах деятельности, но это неверно: так, 

именно они особенно легко осуществляют медленные и плавные движения, у 

них обнаруживается стойкое предпочтение стереотипных способов действия, 

пунктуальное соблюдение однажды принятого порядка, а несвоевременность 

своих реакций они восполняют более тщательным планированием своих 

действий и педантичным контролем. Они предпочитают упражнения и 

операции, включающие статические позы, медленные и плавные элементы, и 

добиваются в них наибольших успехов [4]. 

Поскольку каждая деятельность предъявляет к психике человека и ее 

динамическим особенностям определенные требования, нет темпераментов, 

идеально пригодных для всех видов деятельности. Можно образно описать, что 

люди холерического темперамента более пригодны для активной рискованной 

деятельности ("воины"). 
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Сангвиники - для организаторской деятельности ("политики"). 

Меланхолики - для творческой деятельности в науке и искусстве 

("мыслители"). 

Флегматики - для планомерной и плодотворной деятельности 

("созидатели"). 

Для некоторых видов деятельности, профессий противопоказаны 

определенные свойства человека, например, для деятельности летчика-

истребителя противопоказаны медлительность, инертность, слабость нервной 

системы. Следовательно, флегматики и меланхолики психологически 

малопригодны для подобной деятельности. 

Роль темперамента в труде и учебе заключается в том, что от него зависит 

влияние на деятельность различных факторов, определяющих уровень нервно-

психического напряжения (например, оценка деятельности, ожидание контроля 

деятельности, ускорение темпа работы, дисциплинарные воздействия и т.п.). 

Сангвиник продуктивен в деятельности, требующей оперативности в 

принятии решений, а однообразие, регламентированность деятельности, 

приводит его к быстрому утомлению. Флегматики и меланхолики, наоборот, в 

условиях строгой регламентации и монотонного труда обнаруживают большую 

продуктивность и сопротивляемость утомлению, чем холерики и сангвиники. 

В общении можно и нужно предвидеть особенности реакции лиц с разным 

типом темперамента и адекватно на них реагировать. Подчеркнем, темперамент 

определяет лишь динамические, но не содержательные характеристики 

поведения[5]. На основе одного и того же темперамента возможна и "великая" 

и социально ничтожная личность. Как установлено, люди, отличающиеся 

слабой нервной системой, - меланхолики, - сильнее мотивированы на 

выполнение более простых действий, чем остальные. Они меньше устают и 

раздражаются от их повторения. У таких людей максимум мотивации 

проявляется в задачах с большой надеждой на успех. 

Люди, отличающиеся более сильной нервной системой и высокой 

реактивностью - сангвиники, - не только стремятся к решению задач, 
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превышающих среднюю трудность, но и могут с ними успешно справляться. В 

целом меланхолики и флегматики характеризуются большим соответствием 

уровня притязаний уровню выполняемых ими задач, т.е. их притязания 

реалистичнее, чем у сангвиников и холериков, которые чаще характеризуются 

нереалистическим (завышенным или заниженным) уровнем притязаний. 

Экспериментально показано, что сангвиники и холерики проявляют 

меньшую сопротивляемость и пониженную продуктивность в ситуациях, когда 

условия и способы деятельности строго регламентированы и не допускают 

включения индивидуальных приемов. Регламентация приводит их к быстрому 

утомлению, и поэтому они предпочитают выполнять действия, которые можно 

произвольно прервать, а также стремятся к чередованию неоднородных 

действий. Изменение способов или типа работы, создавая оптимальные условия 

для функционирования их нервной системы, предохраняя ее от перегрузки, 

позволяет этим людям работать эффективно длительное время без перерыва и с 

малым числом совершаемых ошибок. 

Отсюда понятно, что рабочие инструкции желательно формулировать для 

людей с разными темпераментами по-разному. Для одних предпочтительнее 

инструкции подробные, детальные, для других - обобщенные и содержащие 

минимальное число вспомогательных указаний. 

В нормальных условиях темперамент проявляется только в особенностях 

индивидуального стиля, не определяя результативность деятельности. В 

экстремальных ситуациях влияние темперамента на эффективность 

деятельности усиливается, заученные и предварительно усвоенные формы 

поведения становятся неэффективными, и требуется дополнительная 

энергетическая или динамическая мобилизация организма для того, чтобы 

справиться с неожиданными или сверхсильными воздействиями[4]. 

Поскольку частая мобилизация истощает организм, человек неосознанно 

стремится к таким ситуациям, которые не требуют от него отдельных усилий. 

Для низкореактивных людей (флегматиков и меланхоликов) характерно 

предпочтение ситуаций, богатых стимулами, требующими от них меньших 
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физиологических затрат, т.е. более комфортных и по психологическим, и по 

физиологическим критериям. Для высокореактивных людей (сангвиников и 

холериков) оптимальная стратегия связана со снижением возбуждения за счет 

избегания чрезмерной стимуляции. Такая предпочтительность проявляется в 

выборе соответствующей формы деятельности - профессиональной, 

спортивной и т.д. 

Например, среди альпинистов и планеристов, чьи спортивные действия 

связаны с большим риском, численно преобладают холерики и сангвиники. 

Вместе с тем в группе людей, выбравших профессию с высокой эмоциональной 

нагрузкой (адвокаты), наблюдается значительное преобладание 

низкореактивного темперамента, тогда как в группе лиц, деятельность которых 

не связана с каким-либо социальным риском (библиотекари), численно 

доминируют люди высокореактивные. Если выбирают на руководящую 

должность специалиста среди трех лиц с различными темпераментами 

(холерическим, флегматическим и сангвиническим), когда другие их качества 

равноценны, то следует принять во внимание, что холерик импульсивен, резок 

в общении, повышенно возбудим - для руководителя это не оптимальный 

способ взаимодействия. 

Флегматик - упорный, ровный с людьми, но медленно переключающийся, 

малоподвижный, его лучше использовать в самостоятельной, независимой от 

общения работе - исследовательской, конструкторской. Из этого рассуждения 

следует, что на роль руководителя подходит больше сангвиник. Для некоторых 

личностей ситуация экзамена может оказаться стрессовой. Так, при ответе на 

экзамене флегматик реагирует на вопрос замедленно, и может возникнуть 

впечатление, что он не знает материала, и чтобы не вывести его из равновесия, 

нужно особое терпение. Излишняя поспешность сангвиника или неоправданная 

порывистость холерика в этой ситуации могут приводить их к недостаточно 

обдуманным ответам[6]. Здесь желательно многократно уточнять, что именно 

они хотели сказать. 
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Установлено, что в некоторых видах монотонной работы лица с 

относительной слабостью нервной системы имеют определенные 

преимущества: их повышенная чувствительность предохраняет от снижения 

восприимчивости, от развития сонливости, которая легко может возникать в 

таких условиях. 

Но в тех видах труда, где приходится иметь дело с особенно сильными, 

неожиданными или устрашающими раздражителями, лица слабого типа, 

именно из-за своих психофизиологических особенностей могут оказаться не в 

состоянии справляться с деятельностью[5]. Показательны данные 

психологических наблюдений в области спорта. Изучались на школьниках 

индивидуальные различия в успехах, достигаемых в условиях тренировочных 

занятий на уроках, а затем - в условиях публичных выступлений. Оказалось, 

что ученики с сильной нервной системой во время ответственных соревнований 

показывают более высокие результаты, чем на тренировках, тогда как ученики 

слабого типа более успешно проявляют себя на тренировке, а во время 

спортивных соревнований их результаты ухудшаются, утрачивают свою 

стабильность. Это объясняется различиями между темпераментами по 

возбудимости, по нервной выносливости, по тому, как переживается состояние, 

вызываемое повышенной ответственностью, риском. 

 

 

1.4 Содержательная характеристика понятия «карьерные ориентаций» 

 

 

Прежде чем рассматривать понятие карьерные ориентации, необходимо 

дать определение понятию «карьера».  

Понятие «карьера» (от французского carrier – бег, жизненный путь, 

поприще) в соответствии со словарным толкованием (С. И. Ожегова) означает: 

род занятий, деятельности; путь к успехам, видному положению в обществе, на 

служебном поприще, а также само достижение такого положения [14].  
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В психологии, термин «карьера» рассматривается по-разному, так: автор 

Л.Г. Почебут рассматривает карьеру, как «один из показателей индивидуальной 

профессиональной жизни человека, достижение желаемого статуса и 

соответствующего ему уровня и качества жизни» [16].  

Автор Л.П. Васильева рассматривает карьеру, как «индивидуально 

осознанную позицию и поведение человека, связанные с развитием его 

профессиональной деятельности и опыта на протяжении всейжизни».  

Различают узкое и широкое понятие карьеры. Узкое понимание карьеры 

связано с должностным продвижением, то есть с достижением определенной 

должности, определенного социального статуса. Широкое понимание карьеры 

– это профессиональное продвижение, рост, переход от одних 

профессиональных ступеней к другим.  

Авторы книги «Психология карьеры» (Л. Б.Шнейдер, З.С.Акбиева, О. П. 

Цариценцева) выделили психологические составляющие наполнения термина 

«карьера». К ним они отнесли: характер общественно – важных 12 целей, 

которые выбирает для себя сам человек; систему ценностей и мотивов, 

побуждающих его выполнять определенную общественно – полезную 

профессиональную деятельность.  

Так же, вышеназванные авторы считают, что важной «сущностной 

характеристикой карьеры» является «процесс реализации себя, своих 

возможностей в профессиональной деятельности».  

Таким образом, подводя итог вышесказанному, можно сказать, что под 

карьерой понимается осознанная позиция и поведение человека в области 

трудовой деятельности, связанной с должностным или профессиональным 

ростом, на протяжении всей своей жизни.  

Наряду с этим необходимо отметить, что каждый человек, обладает 

определенными ценностями, талантами, побуждениями, мотивами, влияющими 

на выбор карьеры.  

По мнению авторов В. А. Чикер, Л. Г. Почебут, в профессиональном 

плане, «человек рассматривается через ценностные ориентации, социальные 
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установки, интересы и тому подобные социально обусловленные побуждения к 

деятельности» [16]. В психологии как раз, вышеназванным понятиям 

соответствует понятие «карьерные ориентации».  

Из этого следует, что карьерные ориентации - «это ценностные ориентации 

непосредственно в карьере, которыми субъект руководствуется, выбирая, 

определяя и моделируя свой профессиональный и в целом жизненный путь» (В. 

А. Чикер, Л. Г. Почебут) [18,].  

Авторы книги «Психология карьеры» » (Л. Б. Шнейдер, З. С. Акбиева, О. 

П. Цариценцева) дают такое определение карьерным ориентациям. Карьерные 

ориентации - это есть смысл, который человек хочет реализовать при выборе и 

осуществлении своего профессионального развития, это индивидуальное 

сочетание и последовательность реализации профессиональных замыслов, 

связанных с опытом и активностью в сфере работы на протяжении всей жизни 

[21].  

Иными словами, можно сказать, что карьерные ориентации обладают  

личностным смыслом в профессиональной деятельности. Они выражают 

направленность личности на определенные ценности в карьере, а также 

оказывают влияние на выбор профессионального пути, на которое человек 

будет затрачивать свои силы и энергию. Можно так же сказать, что каждый 

человек в своей профессиональной деятельности стремится к реализации 

карьерных ориентаций, в меру своих возможностей, способностей, интересов. 

Э. Шейн считал, что степень реализации способностей, собственных интересов 

и личностных свойств, влияют на удовлетворенность 

человека своей профессиональной деятельностью [21].  

Формирование карьерных ориентаций происходит постепенно, под 

влиянием как личностных, так и социальных факторов, и начинается на этапе 

профессионального обучения. Именно в это время происходит планирование 

профессионального будущего.  
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Наиболее известными типологиями карьерных ориентаций являются: 

типология Б. Дерра и Э. Шейна. Дерром Б. было выделено пять типов 

карьерных ориентаций:  

1. Продвижение по службе. Работник стремится как можно быстрее 

продвигаться по карьерному пути, потребность постоянно расти в должностной 

иерархии или повышении своего статуса. В противном случае карьерный рост 

не будет восприниматься как таковой.  

2. Стремление к независимости (свободе). Идеалом для человека, на этой 

установке, является достижение личной автономии. Для них важны интересная 

и увлекательная работа и индивидуальная свобода является необходимым 

условием такой работы и ее высшей целью.  

3. Стремление к безопасности. Свойственно работникам с чувством 

устойчивой принадлежности к организации, необходимости ощущения общего 

порядка и стабильности. Сотрудникам, ориентированным на безопасность, 

свойственен поиск надежного рабочего места, высоких доходов и высокой 

оценки со стороны руководства.   

4. Стремление к профессионализму. Создание карьеры за счет 

профессионального роста. Для таких сотрудников важно, чтобы процесс 

работы носил увлекательный характер, был вызывающим и эмоциональным. 

Творчество, интересная и увлекательная работа является основным фактором 

их карьерного продвижения.  

5. Стремление к равновесию. Достижение баланса между работой, 

отношениями и саморазвитием. Данная ориентация требует существенной 

гибкости. Подобные сотрудники умеют отделять свою личность от работы и 

стремиться к гармонии [15].  

Но наиболее популярной типологией является классификация карьерных 

ориентаций Э. Шейна. Э. Шейн в своих исследованиях рассматривает 

«карьерные ориентации» как «якоря карьеры». Он разработал концепцию 

«карьерных якорей», описывающую способности, ценности и мотивы человека, 

которые влияют на процесс построения карьеры. По мнению Э. Шейна, 
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«каждый человек обладает определенным набором «якорей» (с преобладанием 

какого – то одного «якоря»), «цепляющих» пристрастия человека к 

определенному виду профессиональной деятельности, влияющих на принятие 

решений по выбору места работы, формирующих мировоззрение о будущем» 

[21].  

Э. Шейн выделил восемь основных карьерных ориентаций: 

профессиональную компетентность, менеджмент, автономию (независимость), 

стабильность, служение, вызов, интеграцию стилей жизни и 

предпринимательство. Далее разберем каждую ориентацию подробнее:  

1) профессиональная компетентность связана с наличием способностей и 

талантов в определенной области (научные исследования, техническое 

проектирование, финансовый анализ и т.д.) Люди с такой ориентацией хотят 

быть мастерами своего дела, настроены на достижение успеха в 

профессиональной и быстро теряют интерес к работе, которая не позволяет 

развивать их способности;  

2) для людей с карьерной ориентацией менеджмент первостепенное 

значение имеют ориентация личности на интеграцию усилий других людей, 

полнота ответственности за конечный результат и соединение различных 

функций организации. Самое главное для них – управление: людьми, 

проектами и т.д. Человек с такой ориентацией будет считать, что не достиг 

цели своей карьеры, пока не займет должность; 

 3) при карьерной ориентации автономия (независимость) ярко выражена 

потребность все делать по – своему: самому решать, когда, над чем, и сколько 

работать. То есть первичная забота личности с такой ориентацией – 

освобождение от организационных правил, предписаний и ограничений;  

4) карьерная ориентация стабильность обусловлена потребностью в 

безопасности, предсказуемости будущих событий. Люди с данной карьерной 

ориентацией ценят социальные гарантии, которые может предложить 

работодатель, и снимают с себя ответственность за управление своей карьерой, 

перекладывая ее на работодателя. Для таких людей важнее остаться на одном 
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месте жительства, чем получить повышение или новую работу на новой 

местности;  

5) основными ценностями при карьерной ориентации служение являются 

«работа с людьми», «служение человечеству», «помощь людям», «желание 

сделать мир лучше» и т.д. Данная ориентация характерна для людей, которые 

ориентированы на свои ценности, чем на требующиеся в данном виде работы 

способности. Они стремятся приносить пользу людям, обществу, для них очень 

важно видеть конкретные плоды своей работы, даже если они и не выражены в 

материальном эквиваленте. Основной тезис построения их карьеры – получить 

возможность максимально эффективно использовать их таланты и опыт для 

реализации общественно важной цели; 

6) основные ценности при карьерной ориентации вызов – это конкуренция, 

победа над другими, преодоление препятствий, решение трудных задач. 

Человек ориентирован на то, чтобы «бросать вызов». Социальная ситуация 

чаще всего рассматривается с позиции «выигрыш –проигрыш». Эти люди 

ориентированы на преодоление непреодолимых препятствий, решение 

неразрешимых проблем или просто выигрыш. Для одних людей вызов 

представляет более трудная работа, для других это — конкуренция и 

межличностные отношения. Они чувствуют себя преуспевающими только 

тогда, когда постоянно вовлечены в решение трудных проблем или в ситуацию 

соревнования. Карьера для них – это постоянный вызов их профессионализму, 

и они всегда готовы его принять;  

7) при карьерной ориентации интеграция стилей жизни, человек 

ориентирован на совмещение различных сторон образа жизни. Он не хочет, 

чтобы в его жизни доминировала только семья, или только карьера, или только 

саморазвитие. Он стремится к тому, чтобы все это было сбалансировано. 

Выбирать и поддерживать определенный образ жизни для них важнее, чем 

добиваться успеха в карьере. Развитие карьеры их привлекает только в том 

случае, если она не нарушает привычный стиль их жизни и окружение;  
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8) Человек с карьерной ориентацией предпринимательство стремится 

создавать что – то новое, он хочет преодолевать препятствия, готов к риску. Он 

не желает работать на других, а хочет иметь свою марку, свое дело, свое 

финансовое богатство. Этим людям нравится создавать новые организации, 

товары или услуги, которые могут быть отождествлены с их усилиями. 

Вершина карьеры в их понимании – собственный бизнес [16].  

Таким образом, методика диагностики карьерных ориентаций «Якоря 

карьеры», созданная Э. Шейном, помогает определить, на что человек 

ориентирован в своей карьере. Рассмотрев данные «карьерные якоря» 

подробно, можно сделать вывод, что зная и понимая собственные карьерные 

ориентации (мотивы и ценности) в профессиональной деятельности, человеку 

легче сделать правильный профессиональный выбор и более успешно решать 

поставленные задачи [1].  

Некоторые исследователи считают, что очень сложно сделать 

профессиональный выбор при несогласованных карьерных ориентациях, когда 

человеку хочется достигнуть успеха сразу параллельно по многим 

направлениям. В книге «Психология карьеры» (Л. Б. Шнейдера и др.), авторы 

говорят о том, что «конкуренция ориентаций порождает, в первую очередь, 

ситуацию профессиональной неопределенности. Наличие конкурирующих 

компонентов в сознании – один из источников рассогласования. 

Противоречивость карьерных ориентаций, их конкуренция в ситуации 

карьерного выбора – исходный момент рассогласования того, чего 

человек хочет добиться в будущем, и того, что он будет для этого 

предпринимать» [21].  

Поэтому каждому человеку очень важно осознать свои карьерные 

ориентации.  
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II ЭМПИРИЧЕСКОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ КАРЬЕРНЫХ ОРИЕНТАЦИЙ В 

ЗАВИСИМОСТИ ОТ ПРЕОБЛАДАЮЩИХ СВОЙСТВ  ТЕМПЕРАМЕНТА 

 

 

2.1 Организация и методики исследования 

 

 

Целью эмпирического исследования является выявление ведущих 

карьерных ориентаций у сотрудников организации в зависимости от 

преобладающих свойств темперамента. 

В данном эмпирическом исследовании приняли участие сотрудники 

организации ООО «СИБАЗС СЕРВИС» г Красноярск. Всего 25 человек. 

Возрастная категория 25 – 47 лет. 

Основной гипотезой исследования стало предположение, что сотрудники с 

определенными свойствами темперамента предпочитают определенные 

карьерные ориентации. 

Для решения эмпирических задач и проверки гипотезы нами были 

использованы две методики:  

1. Личностный опросник Ганса Айзенка.  

Данная методика направлена на выявление свойств темпераментов именно 

у  сотрудников. 

2. «Якоря карьеры» Эдгара Шейн. 

 Данная методика направлена на изучение и определение  ведущих 

карьерных ориентаций именно у сотрудников. 

Описание методик. 

Айзенка личностный опросник (Eysenck Personality Inventory, или ЕРI) 

опубликован в 1963 г. и содержит 57 вопросов, 24 из которых направлены на 

выявление экстраверсии - интроверсии, 24 других - на оценку эмоциональной 

стабильности нестабильности (нейротизма), остальные 9 составляют 
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контрольную группу вопросов, предназначенную для оценки искренности 

испытуемого, его отношения к обследованию и достоверности результатов. 

Первый фактор — экстраверсия-интроверсия, биополярен и представляет 

характеристику индивидуально-психологического склада человека, крайние 

полюса которой соответствуют ориентации личности либо на мир внешних 

объектов (экстраверсия), либо на субъективный внутренний мир (интроверсия). 

Принято считать, что экстравертам свойственны общительность, 

импульсивность, гибкость поведения, большая инициативность (но малая 

настойчивость) и высокая социальная приспособляемость. Интровертам же, 

наоборот, присущи необщительность, замкнутость, социальная пассивность 

(при достаточно большой настойчивости), склонность к самоанализу и 

затруднения социальной адаптации.  

Второй фактор — невротизм — описывает некоторое свойство-состояние, 

характеризующее человека со стороны эмоциональной устойчивости, 

тревожности, уровня самоуважения и возможных вегетативных расстройств. 

Фактор этот также биполярен и образует шкалу, на одном полюсе которой 

находятся люди, характеризующиеся чрезвычайной устойчивостью, зрелостью 

и прекрасной адаптированностью, а на другом — чрезвычайно нервозный, 

неустойчивый и плохо адаптированный тип. Большая часть людей 

располагаются между этими полюсами, ближе к середине (согласно 

нормальному распределению). Пересечение этих двух биполярных 

характеристик позволяет получать неожиданный и довольно любопытный 

результат. 

— «Якоря карьеры» Э.Шейна 

Для определения карьерных ориентаций нами была выбрана методика Э. 

Шейна «Якоря карьеры» в модификации Е. А. Могилѐвкина, А.А. Новгородова 

[15; 22].  

Э. Шейн считает, что личностные ценности влияют на нашу способность 

успешно решать задачи, которые стоят перед нами на работе и чем лучше люди 

понимают собственные карьерные мотивы и ценности в определенных сферах, 
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тем большее удовлетворение они могут получить от работы и карьеры. Для 

характеристики карьерного выбора Э. Шейн ввел специальное понятие – 

карьерные якоря [15].   

«Якоря карьеры», — это ценностные ориентации, социальные установки, 

интересы, социально обусловленные побуждения к деятельности,  характерные 

для определѐнного человека. Они являются ведущими мотивами и 

основополагающими ценностями, на которые человек, прежде всего, 

ориентируется при реализации своей карьеры. Карьерные ориентации 

возникают в начальные годы развития карьеры, они устойчивы и могут 

оставаться стабильными длительное время.  

Эдгар Шейн выделил восемь «якорей карьеры»: профессиональная 

компетентность, менеджмент, автономия, стабильность, служение, вызов, 

интеграция стилей жизни и предпринимательство. 

Сотрудникам был дан бланк опросника с 41 утверждению, в котором 

необходимо было отметить галочкой цифру в шкале от 1 до 10 – насколько 

утверждение важно/неважно или насколько согласен /не согласен с 

утверждением. 

Описание интерпретации результатов: Две карьерные ориентации, 

набравшие наибольшее количество баллов, считаются ведущими. Карьерная 

ориентация, набравшая наименьшее количество баллов, считается не значимой. 

 1. Профессиональная компетентность связана с наличием способностей и 

талантов в определенной области (научные исследования, техническое 

проектирование, финансовый анализ и т.д.). Люди с такой установкой хотят 

быть мастерами своего дела, они бывают особенно счастливы, когда достигают 

успеха в профессиональной сфере, но быстро теряют интерес к работе, которая 

не позволяет развивать свои способности.  

2. Менеджмент. В данном случае первостепенное значение имеют 

ориентация личности на интеграцию усилий других людей, полноту 

ответственности за конечный результат. Такая работа требует аналитических 

навыков, навыков межличностного и группового общения, эмоциональной 
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уравновешенности, чтобы нести бремя власти и ответственности. Человек с 

карьерной ориентацией на менеджмент будет считать, что не достиг целей 

своей карьеры, пока не займет должность.  

3. Автономия (независимость). Первичная забота для личности с этой 

ориентацией – освобождение от организационных правил, предписаний и 

ограничений. Ярко выражена потребность все делать по-своему, самому 

решать, когда, над чем и сколько работать. Такой человек не хочет подчиняться 

правилам организации (рабочее время, место работы, форменная одежда). 

Конечно, каждый из нас до некоторой степени нуждается в автономии, однако 

если такая ориентация выражена сильно, то личность готова отказаться от 

продвижения по службе и от других возможностей ради сохранения своей 

независимости. Такой человек может работать в организации, которая 

обеспечивает достаточную степень свободы, но не будет чувствовать серьезных 

обязательств или преданности организации и будет отвергать любые попытки 

ограничить его автономию.  

4. Стабильность. Эта карьерная ориентация обусловлена потребностью в 

безопасности и стабильности, для того чтобы будущие жизненные события 

были предсказуемы. Стабильность места работы подразумевает поиск работы в 

такой организации, которая обеспечивает определенный срок службы, имеет 

хорошую репутацию, заботится о своих работниках-пенсионерах и платит 

большие пенсии, выглядит более надежной в своей отрасли. Ответственность за 

управление карьерой такой человек перекладывает на работодателя. 

5.Служение. Основными ценностями при данной ориентации являются 

«работа с людьми», «служение человечеству», «помощь людям», «желание 

сделать мир лучше» и т.д. Человек с такой ориентацией не будет работать в 

организации, которая враждебна его целям и ценностям, и откажется от 

продвижения или перевода на другую работу, если это не позволит реализовать 

главные ценности жизни.  

6. Вызов. Основные ценности в карьерной ориентации этого типа: 

конкуренция, победа над другими, преодоление препятствий, решение трудных 
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задач. Человек ориентирован на то, чтобы «бросать вызов». Процессы борьбы и 

победа более важны для человека, чем конкретная область деятельности или 

квалификация. 

 7. Интеграция стилей жизни. Человек ориентирован на интеграцию 

различных сторон образа жизни. Он не хочет, чтобы в его жизни  

доминировали только семья, только карьера или только саморазвитие. Он 

хочет, чтобы все это было сбалансировано. Такой человек больше ценит свою 

жизнь в целом (где живет, как совершенствуется), чем конкретную работу, 

карьеру или организацию.  

8. Предпринимательство. Человек с такой карьерной ориентацией 

стремится создавать что-то новое, хочет преодолевать препятствия, готов к 

риску. Он не желает работать на других, а хочет иметь свою «марку», свое 

дело, финансовое богатство. Причем это не всегда творческий человек, для него 

главное – создать дело, концепцию или организацию, построить ее так, чтобы 

это было продолжением его самого, вложить туда душу. Предприниматель 

будет продолжать свое дело, даже если сначала он претерпит неудачи и ему 

придется серьезно рисковать.  

Проведенное исследование по двум методикам позволит выявить свойства 

темпераментов и  ведущие карьерные ориентации.  

 

 

2.2 Анализ результатов 

 

 

Диагностическое обследование было последовательно реализовано. 

Первичные данные были обработаны, занесены в специальные таблицы 

(Приложение 1). На их основе сделан анализ результатов эмпирического 

исследования особенностей карьерных ориентаций в зависимости от 

преобладающих свойств темперамента у сотрудников  ООО «СИБАЗС 

СЕРВИС».  
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Результаты диагностики личностного опросника  Ганса Айзенка 

графически отражены на рисунках 2.1, 2.2. 

 

 

 

Рис. 2.1 Результаты показателей  по шкалам экстраверсии и интроверсии у 

сотрудников   по методике Г.Айзенка.  

 

 

На основании гистограммы можно сделать вывод о том, что  в организации 

ООО «СИБАЗС СЕРВИС» практически равное количество эстравертированных  

и интровертированных сотрудников. Но  у большей части сотрудников 

преобладает экстравертированность 52%, им  более свойственно 

коммуникативность, импульсивность, гибкость поведения, инициативность и 

высокая социальная приспособляемость, а  у второй части сотрудников 

преобладает интровертированность 48%,  им свойственно необщительность, 

социально пассивны, склонны к самоанализу и имеют трудности в социальной 

адаптации. 

 

 

48%

52%

Интроверсия

Экстраверсия
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Рис. 2.2 Результаты показателей  по шкалам высокого уровня нейротизма и 

низкого уровня нейротизма у сотрудников   по методике Г.Айзенка. 

 

 

На основании гистограммы можно сделать  вывод о том, что  у большей 

части сотрудников преобладает низкий уровень нейротимзма 76% по данному 

фактору свойственно эмоциональная устойчивость, зрелость и хорошая 

адаптированность, а у малой части сотрудников преобладает высокий уровень 

нейротизма 24% по данному фактору свойственно  эмоциональная 

неустойчивость и плохая адаптированность. 

По результатам личностно опросника Г.Айзенка, можно сделать общий 

вывод, о том, что у большей части преобладает экстраверированность, это 

сотрудники которые любят социальные контакты и преуспевают в общении с 

людьми, на собраниях, корпоративах. Они могут выполнять несколько задач 

одновременно без потери качества, быстро формулируют идеи и хватаются за 

их воплощение на лету. Их энергия связана с лидерством. 

У второй части преобладает в большей степени  интроверсия, это 

сотрудники  которые предпочитают тишину. Им приятнее трудиться в 

одиночку или в мини-группах, сосредотачиваться на одной задаче. Они глубже 

76%

24%

Низкий ровень нейротизма

Высокий уровень нейротизма
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прорабатывают каждый вопрос, с которым сталкиваются не только в жизни, но 

и на работе, много анализируют. Интроверты иногда могут производить 

впечатление безынициативных людей с упадком сил. Это ошибочное суждение 

- нужно просто понаблюдать за такими работниками, чтобы дать волю их 

талантам. 

 Так же можно отметить, что у большей части всех сотрудников 

преобладает низкий уровень нейротизма, это говорит о эмоциональной 

стабильности, зрелости, отличной адаптацией, отсутствием беспокойства, а 

также склонностью к открытости и общительности. 

У меньшей части сотрудников преобладает высокий уровень нейротизма, 

это выражается в чрезвычайной нервности, неустойчивости, плохой адаптации, 

склонности к быстрой смене настроений, чувству тревожности, озабоченности, 

рассеянности внимания, неустойчивости в стрессовых ситуациях. 

Далее рассмотрим результаты, полученные по методике  «Якоря карьеры» 

Э.Шейна на рисунках 2.3. 

 

 

 

Рис. 2.3 Процентное соотношение шкал карьерных ориентаций  у  

сотрудников по методике Э.Шейна. 

52%

44%

32%

52%

52%

44%

52%

52%

32%
Профессиональная 
компетентность 

Менеджмент

Автономия

Стабильность работы 

Стабильность места 
жительства

Служение

Вызов

Интеграция стилей жизни

Предпринимательство



36 

 

 

 

На основании гистограммы можно сделать вывод о том, что  ведущими 

карьерными ориентациями у сотрудников организации ООО «СИБАЗС 

СЕРВИС» является: профессиональная компетенция, стабильность работы, 

стабильность места жительства, вызов, интеграция стилей жизни, 

предпринимательство, а так же менеджмент и служение, это говорит о 

стремлении мастерству и преданности своему делу, готовность к конкурентной 

борьбе, помощи людям, управлении людьми, гармоничному совмещению всех 

аспектов жизни (семьи, карьеры, увлечений). 

Следующими карьерной ориентацией является (в порядке убывания): 

автономия и предпринимательство это говорит о стремлении независимости, 

созданию нового (своего дела, бизнеса). 

По результатам «Якоря карьеры» Э.Шейна, можно сделать общий вывод, о 

том, что у сотрудников организации ООО «СИБАЗС СЕРВИС» ведущими 

карьерными ориентациями являются несколько якорей карьеры: 

1)Профессиональная компетенция - сотрудники уже имеют опыт в 

профессиональной деятельности, для них важно развиваться профессионально 

в данной области, в которой работают,  они начинают еще более осознано 

подходить к приобретению профессиональных знаний, что бы применить их в 

своей работе. 

2)Стабильность работы и стабильность места жительства – эти сотрудники 

испытывают потребность в безопасности, защите и возможности 

прогнозирования и будут искать постоянную работу с минимальной 

вероятностью увольнения. Эти люди отождествляют свою работу со своей 

карьерой. Их потребность в безопасности и стабильности ограничивает выбор 

вариантов карьеры. Они очень ценят социальные гарантии, которые может 

предложить работодатель, и, как правило, их выбор места работы связан 

именно с длительным контрактом и стабильным положением компании на 
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рынке. Такие люди ответственность за управление своей карьерой 

перекладывают на нанимателя. 

3)Вызов – Сделать невозможное – возможным, решать уникальные задачи. 

Эти люди считают успехом преодоление непреодолимых препятствий, решение 

неразрешимых проблем или просто выигрыш. Они ориентированы на то, чтобы 

―бросать вызов‖. Для одних людей вызов представляет более трудная работа, 

для других это — конкуренция и межличностные отношения. Они 

ориентированы на решение заведомо сложных задач, преодоление препятствий 

ради победы в конкурентной борьбе. Карьера для них – это постоянный вызов 

их профессионализму, и они всегда готовы его принять. Процесс борьбы и 

победа более важна для них, чем конкретная область деятельности или 

квалификация. Новизна, разнообразие и вызов имеют для них очень большую 

ценность, и, если все идет слишком просто, им становиться скучно. 

4)Интеграция стилей жизни – это сотрудники для которых важно 

совмещение семьи, своих интересов, отдыха, саморазвития и т.д. Они хотят, 

чтобы организационные отношения отражали бы уважение к их личным и 

семейным проблемам. Выбирать и поддерживать определенный образ жизни 

для них важнее, чем добиваться успеха в карьере. Такие люди обычно в своем 

поведении проявляют комфортность (тенденция изменять свое поведение в 

зависимости от влияния других людей, с тем, чтобы оно соответствовало 

мнению окружающих). 

 5)Служение – характерна для людей, занимающихся делом из - за желания 

реализовать в своей работе главные ценности. Они часто ориентированы 

больше на интересующие их ценности, чем на требующиеся способности в 

данном виде работы. Такие люди стремятся приносить пользу другим людям, 

обществу, для них очень важно видеть конкретные плоды своей работы, даже 

если они и не выражены в материальном эквиваленте. Основной тезис 

построения их карьеры - получить возможность максимально эффективно 

использовать их таланты и накопленный личный опыт для реализации 

общественно важной цели. 
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6)Менеджмент - это говорит, что сотрудники готовы управлять другими и 

нести «бремя власти», для них  первостепенное значение имеет ориентация 

личности на интеграцию усилий других людей, полнота ответственности за 

конечный результат и соединение различных функций организации. С 

возрастом и опытом эта карьерная ориентация проявляется сильнее. 

Возможности для лидерства, высокого дохода, повышенных уровней 

ответственности и вклад в успех своей организации являются ключевыми 

ценностями. 

На следующем этапе была осуществлена статистическая обработка 

данных, позволяющая диагностировать чаще встречающуюся  долю карьерных 

ориентаций по свойству темперамента. В качестве статистического критерия 

был выбран метод углового преобразования Фишера, который предназначен 

для сопоставления двух выборок по частоте встречаемости интересующего 

исследователя эффекта. 

Критерий оценивает достоверность между процентными долями двух 

выборок, в которых зарегистрирован интересующий нас эффект. 

Суть углового преобразования Фишера состоит в переводе процентных 

долей в величины центрального угла, который измеряется в радианах. Большей 

процентной доле будет соответствовать больший угол φ, а меньшей доле - 

меньший угол, но соотношения здесь не линейные: φ = 2*arcsin( ), где P - 

процентная доля, выраженная в долях единицы. 

Результаты  углового преобразования Фишера  отражены в таблицах 2.1 

 

Таблица 2.2 

Углового преобразования Фишера, свойств темперамента и карьерных 

ориентаций. 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

Экстра

версия 

- 3

.24 

- - - - 4

.37 

- - 
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Интро

версия 

4

.37 

- - 3

.88 

3

.44 

- - - - 

Нейрот

изм 

высокий  

- - - 2

.32 

2

.32 

- - - - 

Нейрот

изм 

низкий 

- - - - -  - 3.24 - 

Примечание: 1 – Профессиональная компетентность, 2 – Менеджмент, 3 -

Автономия, 4 - Стабильность работы, 5 - Стабильность места жительства, 6 - 

Служение, 7 - Вызов, 8 - Интеграция стилей жизни, 9 – Предпринимательство 

 

 

Угловое преобразования Фишера показало следующие результаты на 

рисунках 2.4, 2.5, 2.6, 2.7 

 

 

 

Рис. 2.4 Процентное соотношение шкал карьерных ориентаций  у 

экстравертированных сотрудников по угловому преобразованию Фишера  
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На основании  круговой гистограммы можно сделать вывод о том, что  

ведущими карьерными ориентацией у  экстравертированных сотрудников 

организации ООО «СИБАЗС СЕРВИС» является: вызов, и менеджмент, что 

говорит о стремлении управлении людьми, готовность к конкурентной борьбе, 

созданию нового (своего дела, бизнеса). 

Следующими карьерными ориентациями являются (в порядке убывания): 

предпринимательство, автономия, интеграция стилей жизни, профессиональная 

компетентность,  что говорит о стремлении  созданию нового (своего дела, 

бизнеса), независимости, гармоничному совмещению всех аспектов жизни 

(семьи, карьеры, увлечений), мастерству. 

Наименьшие показатели были получены по шкалам: служение, 

стабильность места работы и стабильность места жительства. Данные 

«карьерные якоря» характеризуются ориентиром на оказание помощь людям, 

стабильные условия труда и жизни. 

По частоте встречаемости  у ведущих карьерных ориентации стали: 

Свойства экстраверсии и карьерной ориентацией менеджмент. 

Экстравертированные сотрудники настойчивые, целеустремленные, им 

важна карьера и личные успехи, они занимают лидерские позиции. Берут на 

себя максимум ответственности, но не всегда рационально распределяют силы. 

Такие сотрудники способны быстро ориентироваться и принимать решения, а 

среди обязанностей лучший вариант — организаторские задачи и контроль 

членов команды. Поэтому мы предполагаем, что у экстравертированных 

сотрудников, чаще встречается карьерная ориентация вызов.  

Свойства экстраверсии и карьерной ориентации вызов. 

Экстравертированные сотрудники в большинстве случаев предпочитают 

конкуренцию и захват освоению и совершенствованию имеющегося. Они не 

бояться, бросив вызов трудностям, а стремиться объять необъятное. Поэтому 
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мы предполагаем, что у экстравертированных сотрудников, чаще встречается 

карьерная ориентация вызов.  

 

 

 

Рис. 2.5 Процентное соотношение шкал карьерных ориентаций  у 

интровертированных сотрудников по угловому преобразованию Фишера 

 

 

На основании  круговой гистограммы можно сделать вывод о том, что  

ведущей карьерной ориентацией у интровертированных сотрудников 

организации ООО «СИБАЗС СЕРВИС» является: стабильность места работы,  

стабильность места жительства, профессиональная компетенция, что 

говорит о стремлении стабильных условий труда и жизни, мастерству и 

преданности своему делу. 

Следующими карьерными ориентациями являются (в порядке убывания): 

интеграция стилей жизни, что говорит о стремлении гармоничному 

совмещению все аспектов жизни (семьи, карьеры, увлечений). 

Наименьшие показатели были получены по шкалам:  менеджмент, 

автономия, служение, вызов и предпринимательство. Данные «карьерные 
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якоря» характеризуются ориентиром на стремлении управлении людьми, 

независимости, готовность к конкурентной борьбе, созданию нового (своего 

дела, бизнеса), оказанию помощи людям, независимости. 

По частоте встречаемости  у ведущих карьерных ориентации стали: 

Свойства интроверсии и карьерной ориентации стабильности. 

Интровертированные сотрудники долго привыкают к новому, нередко - 

мучительно, они откажутся от повышение если следует изменить место работы 

или место жительства. Для них важнее иметь спокойную работу, без дерготни, 

высокий заработок для них не главное, а  важнее иметь регулярные 

поступление, без никаких задержек. Поэтому мы предполагаем, что у 

интровертированных сотрудников, чаще встречается карьерная ориентация 

стабильность.  

Свойства интроверсии и карьерной ориентации профессиональная 

компетенция. Для интровертированных сотрудников вряд ли заинтересует даже 

значительно более высокая должность, если она не связана с их 

профессиональными компетенциями, так как они перестраиваются к новому 

очень долго, им нужно время на перестройку, они хотят быть профессионалами 

в определенной профессиональной области. Поэтому мы предполагаем, что у 

интровертированные сотрудник, чаще всего встречается карьерная ориентация 

профессиональная компетенция. 
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Рис. 2.6 Процентное соотношение шкал карьерных ориентаций  у  

сотрудников с высоким уровнем нейротизма по угловому преобразованию 

Фишера 

 

 

На основании  круговой гистограммы можно сделать вывод о том, что  

ведущей карьерной ориентацией у сотрудников с высоким уровнем нейротизма 

организации ООО «СИБАЗС СЕРВИС» является: стабильность работы и места 

жительства, служение, что говорит о стремлении стабильных условий труда и 

жизни, оказанию помощи людям. 

Следующими карьерными ориентациями являются (в порядке убывания): 

интеграция стилей жизни, профессиональная компетентность. Данные 

«карьерные якоря» характеризуются ориентиром на стремлении гармоничному 

совмещению все аспектов жизни (семьи, карьеры, увлечений), мастерству дела. 

Наименьшие показатели были получены по шкалам: менеджмент, 

предпринимательство, автономия и вызов. Данные «карьерные якоря» 

характеризуются ориентиром на стремлении управлении людьми, созданию 

нового (своего дела, бизнеса), независимости и готовности к конкурентной 

борьбе. 
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По частоте встречаемости у ведущих карьерных ориентации стали: 

Свойства высокого уровня нейротизма и карьерной ориентации 

стабильности. Сотрудникам с высоким уровнем нейротизма важно иметь 

стабильность от работы, так как они очень тревожные, они плохо привыкают к 

новому. Для них важнее иметь спокойную работу, без дерготни. Высокий 

заработок для них не главное, а важнее иметь регулярные поступление, без 

никаких задержек, так же иметь страховые, медицинские страховки от работы. 

Поэтому мы предполагаем, что у сотрудников с высоким уровнем нейротизма, 

чаще всего встречается карьерная ориентация стабильность. 

Свойства высокого уровня нейротизма и карьерной ориентации служение. 

Сотрудники с высоким уровнем нейротизма помимо того, что они бывают 

нервными, вспыльчивыми, они так же как правило тонкие, отзывчивые и 

склонные к сочувствию. Поэтому мы предполагаем, что у сотрудников с 

высоким уровнем нейротизма, чаще всего встречается карьерная ориентация 

служение.  
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Рис. 2.7 Процентное соотношение шкал карьерных ориентаций  у  

сотрудников с низким уровнем нейротизма по угловому преобразованию 

Фишера 

 

 

На основании  круговой гистограммы можно сделать вывод о том, что  

ведущей карьерной ориентацией у сотрудников с высоким уровнем нейротизма 

организации ООО «СИБАЗС СЕРВИС» является:интеграция стилей жизни, что 

говорит о стремлении гармоничному совмещению все аспектов жизни (семьи, 

карьеры, увлечений). 

Следующими карьерными ориентациями являются (в порядке убывания): 

профессиональная компетентность, стабильность места работы, стабильность 

места жительства, менеджмент и служение, что говорит о стремлении 

мастерству дела, стабильных условий труда и жизни, управлении людьми, 

помощи людям. 

Наименьшие показатели были получены по шкалам: автономия, вызов и 

предпринимательство. Данные «карьерные якоря» характерны на стремлении, 

созданию нового (своего дела, бизнеса), независимости и готовности к 

конкурентной борьбе. 

По частоте встречаемости  у ведущих карьерных ориентации стали: 

 Свойства низкого уровня нейротизма и карьерной ориентации интеграция 

стилей жизни.  

Сотрудник с низким уровнем нейротизма уравновешен, стабилен и 

спокоен, характеризуется зрелостью. Поэтому мы предполагаем, что у 

сотрудников с низким уровнем нейротизма, чаще всего встречается карьерная 

ориентация интеграция стилей жизни. 

 

 

2.3  Рекомендации по реализации ведущих карьерных ориентаций у 

сотрудников ООО «СИБАЗС СЕРВИС» 
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Учитывая результаты реализованного эмпирического исследования 

особенностей карьерных ориентаций в зависимости от свойств темперамента 

сотрудников организации  ООО «СИБАЗС СЕРВИС», нами сформулированы 

рекомендации по реализации  ведущих карьерных ориентаций. 

Рекомендации адресованы сотрудникам организации ООО «СИБАЗС 

СЕРВИС»: 

1.Рекомендация по ведущей карьерной ориентации «менеджмент» 

Сотруднику нужно всегда трезво оценивать свои возможности, он должен 

быть настоящим лидером и обладать организаторскими способностями. Значит, 

без следующих черт характера не обойтись: 

Психологический такт. Это умение подбирать правильную форму общения 

с человеком в зависимости от его психологического состояния. Он необходим 

для выстраивания нетоксичной среды в коллективе. Надо будет в кратчайшие 

сроки понять, кто какой человек, найти к нему подход. 

Критичность. Способность проанализировать проделанную работу всей 

команды, дать обоснованную обратную связь и на основе полученной 

информации корректировать планы работ. 

Требовательность. Вы будете ставить задачи, значит, чтобы не делать все 

самому, выставите свои требования к работе в зависимости от ситуации. Но тут 

важно соблюдать баланс и не превратиться в тирана. 

Готовность брать ответственность. Причем, не только за себя, 

но и за действия всей своей команды. 

Быстрая обучаемость. Вам будет поступать огромное количество 

информации, в которую нужно вникать. Возможно, придется освоить азы 

какой-то новой сферы деятельности. 

Энергичность. Вы — главный мотиватор команды. Если вы сами 

не уверены в своих силах, то и коллектив не сможет достичь целей, которые 

перед ним поставлены. Просто делать вид, что вы энергичны и полны сил 

не получится, потому что неискренность всегда чувствуется и демотивирует. 

2.Рекомендация по ведущей карьерной ориентации «вызов» 



47 

 

Сотруднику как можно больше браться за новые задачи, которые 

представляют перед собой сложную, трудно решаемую задачу в работе. В 

области конкуренции должен быть коллектив, с кем можно конкурировать и 

благодаря чему прокачивать свои навыки. 

3.Рекомендация по ведущей карьерной ориентации «профессиональная 

компетентность» 

Обучение на опыте других через консультации, тренинги, взаимодействие 

с более опытными и подготовленными сотрудниками. 

Активное самообучение, курсы по конкретному предмету или 

профессиональному навыку, научная литература, лекции. 

Развитие на рабочем месте в процессе выполнения конкретных задач и 

поручений, направленных на развитие целевых компетенций.  

Получение развивающей обратной связи от коллег, руководителей, 

подчинѐнных. 

Участие в развивающих проектах, направленных на развитие требуемого 

навыка. 

4.Рекомендация по ведущей карьерной ориентации «стабильность». 

Выбирать организации которые предоставляют пакет льгот как 

страхование здоровья, жизни и медицинское, своевременные выплаты зарплат. 

Выбирать организацию которая предоставляет долгосрочные контракты и  

имеет стабильные положении на рынке. 

Выбирать организации где будут практически отсутствовать 

командировки, переезды. 

     5.Рекомендация по ведущей карьерной ориентации «служение». 

Для этих сотрудников подойдет работа где они могут помогать людям, 

например как медицинский работник, волонтер, психолог, педагог. 

     6.Рекомендация по ведущей карьерной ориентации «интеграция стилей 

жизни» 
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Распределять свое время между бизнесом (или наемной работой) и своей 

семьей, друзьями. Вы выделяете определенный промежуток времени на работу, 

затем отводите время семье. 

Рекомендации  руководителю для помощи в реализации карьерных 

ориентаций его сотрудников организации ООО «СИБАЗС СЕРВИС» : 

1.Для сотрудников с карьерной ориентации «менеджмент». 

 Дать возможностью сотруднику управлять каким-либо аспектом проекта. 

Возможностью сотруднику внести в работу команды систему и порядок. 

Признания сотрудника, такими, как денежное вознаграждение, статус и звания, 

а также признанием высшего звена, которое рассматривается специалистом как 

признак возможного продвижения по служебной лестнице в будущем. 

2.Для сотрудников с карьерной ориентации «вызов». 

Предлагать сотрудникам как можно более разнообразные и, по 

возможности, новые назначения. 

Изначально вести с ними беседы с целью определить, за какую еще работу 

они хотели бы взяться, которая могла бы стать для них пробой сил. 

Помнить о том, что их можно использовать в критических ситуациях, 

когда необходим «герой» для того, чтобы спасти положение. 

3.Для сотрудников с карьерной ориентации «профессиональная 

компетентность». 

Создавать для этого сотрудника возможности, реализация которых 

обеспечит ему признание со стороны его коллег по профессии. 

Постоянно обеспечивать ему возможности решения профессиональных 

задач по его специальности. 

Продвигать этого человека по пути развития его карьеры, связанной с 

совершенствованием профессионального или технического мастерства. 

4.Для сотрудников с карьерной ориентации «стабильность». 

Назначение их на такие задания, которые они также смогут выполнять в 

новых проектах после завершения текущего проекта. 
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Участие в долгосрочных проектах, которые могли бы дать им возможность 

чувствовать себя «пристроенными» на достаточно долгий срок. 

Назначение сотрудников на более традиционные и менее рискованные 

роли.  

5.Для сотрудников с карьерной ориентации «служение». 

Выполнять задания, которые сотрудники считают необходимыми для того, 

чтобы улучшить чью-то жизнь или помочь кому-то лучше исполнять свою 

работу или свой долг. 

6.Для сотрудников с карьерной ориентации «интеграция стилей жизни». 

 Давать на выполнения сотрудникам такие здания, у которых есть четкие 

начало и конец и которые не будут регулярно занимать его личное время. 

Работать сотруднику неполный рабочий день, что будет давать ему 

возможность сочетать работу со своими личными увлечениями. 

Участвовать в выполнении таких функций, которые не требуют частых или 

длительных командировок или переезда в другие географические области. 

Если ваш офис находится в крупном городе, а деятельность не требует 

присутствия на рабочем месте в строго определенное время, как, например, в 

банках или на производстве, то скользящий график как раз дает такой баланс. 

Качество работы сотрудников в данном случае измеряется не «отсиженными» в 

офисе часами, а выполненными задачами. 

Сотрудник будет более лоялен, если компания будет интересоваться его 

увлечениями и поможет ему реализовывать их. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

 

 В соответствии с целью нашей работы, выполнено изучение особенностей 

карьерных ориентаций в зависимости от свойств темперамента. 

В ходе эмпирического исследования мы определили, что у сотрудников 

организации ООО «СИБАЗС СЕРВИС» по большей части преобладает 

экстраверированность, это сотрудники которые любят социальные контакты и 

преуспевают в общении с людьми, на собраниях, корпоративах. Они могут 

выполнять несколько задач одновременно без потери качества, быстро 

формулируют идеи и хватаются за их воплощение на лету. Их энергия связана с 

лидерством. 

У второй части  преобладает в большей степени  интроверсия, это 

сотрудники  которые предпочитают тишину. Им приятнее трудиться в 

одиночку или в мини-группах, сосредотачиваться на одной задаче. Они глубже 

прорабатывают каждый вопрос, с которым сталкиваются не только в жизни, но 

и на работе, много анализируют. Интроверты иногда могут производить 

впечатление безынициативных людей с упадком сил. Это ошибочное суждение 

- нужно просто понаблюдать за такими работниками, чтобы дать волю их 

талантам. 

 Так же можно отметить, что у большей части всех сотрудников 

преобладает низкий уровень нейротизма, это говорит о эмоциональной 

стабильности, зрелости, отличной адаптацией, отсутствием беспокойства, а 

также склонностью к открытости и общительности. 

У меньшей части сотрудников преобладает высокий уровень нейротизма, 

это выражается в чрезвычайной нервности, неустойчивости, плохой адаптации, 

склонности к быстрой смене настроений, чувству тревожности, озабоченности, 

рассеянности внимания, неустойчивости в стрессовых ситуациях. 

Так же мы определили ведущие карьерные ориентации у всех 

сотрудников: профессиональная компетенция, менеджмент, стабильность, 
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служение, вызов и интеграция стилей жизни, это говорит о стремлении 

мастерству и преданности своему делу, готовность к конкурентной борьбе, 

помощи людям, управлении людьми, гармоничному совмещению всех аспектов 

жизни (семьи, карьеры, увлечений). 

Проведя анализ  углового преобразования Фишера по карьерных 

ориентаций в зависимости от свойств темперамента, мы пришли к таким 

результатам:  

Свойства экстраверсии с карьерными ориентациями: менеджмент и вызов. 

Свойства интраверсии с карьерными ориентациями: профессиональной 

компетенции и стабильностью. 

Свойства с высоким уровнем нейротизма с карьерными ориентациями: 

служения и стабильностью 

Свойства с низким уровнем нейротизма с карьерными ориентациями: 

интеграция стилей жизни. 

Таким образом, поставленная нами гипотеза подтвердилась. 

данная тема исследования может быть интересна для дальнейшего 

изучения. Знание своих ведущих «якорей», поможет сотрудникам наметить 

наиболее приоритетные ориентиры в карьере, в соответствии со своими 

свойствами темперамента и спланировать свою профессиональную 

деятельность.  
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Приложение 1 

«личностный опросник» Г.Айзенка 

(сотрудники организации ООО «СИБАЗС СЕРВИС») 
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 Продолжение приложение 1 

Продолжение табл.1 

3 

Вы 

из 
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Продолжение приложение 1 

Продолжение табл.1 
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Продолжение приложение 1 

Продолжение табл.1 
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Продолжение приложение 1 

Продолжение табл.1 
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Продолжение приложение 1 

Продолжение табл.1 
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очи
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Час
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чув
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- - - + - - + + - + + + + - + - - - + + - + - - + 
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Продолжение табл.1 
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Продолжение приложение 1 

Продолжение табл.1 

 
34 

Ск

лон

ны 

ли 

вы 

пла

нир

ова

ть 

сво

и 

дел

а 

тщ

ате

льн

о и 

ран

ьш

е 

чем 

сле

дов

ало 

бы

? 

- + - - - + + + + + - - + + - + + + + - + + + - + 

35  

Бы

ва

ют 

ли 

у 

вас 

гол

ово

кру

же

ния

?  

- - + - - - - - - - - + + + - + + + + - + - - - - 
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Продолжение приложение 1 

Продолжение табл.1 

 
36

Все

гда 

ли 

вы 

отв

еча

ете 

на 

пис

ьма 

сра

зу 

пос

ле 

про

чте

ния

?  

- + - + - - - - - - - - - - + - - - - - - - - - - 

37

Сп

рав

ляе

тес

ь 

ли 

вы 

с 

дел

ом 

луч

ше, 

обд

ума

в 

его 

сам

ост

оят

ель

но, 

а 

не 

обс

уж

дая 

с 

дру

гим

и? 

+ + - - + + - - + + + -  

+ 

- + - - - + + - - - - - 
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Продолжение приложение 1 

Продолжение табл.1 

 
38 

Бы

вае

т 

ли 

у 

вас 

ког

да-

либ

о 

од

ыш

ка, 

да

же 

есл

и 

вы 

не 

дел

али 

ник

ако

й 

тяж

ело

й 

раб

оты

?  

- - - - - + - - + + - + + + - + + + + - + - + - + 
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Продолжение приложение 1 

Продолжение табл.1 

 
39

Мо

жн

о 

ли 

ска

зат

ь, 

что 

вы 

чел

ове

к, 

кот

оро

го 

не 

вол

нуе

т, 

что

бы 

все 

бы

ло 

име

нно 

так, 

как 

ну

жн

о?  

- + + + + - + - - - + + - - + - - - - + - - - - + 

40Б

есп

око

ят 

ли 

вас 

ва

ши 

нер

вы?

  

+ - + - - + - - + + - + - - + - - - + + - - + + + 
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Продолжение приложение 1 

Продолжение табл.1 

 
41

Пр

едп

очи

тае

те 

ли 

вы 

бол

ьш

е 

стр

оит

ь 

пла

ны, 

чем 

дей

ств

ова

ть?  

+ + - + - + + + + + + + + - + + + + + + + - + - - 

42

От

кла

ды

вае

те 

ли 

вы 

ино

гда 

на 

зав

тра 

то, 

что 

дол

жн

ы 

сде

лат

ь 

сег

одн

я?  

+ + + + + + + + + + - + - + + + + + - + + - + - + 
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Продолжение приложение 1 

Продолжение табл.1 

 
43

Не

рвн

ича

ете 

ли 

вы 

в 

мес

тах

, 

под

обн

ых 

ли

фту

, 

мет

ро, 

тун

нел

ю?  

- - - - - - - - - - - + + + - + + + + - +     

44

Пр

и 

зна

ком

ств

е 

вы 

об

ыч

но 

пер

вы

ми 

про

явл

яет

е 

ини

циа

тив

у?  

- + - + + + - - + + + -  

+ 

+ - + + + - - + - + - _ 
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Продолжение приложение 1 

Продолжение табл.1 

 
45Б

ыва

ют 

ли 

у 

вас 

сил

ьн

ые 

гол

овн

ые 

бол

и?  

- - - - - + + - + + - + + + - + + + + - + - + - + 

46

Сч

ита

ете 

ли 

вы 

об

ыч

но, 

что 

все 

сам

о 

соб

ой 

ула

дит

ся 

и 

при

дет 

в 

нор

му?

  

- + + + - - - + - - - + + + - + + + + - + - - + + 

47Т

руд

но 

ли 

вам 

зас

нут

ь 

ноч

ью

?  

- - + - - - - - - - - +  

+ 

+ - + + + - - + - + - - 
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Продолжение приложение 1 

Продолжение табл.1 

 
48

Лга

ли 

ли 

вы 

ког

да-

ниб

удь 

в 

сво

ей 

жи

зни

?  

+ + + + + + + + + + + + - + + + + + - + + - + + + 

49Г

ово

рит

е 

ли 

вы 

ино

гда 

пер

вое

, 

что 

при

дет 

в 

гол

ову

?  

- - + + - + + - + + + + - - + - - - - + - - + + + 

50

До

лго 

ли 

вы 

пер

еж

ива

ете 

пос

ле 

слу

чив

ше

гос

я 

кон

фуз

а?  

+ - - - - + + + + + - + - - + - - - + + - + + - - 
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Продолжение приложение 1 

Продолжение табл.1 

 
51а

мк

нут

ы 

ли 

вы 

об

ыч

но 

со 

все

ми, 

кро

ме 

-

бли

зки

х 

дру

зей

?  

+ - - + - + + - + + + + - - + - - - - + - - - + - 

52.

Час

то 

ли 

с 

вам

и 

слу

ча

ют

ся 

неп

рия

тно

сти

?  

- - - - - - - - - - - - - + + + + - - + - + - + - 

53.

Лю

бит

е 

ли 

вы 

рас

ска

зыв

ать 

ист

ори

и 

дру

зья

м? 

= 

- + + + - + + + + + + + - - + - - + - - + + - - + 

 

 



76 

 

 

Продолжение приложение 1 

Продолжение табл.1 

 
54.

Пр

едп

оч-

ита

ете 

ли 

вы 

-

бол

ьш

е 

вы

игр

ыва

ть, 

чем 

про

игр

ыва

ть? 

+ + + - + + + + + + + +  

 

+ 

+ + + + + + + + + - + - 

 55.

Час

то 

ли 

вы 

чув

ств

ует

е 

себ

я 

нел

овк

о в 

об

ще

ств

е 

лю

дей 

вы

ше 

вас 

по 

пол

ож

ени

ю?  

+ - - - - - - - - - - + - - + - - - - + - + + + - 
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Окончание приложение 1 

Продолжение табл.1 

 
56.

Ког

да 

обс

тоя

тел

ьст

ва 

про

тив 

вас, 

об

ыч

но 

вы 

ду

мае

те 

тем 

не 

мен

ее, 

что 

сто

ит 

ещ

е 

что

-

либ

о 

пре

дпр

иня

ть?  

- + - + + + + + + + + +  

 

+ 

- - - - + + + + - + - - 

57.

Час

то 

ли 

у 

вас 

сос

ет 

под 

ло

же

чко

й 

пер

ед 

важ

ны

м 

дел

ом? 

 

+ - - + + - + - - - - +  

+ 

- + - - - + + - - + + - 
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Приложение 2 

Табл.1 

«Якоря карьеры» Э.Шейна 

(Отдел продаж) 
 1.Руков

одитель 

продаж 

2.Вед

ущий 

мене

джер 

3.Вед

ущий 

мене

джер 

4.Мен

еджер  

5.Мен

еджер 

6.Мен

еджер 

7.Мен

еджер 

8.Мен

еджер 

9мен

едже

р 

10мен

еджер 

1. 

Профессио

нальная 

компетент

ность 

4,8 5 4,8 4,6 5,8 5,2 5 4 4,2 3,8 

2. 

Менеджме

нт 

7,2 7,6 7 7 4,8 4,2 4,8 4 5,2 5,8 

3. 

Автономия 

(независим

ость) 

4,4 4,4 5 4,2 4 3,8 4 3,8 5,2 5,3 

4.Стабильн

ость 

работы 

4,6 4 4,2 4,8 8 8,2 5,8 3,8 3,6 3,8 

5.Стабильн

ость места 

жительства 

4 3,4 3 3 5,4 6 6,4 4,8 4 4,6 

6. 

Служение 

3,8 4,2 4,4 4 5,6 5,8 3,8 4,4 3,8 3,6 

7. Вызов 6,4 6 5,4 6 3 2,6 3,8 4,8 5 5,2 

8. 

Интеграци

я стилей 

жизни 

4,2 3,8 4,6 4 5,4 5,6 4,8 4,2 3,8 3,8 

9. 

Предприни

мательство 

6,6 6,2 7,6 6 4 3,8 4,4 5,8 6 6,2 
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Продолжение приложения 2 

Табл.2 

(сотрудники организации ООО «СИБАЗС СЕРВИС») 
 1.Руков

одитель 

продаж 

2.Вед

ущий 

мене

джер 

3.Вед

ущий 

мене

джер 

4.Мен

еджер  

5.Мен

еджер 

6.Мен

еджер 

7.Мен

еджер 

8.Мен

еджер 

9мен

едже

р 

10мен

еджер 

1. 

Профессио

нальная 

компетент

ность 

5,2 4,8 6,2 4,6 5 4,6 4,8 5,8 5,8 6 

2. 

Менеджме

нт 

4 3,8 5 6 5,8 4,8 5,2 4 3,8 4 

3. 

Автономия 

(независим

ость) 

4,4 4,2 3,8 5,2 4,8 5 4 3,8 4 3,8 

4.Стабильн

ость 

работы 

5,2 5,8 6 4,2 5 5,2 4,8 6,2 5,8 6,4 

5.Стабильн

ость места 

жительства 

5,2 5,6 6,2 3,8 5 5 4 6 5,8 6,4 

6. 

Служение 

3,8 4,2 4,4 4 5,6 5,8 3,8 4,4 3,8 3,6 

7. Вызов 4 3,8 4,2 5,6 6 5 4,6 3,6 4 3,8 

8. 

Интеграци

я стилей 

жизни 

5,6 5 5,2 4 5,4 5,6 3,8 4,2 6 6,2 

9. 

Предприни

мательство 

3,8 4,2 3,6 6 3,6 3 4,8 5 3,8 3,6 
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Продолжение приложения 2. 

Табл.3 

 

(Отдел бухгалтерии) 

 1.Главный 

бухгалтер 

2.Заместитель 

бухгалтер 

3.Бугалтер 4.Бугалтер  5.Бугалтер 

1.Профессиональная 

компетентность 

7 6,2 4,2 5,2 4,4 

2. Менеджмент 5,2 4 6,2 4,4 4,2 

3.Автономия 

(независимость) 

4 3,6 5,2 3,8 4 

4.Стабильность 

работы 

9 8,4 3,6 5,4 5,4 

5.Стабильность места 

жительства 

8 7,2 4 5 5,4 

6. Служение 4,4 4,4 3,8 4,2 5,6 

7. Вызов 4,8 4,6 5,8 4,2 5,8 

8.Интеграция стилей 

жизни 

5,4 6,2 5,6 4,4 5,2 

9. 

Предпринимательство 

4,8 4,8 6,2 4,4 6,2 

 


















