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РЕФЕРАТ 

 

 

Выпускная квалификационная работа 76 с., таблиц 13, рисунков 12, 

источников 46, приложений нет. 

РЕСУРСЫ, ЛИЧНОСТНЫЕ РЕСУРСЫ, ОРГАНИЗАЦИОННЫЕ 

РЕСУРСЫ, РАБОТОСПОСОБНОСТЬ 

Цель: изучить личностные и организационные ресурсы работоспособности 

у сотрудников организации из различных сфер деятельности. 

Предмет исследования: личностные  и организационные ресурсы 

работоспособности. 

Объект исследования: работоспособность сотрудников. 

Гипотеза: сотрудники с разным уровнем работоспособности отличаются 

комплексами ресурсов работоспособности, так сотрудники с низкой 

работоспособностью используют личностные ресурсы, а сотрудники с высокой 

работоспособностью – личностные и организационные ресурсы. 

Достоверность результатов исследования проверялась при помощи 

критерия Крускала-Уоллиса. 

Анализ результатов эмпирического исследования позволил выделить 

различия в личностных и организационных ресурсах у работоспособных 

сотрудников и сотрудников со сниженной работоспособностью. Отдельно нами 

выделены особенности структуры личностных и организационных ресурсов 

работоспособности для сотрудников организаций из различных сфер 

деятельности. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

 

Психологические аспекты, которые направлены на повышение 

эффективности труда и сохранение здоровья работников, являются ключевыми 

в системе мероприятий по созданию комфортных условий труда. В настоящее 

время исследования в области работоспособности сотрудников являются одним 

из ключевых моментов в деятельности организаций. Это обусловлено тем, что 

отсутствие возможности влиять на психологические качества сотрудников 

может привести к их профессиональному выгоранию, отсутствию мотивации и 

конфликтным ситуациям. Негативные последствия для любой организации 

могут быть очень серьезными и привести к значительным финансовым потерям. 

Однако, несмотря на то, что человек является ведущей силой в 

осуществлении производственного процесса, его влияние ограничивается не 

только физическими возможностями организма, но и психологическими. Для 

изучения психологических факторов, которые определяют возможности 

организма, нами было принято решение рассмотреть такое понятие как 

работоспособность человека. Это функциональное свойство человеческого 

организма, которое необходимо для выполнения определенного вида деятельности. 

Современная психология использует термин «ресурсы» как способ 

обозначения источников, которые регулируют деятельность человека. 

Внутренние и внешние ресурсы разделяются в соответствии с их структурой на 

две группы: внутренние и внешние. Существует несколько видов внешних 

ресурсов: социальные, экономические и материальные. Топологические и 

индивидуальные особенности человека как субъекта жизнедеятельности можно 

отнести к внутренним ресурсам. Специалисты по эргономике руководствуются 

именно этими границами при определении норм физических нагрузок на человека, 

конструировании оптимальных рабочих зон и т.п.  

Улучшение условий труда является неотъемлемой частью совершенствования 

организации и обслуживания рабочих мест. Под условиями труда понимают 
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совокупность факторов производственной среды, которые оказывают влияние на 

здоровье и работоспособность работников, их развитие и качество труда. 

Цель: изучить личностные и организационные ресурсы работоспособности 

у сотрудников организации из различных сфер деятельности. 

Задачи работы:  

1. Теоретический анализ основных психологических подходов к описанию 

понятий «работоспособность» и «психологические ресурсы». 

2. Выделить и описать психологические факторы, влияющие на 

работоспособность сотрудников, а также описать их с точки зрения ресурсного 

подхода. 

3. Спланировать и провести эмпирическое исследование личностных и 

организационных ресурсов работоспособности сотрудников организаций из 

различных сфер деятельности. 

4. Проанализировать полученные результаты, сформулировать выводы по 

работе. 

5. Подготовить рекомендации для администрации предприятий, 

направленные на повышение ресурсности сотрудников. 

Предмет исследования: личностные  и организационные ресурсы 

работоспособности. 

Объект исследования: работоспособность сотрудников. 

Гипотеза: сотрудники с разным уровнем работоспособности отличаются 

комплексами ресурсов работоспособности, так сотрудники с низкой 

работоспособностью используют личностные ресурсы, а сотрудники с высокой 

работоспособностью – личностные и организационные ресурсы. 

Выборка: сотрудники, медицинский центр «Реновацио» – 30 человек, 

сотрудники образовательной организации «Краевое государственное бюджетное 

профессиональное образовательное учреждение «Красноярский техникум 

социальных технологий» – 30 человек. Сотрудники ресторана «Урарту» – 30 

человек. Всего 90 человек. Средний возраст испытуемых 35 лет. Стаж работы в 

данной организации 5 – 7 лет. 
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I ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ РАБОТОСПОСОБНОСТИ 

СОТРУДНИКОВ ОРГАНИЗАЦИИ 

 

 

1.1 Психологические содержание понятия работоспособности и её значение 

для организации 

 

 

Согласно определению, данному в «Психологическом словаре» [36], 

работоспособность – это способность человека выполнять работу максимально 

эффективно в течение определенного периода времени и с определенной 

эффективностью. Термин имеет неоднозначное толкование в трудах разных 

авторов. С точки зрения Г. Лемана работоспособность – это «тот максимум 

труда, который может сделать человек» [19]. Таким образом, можно сделать 

вывод, что работоспособность – это максимально выявленная способность к 

работе. Тем не менее, невозможно провести измерение работоспособности, 

вынудив человека выполнять работу до предельно допустимой отметки. Следует 

задаться вопросом о том, какую часть своей работоспособности он может 

использовать для выполнения своих трудовых функций. Реализованную часть 

Г. Леман определяет, как «работоспособность». 

Загорский А. С. утверждает, что работоспособность – это способность 

выполнять конкретные действия в пределах заданных временных лимитов и 

показателей эффективности. Оба определения имеют отношение к 

характеристикам деятельности как к критериям, по которым можно оценить 

работоспособность [14]. 

Гольдштейн С., В. С. Фарфель, и другие представители научного 

сообщества выступили категорически против попыток поставить количество 

выполняемой работы в центр внимания при оценке работоспособности. Они 

также признавали, что кривая труда – это один из наиболее значимых 

показателей общего функционального состояния организма. Необходимо 
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уточнить, что такое «способность» и «работа». По мнению К. К. Платонова, 

способность – это «возможность соответствовать определенному 

функционированию, в данном случае к выполнению определенной работы» [35]. 

Стоит отметить, что способность в данном определении понимается как 

способность к функционированию, а не как само функционирование. Очевидно, 

что получить представление о наличии потенции мы можем лишь в процессе ее 

осуществления, т.е. функционирования.  

На сегодняшний день, в обиходной речи термин «работа» употребляется в 

самых разных значениях. Смысл его использования в качестве обозначения 

физической категории связан с определёнными затратами энергии. 

Используемая в качестве синонима терминология «деятельность» подразумевает 

сознательное выполнение работы, направленной на получение результата. 

Также, в нем можно увидеть то, что он является отражением единства 

физического и психического. Также термин «работа» часто употребляется 

вместо понятия «труд», что может означать его социально-экономическое 

значение. Е. П. Ильин дает несколько иное определение работоспособности. 

Творческая способность системы организма, ее готовность к максимальному 

использованию своих возможностей, называется работоспособностью. 

Существует мнение, что работоспособность является характеристикой резервов 

организма, которые способствуют выполнению трудовых функций [29]. 

К другим факторам, напрямую влияющим на работоспособность и 

способность к работе, относятся психологические свойства, которые определяют 

возможность и готовность человека к выполнению своих трудовых функций. 

Зависимость их будет зависеть от внутренней и внешней мотивации, а также от 

социальных и духовных требований. Таким образом, можно говорить о том, что 

работоспособность является одним из основных социально-биологических 

свойств человека. Понимание продуктивности труда, эффективности и 

профессионализма тесно связано с понятием работоспособности. 

Профессионализм, по сути, является результатом достижения высокого 

результата, который будет соответствовать потребностям общества. В процессе 
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труда можно получить как положительные, так и негативные результаты. Они 

могут быть запланированными и неожиданными. Предметные показатели 

эффективности чаще всего указывают на результат работы, а психологические и 

личностные свойства человека – на процесс труда. При этом при оценке 

результатов работ человек оценивает не только их результат, но и 

психологические качества, которые были приложены к работе. Субъективные, 

психологические, личностные показатели эффективности: вкладываемость 

человека, вовлеченность разных сторон и уровней психики человека в 

осуществление деятельности, активизация не только умственных, когнитивных 

способностей человека, но и отработанность исполнительных опера ций, 

действий, а также зрелость мотивационно-волевых компонентов, 

заинтересованность человека трудом и удовлетворенность его процессом и 

результатом, успех-неуспех в предыдущей деятельности, а также 

психологическая цена результата по величине затрат личностных ресурсов, 

степень напряженности психических функций и процессов, необходимых для 

достижения нужного результата [34]. 

С учетом объективных и субъективных показателей эффективность, 

качество труда понимается как интегральная характеристика, фиксирующая 

«показатели качества и количества выпускаемой продукции, взятые в отношении 

к сырьевым и временным затратам на ее производство, психологической и 

физиологической «цене» трудовых усилий, а также по отношению к показателям 

здоровья и развития личности трудящихся» [3]. Уточняется что качество труда 

является не только показателем экономической эффективности, но также 

социальной значимости и психофизиологических особенностей человеческого 

поведения. Другими авторами отмечается, что эффективность и качество 

означают не только получение лучшего результата, но и облегчение труда для 

человека – меньшая длительность труда, исключение лишних действий и 

движений, уменьшение утомления за счет устранения однообразия, монотонии, 

обеспечение удовлетворенности трудом по причине осознания достижения 

реальных успехов. 
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С учетом объективных и субъективных показателей эффективность, 

качество труда понимается как интегральная характеристика, фиксирующая 

«показатели качества и количества выпускаемой продукции, взятые в отношении 

к сырьевым и временным затратам на ее производство, психологической и 

физиологической «цене» трудовых усилий, а также по отношению к показателям 

здоровья и развития личности трудящихся» [13]. Уточняется что качество труда 

является не только показателем экономической эффективности, но также 

социальной значимости и психофизиологических особенностей человеческого 

поведения. Другими авторами отмечается, что эффективность и качество 

означают не только получение лучшего результата, но и облегчение труда для 

человека – меньшая длительность труда, исключение лишних действий и 

движений, уменьшение утомления за счет устранения однообразия, монотонии, 

обеспечение удовлетворенности трудом по причине осознания достижения 

реальных успехов. 

Наше исследование базируется на четырехкомпонентной структуре 

субъекта деятельности, которую разработал Э. Ф. Зеер. По мнению 

В. Н. Мясищева, К. К. Платонова, А. А. Мерлина и других специалистов, 

структура структуры должна включать в себя профессиональную 

направленность, профессиональную компетентность, профессионально важные 

качества личности и профессионально обусловленные психофизиологические 

свойства. В качестве профессионального психофизиологического свойства 

сотрудника организации, мы рассматриваем работоспособность. 

Обеспечение работоспособности зависит от внешних (средовых, 

физиологических) и внутренних (психологических) факторов. Отдельные 

особенности труда, присущие каждой профессии можно отнести к внешним 

факторам. Они являются частью ее внутренней среды. К ним также можно 

отнести природно-географические факторы, культурные, территориальные, 

производственные, гигиенические, психологические и т.д. [20]. 

По результатам исследования A. C. Шафрановой, были выделены такие 

особенности, которые обусловливают значительные психологические нагрузки: 
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необходимость длительной и одновременной фокусировки внимания на 

нескольких объектах; высокие требования к памяти (способность быстро и точно 

запоминать, и воспроизводить обширную информацию). Стоит добавить, что в 

большинстве профессий присутствуют статические нагрузки, а также 

гиподинамия, что ведет к необходимости выполнения «домашней работы», 

которая не позволяет сотруднику полноценно отдохнуть и восстановиться [36]. 

Психологи утверждают, что способность человека выполнять работу в 

необходимом объеме и с требуемой эффективностью является его социальным 

качеством, которое отображает его способность к выполнению определенного 

вида деятельности, учитывая его когнитивные способности и психологические 

качества [2]. 

Работоспособность – это комплекс личностных, профессиональных и 

психологических качеств, которые определяют функционирование человека. В 

зависимости от личных характеристик, мотивации человека, его эмоционального 

состояния, когнитивных способностей и психологического климата в 

организации, можно определить уровень и степень устойчивости и 

динамичности работоспособности. 

Состояние психологической работоспособности, или психической 

работоспособности человека, характеризует его способность выполнять 

полезную деятельность на необходимом уровне эффективности в течение 

определенного периода времени. 

Уровень работоспособности отражает: 

– потенциальные возможности человека выполнять конкретную работу, его 

личные профессионально ориентированные ресурсы и функциональные 

резервы; 

– мобилизационные возможности личности активизировать эти ресурсы и 

резервы в необходимый рабочий период [22]. 

Благодаря этому, можно определить степень устойчивости 

работоспособности. Она зависит от сопротивляемости организма и личности к 

неблагоприятным факторам деятельности, а также от наличия у человека 
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навыков, которые способствуют развитию его профессионально важных качеств. 

Выделяя общую и фактическую работоспособность, К. К. Платонов говорит 

о том, что существует две степени: общая (которая является максимальной, при 

которой организм может мобилизовать все резервы) и фактическая (которая 

является менее высокой). Фактическая работоспособность зависит от 

индивидуальных особенностей функционирования психических процессов 

(памяти, мышления, внимания, восприятия), от оценки человеком значимости и 

целесообразности мобилизации определенных ресурсов организма для 

выполнения определенной деятельности на заданном уровне надежности и в 

течение заданного времени при условии нормального восстановления 

расходуемых ресурсов организма [35]. 

Уровень работоспособности человека может быть как высоким, так и 

низким. Он может быть как максимально работоспособным в короткий период 

времени, так и не очень продуктивным на протяжении длительного периода 

времени. Необходимо отметить, что уровень производительности не является 

постоянной величиной. В ней присутствуют разнообразные условия, 

меняющиеся в зависимости от того, как протекает время, и которые могут 

взаимодействовать между собой. Например, к этой категории можно отнести 

такие характеристики как: конституция; пол; опыт; способности; знания и 

приобретенные навыки. 

Значительную часть производительных возможностей, которые могут быть 

задействованы человеком, можно назвать его работоспособностью. Это 

определение не охватывает полностью функций работоспособности. Оно 

зависит от того, насколько человек способен использовать свои способности в 

полной мере или же он может лишь частично их применять. Готовность к труду 

означает способность реализовать эту производительную силу. 

Как отмечает К. К. Платонов, при рассмотрении работоспособности 

сотрудников организации на психологическом уровне необходимо учитывать 

функциональное содержание трудовых нагрузок и требования специальности к 

системам, которые отвечают за выполнение трудовых функций (режим труда и 
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отдыха, режим труда и отдыха с рабочей позой, трудовая нагрузка). Предметом 

изучения является трудовая мотивация и процессы, связанные с ней. В их число 

входят перцептивные (перцептивная деятельность), мнемические (память), 

эмоциональные (эмоции) и другие [29]. 

На сегодняшний день организации стали больше внимания уделять качеству 

работы сотрудников. Как правило, в каждой компании есть специалист по 

персоналу, который занимается развитием персонала и его мотивацией. Он 

помогает работникам найти правильную мотивацию, способствует созданию 

благоприятного психологического климата в коллективе, разрешает конфликты, 

тем самым повышая психологический потенциал коллектива, а также 

увеличивает работоспособность сотрудников. Данные специалисты имеют 

большое значение для организации. От их работоспособности зависит уровень 

прибыли компании. 

Динамический график работоспособности. Изменчивость показателей 

трудоспособности человека в течение дня может быть различной. С учетом того, 

что специалист работает в течение восьми часов, можно сделать вывод о том, что 

его работоспособность можно разделить на пять периодов, согласно 

классификации, Е. Назаренко. 

Врабатываемость – это стадия работоспособности или, если выразиться 

более точно, то состояние готовности к работе, когда работник «втягивается» в 

работу, но при этом не достигает максимальных результатов в работе. Эта 

стадия, как правило, длится 20 – 30 минут. В процессе приложения волевого 

усилия работоспособность специалиста возрастает и становится более 

интенсивной. Он переключается на выполнение трудовых задач и его 

деятельность приобретает автоматический характер. 

Оптимальная работоспособность. В этот период можно наблюдать 

стабильные максимальные показатели производительности и субъективное 

ощущение комфорта. В зависимости от опыта работника, уровня его мотивации 

и наличия отвлекающих факторов, может длиться от 3 до 4 часов. При этом 

производительность остается высокой, а усталость отсутствует, и волевые 
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способности не имеют значения. Также она характеризуется стабильностью в 

целом. Задача, стоящая перед руководителями и специалистами в области 

организации труда персонала, заключается в том, чтобы обеспечить 

максимальную длительность данной стадии. 

Полная компенсация. Конечная стадия истощения психофизиологических 

ресурсов, в следствие чего работник начинает испытывать усталость. С 

помощью воли можно продолжать работу на заданном уровне. Качество 

выполняемой работы в начале данной стадии не ухудшается, а поддержание 

работоспособности обеспечивается за счет волевой компенсации. Этот период 

длится от 1 до 2 часов. 

Неустойчивая компенсация. Использование волевых усилий работника не 

позволяет ему полностью компенсировать расходуемые в процессе деятельности 

психофизиологические ресурсы. В результате этого качество выполняемой им 

работы значительно снижается. На данной стадии уже можно почувствовать 

усталость. На протяжении длительного периода времени производительность 

труда постепенно снижается на 20 – 25%, у человека появляются субъективные 

и объективные признаки усталости. Существует вероятность того что если не 

прекращать работу, то будет увеличиваться количество ошибочных действий и 

негативных эмоций, которые связаны с трудовой деятельностью. 

Конечный «порыв» – это стадия, характерная для высокомотивированной 

работы, на которой волевые усилия позволяют поднять снижающуюся 

производительность труда. 

Прогрессивное снижение продуктивности при продолжении работы – 

заключительный период [6].  

Существует множество факторов, которые влияют на продолжительность и 

качество отдельных стадий. В зависимости от вида деятельности, особенностей 

здоровья, уровня профессионализма и других факторов, они могут изменяться в 

широких пределах, вплоть до того, что некоторые из них будут отсутствовать. 

Выбор оптимального способа организации деятельности зависит от того, какое 

соотношение между длительностью стадий работоспособности является 
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наиболее важным. 

Наблюдается изменение динамики изменения работоспособности, если в 

течение рабочей смены работник делает перерыв на обед (в течение 1 – 2 часов) 

и при этом сохраняет работоспособность. Сразу после того, как пройдет 25 – 40 

минут до начала перерыва, она начнет снижаться и достигнет своего минимума 

за 5 – 10 минут до перерыва. Хотя человек продолжает выполнять свою работу, 

в его психологическом состоянии уже происходит процесс «обеда». Во время 

перерыва между приемами пищи работник не сразу возвращается к нормальной 

работе, а сначала проходит этап восстановления. На 10 – 20% может снижаться 

эффективность работы сотрудника, если он работает в обеденный перерыв [22]. 

В данной дипломной работе будет основываться на психологических 

компонентах понятия работоспособности. Это, прежде всего, исследование 

ресурсов сотрудников организации. 

 

 

1.2 Факторы, влияющие на работоспособность персонала 

 

 

На работоспособность человека оказывают влияние как объективные 

условия труда, так и субъективные (личностные) его характеристики. 

Объективные условия труда – единство всех факторов, влияющих на 

человека в трудовом процессе. К ним относятся: 

– материальные условия труда (оборудование и оснащение рабочего места); 

– состояние производственной среды; 

– организация производственного процесса; 

– режим труда и отдыха; 

– форма оценки труда и его стимулирование [32]. 

Кроме того, объективными условиями труда являются социальная 

структура производственного коллектива и «психологический климат» в нем, 

бытовое и медицинское обслуживание на предприятии и другие социально-
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экономические условия. 

Субъективные (личностные) характеристики работника включают: пол, 

возраст, производственный опыт; уровень запросов (материальных, культурных, 

духовных); соответствие психофизиологических характеристик требованиям 

условий производства; общее образование и производственная 

квалификация [14]. 

Существуют объективные условия труда и личностные характеристики 

работника, которые находятся в тесной взаимосвязи друг с другом. 

Одновременно одно и то же условие может быть по-разному оценено 

различными людьми или даже одним и тем же человеком в различное время, что 

может привести к различным последствиям. От возраста и здоровья работника 

зависит степень его работоспособности, уровень физического и умственного 

напряжения, а также другие характеристики личности. 

Существуют различия в содержании потребностей, направленных на 

улучшение условий труда работников разного возраста, стажа и пола. В ходе 

исследования выяснилось, что чем больше стаж работы человека, тем выше его 

субъективные оценки качества выполняемой им работы, но вместе с тем 

возрастает уровень требований к содержанию труда и его условиям. 

Ключевые потребности женщин: психологический климат в коллективе, 

возможность продвижения по службе и продвижение в работе. Мужчины же 

нуждаются в возможности карьерного роста и в том, чтобы обеспечить себе 

продвижение по службе. У работников пожилого возраста это относится к 

условиям труда. Кроме того, следует иметь ввиду то обстоятельство, что люди, 

которые имеют низкие запросы (потребности) и активность, как правило, более 

удовлетворены своей деятельностью по сравнению с теми, кто имеет более 

высокие запросы (потребности) и обладает высокой активностью [18]. 

Обобщение воздействия факторов производства и внешней среды, на 

которые человек реагирует как личность или которые вызывают отклик в его 

биологических системах и органах, позволяет определить уровень 

загруженности его труда. 
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Основные факторы загруженности: 

– структура физических и психических операций, необходимых для 

выполнения производственного задания; 

– воздействие окружающей среды; 

– особые факторы риска или ухудшения условий труда (например, 

напряжение от использования индивидуальных защитных средств и т.д.); 

– социальные (конфликтные ситуации) [17]. 

При повышенной нагрузке, работник может испытывать напряжение. Это 

происходит из-за особенностей его психических и физиологических реакций. С 

позиций биологии, напряжение – это нормальный физиологический процесс, 

связанный с деятельностью человека. Для того чтобы организм функционировал 

нормально, необходимо знать уровень его напряжения. Наличие или недостаток 

напряжения может привести к негативным последствиям, а сильное напряжение 

способно подорвать работоспособность. Усталость – это состояние, при котором 

происходит снижение работоспособности и психическое утомление [16]. 

Общая характеристика напряжённости физического и нервного характера: 

оно делится на два вида: мышечное и психическое. Различают две формы работы 

в случае физического напряжения: динамическую и статическую. Такой вид 

работы называют динамическим. В ее задачи входит обеспечение движения 

частей тела. Данная работа относится к разряду статических. Это обусловлено 

тем, что она направлена на поддержание определенного положения тела в 

пространстве [4]. 

Нервно-психическое напряжение – это умственное и эмоциональное 

напряжение, обусловленное степень напряжения органов зрения и слуха, 

сосредоточенностью, объемом и распределением внимания, количеством 

преднамеренных переключений внимания в единицу времени и т.д. Чем чаще 

возникают ситуации, требующие изменений сложившейся у работника системе 

умений и навыков, тем выше уровень нервно-психического напряжения. В 

качестве примера, можно привести подземную работу, которая требует от 

работников повышенной степени осторожности, внимательности и 
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сосредоточения на ряде признаков, которые могут указывать на опасность. 

За счет оптимизации темпа и ритма работы, выбора оптимальной позы для 

работы и отдыха, а также при формировании рационального режима труда и 

отдыха можно повысить эффективность работы по снижению влияния 

напряжений физического и нервно-психического характера. 

Факторы, влияющие на напряженность работы, принято разделять. Это его 

характеристика, которая характеризует динамичность работы и количество ее 

перемещений за единицу времени. 

Причиной возникновения ритма является последовательное совершение 

действий в пространстве и во времени. Человеку, который работает в ритме 

удается выработать так называемую рефлексную систему времени. Это 

позволяет ему выполнять все действия автоматически и при этом не 

подвергаться воздействию непрерывной нагрузки на мозг. Это способствует 

улучшению состояния здоровья и снижению усталости. Нарушение нормального 

ритма работы может привести к тому, что организм будет испытывать 

чрезмерное напряжение нервной системы, органов жизнеобеспечения. Это в 

свою очередь приведет к повышению усталости, которая уже была ранее [36]. 

Факторы, формирующие условия труда, для лучшего понимания можно 

разделить на следующие группы: психофизиологические, санитарно-

гигиенические, эстетические, социально-психологические, организационно-

экономические [12].  

Приведенные группы факторов условий труда являются основой рабочей 

обстановки, которая напрямую влияет на трудоспособность человека. 

В результате анализа психологических исследований, касающихся 

работоспособности сотрудников, мы можем сказать, что существует множество 

факторов, которые могут влиять на работоспособность сотрудников. Для того 

чтобы понять сущность объективных и субъективных факторов, необходимо 

рассмотреть внутреннюю структуру организации. Она включает в себя 

материальное обеспечение работников на рабочем месте, организацию 

производственного процесса, а также устоявшийся климат в коллективе. 
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1.3 Современные представления о понятии «психологические ресурсы»  

 

 

В словаре русского языка, опубликованном в 1992 году, понятие «ресурсы» 

определяются как запасы и источники чего-либо, а также как средство для 

использования в необходимых ситуациях [17]. Современная психология 

использует термин «ресурсы» как способ обозначения источников, которые 

регулируют деятельность человека. Внутренние и внешние ресурсы разделяются 

в соответствии с их структурой на две группы: внутренние и внешние. 

Существует несколько видов внешних ресурсов: социальные, экономические и 

материальные. Для того чтобы понять внутренние ресурсы человека необходимо 

рассмотреть их типологическое и индивидуальное проявление личности. Так, 

ресурсы, которые являются типологическими, присущи человеку как 

биологическому существу и носителю психики, это физические, сенсорные и 

психофизиологические. Психофизиологи труда, спорта и специалисты 

эргономики руководствуются именно этими границами при определении норм 

физических нагрузок на человека, конструировании оптимальных рабочих зон, а 

также их функциональном использовании [24]. 

Науки о человеке все чаще стали обращаться к понятию «человеческие 

ресурсы», которое стало использоваться в качестве обозначения для изучения 

явления ресурс. Данное направление определяет роль человека в качестве 

основной ценности общества, организации. В соответствии с представлением 

Н. Е. Водопьяновой, человеческие ресурсы – это совокупность тех качеств и 

способностей, которыми обладает человек как личность, и которыми он может 

пользоваться для достижения своих целей в различных жизненных ситуациях 

(Н. Е. Водопьянова, 2014). 

Как отмечает В. А. Бодров, в термин «ресурсы» вкладывается различный 

смысл разными людьми. Факторы, определяющие явления в психофизиологии, 

называют факторами или причинами, которые определяют явление, например, 

активизирующую функцию ретикулярной формации. Как говорят в общей 



20 
 

психологии, ресурсами называют такое идеальное свойство системы обработки 

информации, которое характеризует степень ее ограниченного и 

распределенного использования. Эти ресурсы могут быть использованы для 

регулирования функций человеческого организма и его психики. Кроме того, как 

говорят в психологии копинг-поведения ресурсы являются теми физическими и 

духовными возможностями человека, которые он может использовать для 

реализации своих программ и стратегий поведения, направленных на 

предотвращение или купирование стресса [3]. 

Согласно исследованиям, Н. Е. Водопьяновой можно сделать вывод о 

четырех возможных вариантах понимания ресурсов человека. Первоначально, 

ресурсы рассматривались как реальность, которая существовала в человеческом 

теле и была зарегистрирована. Например, это может быть активизирующая 

функция ретикулярной формации, которая может быть измерена с помощью 

специальной аппаратуры и диагностических процедур [7]. 

В работах В. А. Бодрова, К. Муздыбаева можно найти еще один подход к 

пониманию ресурсов человека. Данные ресурсы можно рассматривать как 

функциональный комплекс, который поддерживает определенную идею, 

которая является неотъемлемой для системы использования информации и 

энергии. Также он может быть полезен в качестве инструмента для определения 

степени разграничения ресурсов между различными уровнями организации 

(В. А. Бодров, 2006; К. Муздыбаев, 1998). В данном контексте ресурсы являются 

важным инструментом для определения того, какие именно качества 

необходимы системе для функционирования [31]. 

Ресурсы человека, по мнению К. Муздыбаева, это его личные ценности, 

которые являются реальным потенциалом для преодоления трудностей в жизни. 

К. Муздыбаев отмечает, что даже простое их наличие может придать человеку 

уверенность, поддержать его самооценку и повысить его самоуважение, то есть 

оно является адаптивной функцией. В более широком смысле, ресурсы – это все 

то, что человек может использовать для того, чтобы соответствовать 

требованиям среды (К. Муздыбаев, 1998). 
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Автор разделил ресурсы на две категории: личные (психологические) и 

социальные (социальные). Личность – это совокупность способностей и 

навыков, присущих индивиду. В качестве средств для поддержки личности в 

социальной жизни используются ресурсы, которые обеспечивают ее 

инструментальную, моральную и эмоциональную поддержку. С учетом того, что 

ресурсы личности, включенной в организационные процессы, являются 

внешним по отношению к субъекту, фактором, определяющим уровень 

работоспособности человека, становится ясно, что средовые ресурсы являются 

внешним по сравнению с субъектом, организационным фактором, который 

определяет уровень компетентности человека. 

С помощью уточнения содержания ресурсов в этих классах можно увидеть 

несколько их групп: психологические, личностные и профессиональные; 

физические и материальные. В своем исследовании К. Муздыбаев акцентировал 

внимание на проблеме нехватки личных ресурсов даже у обладателей 

достаточно обширных возможностей. У личности могут быть определенные 

личностные качества, которые выступают своеобразным барьером в процессе 

активизации ресурсов, которые начинают играть роль препятствия на пути 

социальной адаптации личности [31]. 

В развитии третьего подхода можно проследить развитие регуляторного 

подхода, который направлен на изучение активности человека. Он исходит из 

определения ресурсов как элементов системы управления деятельностью 

человека в его взаимодействии с миром, который является объективным и 

субъективным (В. А. Бодров, 2006; Н. Е. Водопьянова, 2011; Л. Г. Дикая, 2003). 

Он также исходит из определения ресурса как способа регулирования 

деятельности субъекта в условиях его взаимодействия с окружающим 

миром [16]. 

Согласно В. А. Бодрова, ресурсы регулирования различных видов 

активности человека – это некоторый функциональный потенциал, который 

позволяет человеку достигать желаемые результаты в течение определенного 

периода времени и при этом обеспечивать высокий уровень реализации его 
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активности. Основополагающими в формировании стратегий преодоления 

являются личные и психологические ресурсы. В соответствии с теорией 

функциональных систем, процесс регулирования имеет в своем составе 

функциональные звенья, каждое из которых является инструментом-ресурсом 

для осуществления регуляции [3]. 

Для определения понятия «ресурсы» авторы Л. Г. Дикая и С. А. Наличаева 

(2011) прибегли к категории «функциональный потенциал»: именно он является 

основой для того, чтобы обеспечить определенный уровень реализации 

активности человека (в том числе и трудовой), выполнения поставленных перед 

ним задач и достижения определенных результатов в течение определенного 

периода времени. 

Хофболл С. С., в своем исследовании ресурсов человека, рассматривал их 

как личные и энергетические характеристики, которые помогают человеку 

выживать, достигать его личных целей, а также способствуют сохранению 

психической устойчивости и способности противостоять стрессам [13].  

С точки зрения инструментально-смысловой модели психики, 

разработанной В. М. Снетковым (2008), ресурсы человека можно рассматривать 

как в двух аспектах: когнитивно-смысловых (инструментальных) и 

функциональных. При использовании ресурсов в первом аспекте человек 

руководствуется смыслом и использует их для того, чтобы адаптироваться к 

ситуации напряжения, достигать цели и т.п. В дальнейшем эти ресурсы 

развиваются и обогащаются жизненным опытом человека. В. М. Снетков 

выделяет несколько их видов: физические, социальные, духовные и 

интеллектуальные. Второй аспект ресурсов, их неизменность и стабильность 

являются основными свойствами, позволяющими включать психические 

ресурсы в функциональную систему [40]. 

Моросанова В. И. (2002) рекомендует руководствоваться концепцией 

инструментально-деятельностного подхода, согласно которому основные 

характеристики ресурсов как инструментов деятельной активности должны 

соответствовать следующим характеристикам: осознанию, использованию, 
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рациональности и целесообразности. Субъектные ресурсы могут быть 

представлены любыми реальными и идеальными качествами, отношениями и 

позициями личности, которые используются ею в том случае, когда их 

инструментальные возможности способствуют решению субъектно-принятой 

задачи. Сама автор считает, что существует «универсальный регуляторный 

ресурс», который можно рассматривать как совокупность личных способностей, 

позволяющих личности самостоятельно и осознанно определять цели и 

управлять их достижением. В этот комплекс входят умения и навыки, 

позволяющие планировать и управлять процессом произвольной саморегуляции, 

а также способность оценивать результаты этой саморегуляции. Кроме того, в 

него включаются регуляторно-личностные качества, такие как гибкость и 

самостоятельность [30]. 

По словам Водопьяновой Н. Е., ресурсы могут быть вовлечены, развиваться, 

сонастраиваться и распределяться в соответствии с жизненными вызовами, 

потребностями деятельности и конкретными условиями их реализации. С 

помощью субъектно-деятельностного подхода ресурсы – это инструменты, 

позволяющие поддерживать или контролировать активность субъектов в сфере 

их личностной жизни. Очень важно принять во внимание то, что одна из 

регулирующих функций ресурсов – сохранение оптимального личностного 

функционирования, которое может быть подвергнуто угрозе разрушения в 

условиях монотонии. Повышение уровня вовлечения новых ресурсов 

способствует сохранению психологической устойчивости и позволяет 

восполнить или компенсировать утраченные ресурсы. Принято разделять 

осознанную и целенаправленную коррекцию, пополнение ресурсов, которые 

являются важной целью для человека, так как они способствуют развитию его 

личности и самосовершенствованию [10]. 

Согласно исследованиям автора, ресурсы можно определить как 

«психические способности, позволяющие превратить возможности человека как 

личности в тенденции развития его индивидуальности и самобытности». В 

соответствие с ведущими функциями психологической регуляции субъектной 
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активности, Н. Е. Водопьянова, анализируя ресурсное обеспечение 

противодействия профессиональному выгоранию, выделяет несколько классов 

ресурсов: мотивационно-побуждающие; ресурсы рефлексивно-чувственной 

сферы; ресурсы планирования (когнитивно программирующие конструкты); 

ресурсы самоподдержки; ресурсы реализации и преодоления; ресурсы 

достижений и коррекции действий. 

В своей работе Д. А. Леонтьев уделил большое внимание систематизации 

психологических ресурсов, которые он разделил на три группы: ресурсы 

стабильности, саморегуляции и мотивационные (Д. А. Леонтьев, 1999, 2011). 

Ресурсы уверенности в себе раскрываются как ценностно-смысловые ресурсы, 

которые придают уверенность в себе, а также способствуют принятию решений. 

Они укрепляют уверенность человека в принятии важных для него решений. В 

этом заключается их ценность. В своей основе, этот вид психологических 

ресурсов раскрывается в таких явлениях, как: осмысленность жизни и 

удовлетворение от жизни, базовые убеждения и т.п. Важной особенностью этих 

ресурсов является их двойственность. Они имеют две стороны. При этом, с 

одной стороны, они являются независимыми и как факторы влияют на 

эффективность и успешность функционирования жизнедеятельности человека. 

Но с другой стороны, ресурсы устойчивости находятся в зависимости от степени 

благополучия и качества жизни человека [26]. 

Условия саморегуляции описываются как стратегии, которые обеспечивают 

индивидуальный способ взаимодействия личности с ее жизненными 

обстоятельствами. Это позволяет создать условия для развития личностного 

потенциала. В процессе реализации этих стратегий происходит взаимодействие 

личности с окружающими ее объектами. Устойчивая модальность (или 

нейтральная) ожиданий, которые определяют ход определенных жизненных 

событий, является одним из ресурсов. Он может быть использован для создания 

стратегии и осуществления целей, а также для управления ресурсами. Также он 

может быть использован как инструмент для получения прибыли. В этой группе 

ресурсов можно найти: локус субъективного контроля; устойчивость к 
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изменениям в желаемом направлении; гибкость или ригидность в выборе целей; 

способность к саморазвитию; степень устойчивости к риску; критические точки 

для оценки эффективности и др. 

В процессе жизнедеятельности человека, его энергия используется для того 

чтобы обеспечить активность и стремление к достижению целей. Мотивация 

является важным ресурсом, который способствует поддержанию активности 

личности, направленной на достижение жизненных целей и удовлетворение 

потребностей. Ресурсы в области управления являются результатом 

приобретения определенных навыков и умений, которые помогают управлять 

людьми. Они используются при разработке стратегий управления и других 

действий для достижения целей компании. 

Xoбфолл C. C. относит к себе и другим людям; к структуре; к тому, что 

имеет отношение к выживанию. В отношении к личности С. С. Хофболл 

выделяет два вида ресурсов: внутренние (сознание и оптимизм, навыки 

самоконтроля) и внешние (социальная поддержка, занятость, экономика в 

целом). В качестве примера можно привести такие понятия как самоуважение, 

оптимизм и способность к самоконтролю. 

Условно С. С. Хофболл выделяет две группы ресурсов: состояния или 

условия, которые являются структурированными, и материальныe ресурсы. 

С. С. Хофболл считает, что именно эти первые ресурсы являются основой для 

приобретения других. Существует несколько видов здоровья: физическое, 

психологическое, социальное и экономическое. Некоторые из них 

приобретаются человеком (например, семья, труд), другие же зависят от 

социальной структуры (например, работа). Другие же имеют биологическую 

основу (например, здоровье). В свою очередь, некоторые из них могут быть 

приобретены в результате приобретения человеком определенных качеств 

(например, семьи, трудовой стаж). В зависимости от важности для выживания, 

ресурсы делятся на первичные, вторичные и третичные. Основополагающими 

являются те, которые напрямую не влияют на выживание человека (продукты 

питания, одежда и жилье). Они являются первичными. Данные ресурсы 
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являются вторичными и используются для обеспечения первичных ресурсов. В 

число этих факторов входит социальная поддержка, привязанность к группе, 

семья, круг друзей и оптимизм. В качестве третьего ресурса в жизни человека 

можно отметить его статус в обществе, престиж и богатство, которые 

способствуют поддержанию порядка в группе или социуме. К ним также можно 

отнести предметы роскоши, которые помогают поддерживать порядок в группе 

или сообществе [41]. 

Слово «ресурсная база личности» было недавно введено в психологию. По 

мнению Водопьяновой, это стало сложным структурно-уровневым 

образованием психологических ресурсов, которые можно использовать для 

решения актуальных задач и достижения стратегических целей в деятельности, 

которая имеет отношение к качеству жизни. Ресурсы, которые авторы относят к 

ресурсной базе, имеют различные уровни и системы регулирования: ресурсы 

личностного роста и самореализации; ресурсы для поддержания стабильности 

личности; ресурсы преодоления трудностей в профессиональной и личной 

жизни. Внутри ресурсов разных уровней регулирования имеются взаимосвязи, 

которые отражают индивидуально уникальные особенности ресурсной базы – 

«ресурсобеспеченность». Это означает то, что разнообразие содержательности, 

которая вкладывается разными исследователями в определение личностных и 

психологических ресурсов, приводит к различным подходам для их 

классификации [28]. 

Влияние социальной, в том числе организационной среды на ресурсы 

работоспособности может быть двояким. Если рассматривать с двух сторон, то 

социальная поддержка, благоприятный микроклимат в коллективе и организация 

работы коллектива являются действенными ресурсами для повышения 

работоспособности. Но в качестве психологического ресурса работоспособности 

социальная среда может выступать лишь в том случае, когда сама личность 

имеет желание и возможность обратиться за поддержкой к группе, а также 

обладает навыками взаимодействия с социальным окружением. Такая 

возможность, возможно, будет рассматриваться как интросубъектный ресурс, и 
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это указывает на то, что внутриличностная взаимосвязь внутренних и внешних 

ресурсов является системной [9]. 

В то же время, социальная среда может быть в состоянии кризиса, когда 

нарушаются позитивные межличностные отношения, а также отсутствует 

доверие между людьми. Если рассматривать данный случай, то она не только 

может быть лишена возможности выступать в роли интерсубъектного ресурса. 

Она также может накапливать факторы и создавать у человека состояние, 

которое можно описать как состояние организационного стресса [45]. 

Кроме того, среда организации является местом для проверки социальной 

поддержки внутри коллектива и межличностного взаимодействия. В этом 

заключается ее особая ценность. Она способствует самореализации личности, 

оказывает влияние на поведение человека в период эмоциональной 

напряженности и истощения. В зависимости от условий организации, она может 

способствовать повышению работоспособности сотрудников или же наоборот, 

отдельные ее элементы могут привести к снижению трудоспособности. Этот 

анализ может быть рассмотрен как актуальное направление исследования, 

направленное на изучение психологических ресурсов устойчивости личности в 

различных сферах деятельности. 

 

 

1.4 Личностные и организационные ресурсы работоспособности 

 

 

В настоящее время считается, что наиболее значимыми являются 

личностно-психологические ресурсы человека, которые позволяют ему успешно 

противостоять стрессам, используя при этом механизмы саморегуляции 

психических состояний. В концепции саморегуляции в России выделяются такие 

инструменты как планирование, моделирование, программирование, оценка и 

контроль результатов (Конопкин, 1999; Моросанова, 2002; Моросанов, Аронова, 

2007). 
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Куликовым П. А. предложена классификация личностных ресурсов работы 

с человеком, который находится под давлением окружающей среды. К таким 

ресурсам относят: oтнoшение к трудностям кaк к вoзмoжнocти приoбреcти 

новый oпыт и вoзмoжнocти личнocтнoгo рocтa; сформированная и сильная Я-

кoнцепции, включающая caмoувaжение, адекватную caмooценку, чувство 

«caмoдocтaтoчнocти»; обладание активной жизненной уcтaнoвкой; 

пoзитивнocть и рaциoнaльнocть; определенная совокупность эмoциoнaльнo-

вoлевых кaчеcтв, обеспечивающих саморегуляцию личности; ценностное 

отношение к своему физическому здоровью [27].  

К данной классификации Прохоров Н. В. добавляет определенные 

инфoрмaциoнные и инcтрументaльные реcурcы. К их числу oтнocят: 

спocoбнocть человека кoнтрoлирoвaть cитуaцию и давать ей адекватную оценку; 

владение теxниками изменения cебя и oкружaющей cитуaции; умение 

воздействовать на ситуацию, преoбрaзoвывать ее; спocoбнocть кoгнитивнoго 

переосмысления ситуации [35].  

Материальные ресурсы также играют важную роль в сохранении 

работоспособности. Оно включает в себя такие ресурсы, как: стабильная 

занятость и заработная плата; качество выполняемой работы и уровень ее 

качества; соблюдение санитарных норм и стандартов; высокий уровень жизни, 

который позволяет удовлетворять первичные физиологические потребности. 

(Куликов, 1995). В этом классе ресурсов можно выделить следующие 

характеристики: высокая степень стабильности трудовых отношений и оплаты 

труда; наличие хороших гигиенических факторов в работе и жизнедеятельности; 

высокий уровень здоровья, который способствует удовлетворению 

потребностей в организме [23]. 

К психологическим возможностям человека можно отнести его 

психологическую компетентность. Согласно Б. А. Ясько, психологическая 

компетентность является одним из факторов, который способствует достижению 

оптимального соответствия личности и окружающей среды в процессе 

осуществления человеком своей деятельности.  
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Психологическая компетентность, являясь одной из основных способностей 

человека, позволяет ему удовлетворять потребности и достигать цели, которые 

связаны с его жизненными целями. При этом психическое и физическое здоровье 

человека остается в пределах нормы, а его деятельность соответствует 

требованиям среды. Совершенно очевидно, что в совокупности с эмпирическим 

опытом психологов и социологов способность к анализу и синтезу позволяет 

определить конкретные формы адаптивных действий в различных ситуациях. 

Это происходит благодаря тому, что психологическая компетентность помогает 

выявить ключевые моменты, которые определяют последовательность действий, 

которые будут использоваться в будущем [46]. 

На разных уровнях активности личности были выделены психологические 

ресурсы, которые предложила Е. В. Ерохина. Психические качества, которые 

входят в ресурс «первой линии активизации», являются высокоразвитыми и 

имеют высокую степень развития, что обусловлено высоким уровнем 

эмоционального интеллекта, который является основой эмоционального 

интеллекта. Ресурсные свойства второй линии активизации определены как 

совокупность психологических качеств, которые являются компенсаторной 

психологической реакцией на влияние слабого или средне-слабого 

эмоционального интеллекта, которое является причиной слабого или 

слаборазвитого развития эмоционального интеллекта. Психические ресурсы 

личности, которые имеют мотивационную, ценностно-смысловую основу, 

являются основой психологических ресурсов [41]. 

По мнению некоторых ученых, особенности ценностно-смыслового и 

мотивационного аппарата личности являются значимыми ресурсами. Как 

пример можно привести работы А. О. Прохорова, в которых говорится о том, что 

«смысловые характеристики сознания» (смысловая установка, мотив, ценности) 

являются первой составляющей функциональной структуры смысловой 

регуляции состояний. В процессе преодоления негативных ситуаций данная 

подсистема вступает в взаимодействие с другими частями организма, такими как 

психологические особенности личности. Эти образования являются 
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мотивационными и формируются в зависимости от направленности личности. 

Направленность является общим центром духовного развития личности, 

охватывая такие качества как ценностные ориентации, мотивацию поведения и 

нравственный стержень личности. Еще К. К. Платонов говорил о важности 

направленности в качестве основного критерия личности. Е. П. Ильин считал, 

что понимание направленности личности как совокупности мотивов является 

лишь одним из способов раскрытия ее сущности. Не только мотивы определяют 

направление деятельности и поведение человека, но также являются 

ориентирами для него. Они помогают ему в выборе направлений деятельности и 

действий, а также определяют тенденции поведения и действий, об этом говорит 

Ильин в 2000 году. 

Согласно данным, представленным А. А. Реаном, можно сделать вывод о 

том, что существует три основных типа направленности: «на себя», «на задачу» 

и «на взаимодействие». Человек, который руководствуется в своей жизни 

принципом «на себя», способен достичь личного благополучия, уважения и 

признания со стороны других людей. При преобладании приоритета «на задачу» 

человек достигает целей в своей деятельности, а также способствует развитию 

своих способностей и способностей других людей, что ведет к 

профессиональному и деловому росту. Интенсивность «взаимодействия» с 

другими людьми трактуется также как «коллективистская направленность». В 

случае ее преобладания человек становится более заинтересован в совместной 

деятельности, способствующей поддержанию хороших отношений в социальной 

среде [30]. 

С помощью проведённого анализа было установлено, что несмотря на то, 

что существует множество подходов к пониманию психологии ресурсного 

обеспечения человека, классификации ресурсов, которые способствуют 

конструктивной жизнедеятельности человека, не существует. Методология и 

перспективность ресурсного подхода в психологическом анализе 

работоспособности была подтверждена научными исследованиями. 
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II ЭМПИРИЧЕСКОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ ЛИЧНОСТНЫХ И 

ОРГАНИЗАЦИОННЫХ РЕСУРСОВ РАБОТОСПОСОБНОСТИ 

СОТРУДНИКОВ ОРГАНИЗАЦИИ 

 

 

2.1 Описание хода эмпирического исследования 

 

 

Сотрудники, медицинский центр «Реновацио», сотрудники 

образовательной организации «Краевое государственное бюджетное 

профессиональное образовательное учреждение «Красноярский техникум 

социальных технологий». Сотрудники ресторана «Урарту». Всего 90 человек. 

Средний возраст испытуемых 35 лет. Стаж работы в данной организации 5 – 7 

лет. Для удобства описания результатов исследования мы условно обозначили 

группы как «ресторан», «медики», «образование». 

В каждой компании нами было обследовано по 30 сотрудников. В 

настоящем исследовании мы не учитывали такие переменные как пол, возраст, 

трудовой стаж, занимаемая должность. В качестве основания для разделения 

групп мы брали результаты по методике ДОРС, которая направлена на изучение 

особенностей работоспособности человека. Таким образом, внутри каждой из 

групп испытуемых у нас получилось по две подгруппы, условно нами названные 

«работоспособные» и «сниженная работоспособность». Весь процесс анализа 

результатов исследования нами построен по принципу сравнения внутри групп 

испытуемых между «работоспособными» сотрудниками и сотрудниками со 

«сниженной работоспособностью». Далее мы выделим основные ресурсы, 

характерные для каждой группы испытуемых. 

В эмпирическом исследовании нами были использованы следующие 

методики: 

В настоящем исследовании применены следующие методики: 

1. Шкала организационного стресса Маклина, в адаптации 
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Н. Е. Водопьяновой.  

2. Анкета направленности личности В. Снеткова, М. Кучера.  

3. Ценностные регуляторы организационного поведения, Т. С. Кабатчикова.  

4. Дифференциальная оценка состояний сниженной работоспособности» 

(ДОРС), А. Б. Леоновой и С. Б. Величковской.  

В основе методики Смекала-Кучера лежит несколько измененная 

ориентировочная анкета Б. Басса. Методика основана на реакциях испытуемого 

в предполагаемых ситуациях, связанных с работой или участием в них других 

людей. Цель исследования состоит в определении направленности человека: 

личностной (на себя), коллективистской (на взаимодействие) и деловой (на 

задачу). 

Необходимо отметить, что все три вида направленности не абсолютно 

изолированы, а обычно сочетаются. Поэтому более корректно будет говорить в 

результате диагностики не о единственной, а о доминирующей направленности 

личности. 

Шкала организационного стресса Маклин, русскоязычная адаптация 

Н. Е. Водопьяновой. Данная шкала измеряет восприимчивость к 

организационному стрессу (ОС), связанную с недостаточным умением 

общаться, принимать ценности других людей, адекватно оценивать ситуацию 

без ущерба для своего здоровья и работоспособности, негибкостью поведения и 

пассивностью по отношению к активным формам отдыха и восстановления 

жизненных сил. Чем выше показатель ОС, тем больше уязвимость к рабочим 

стрессам, чаще переживания дистресса, таких стресс–синдромов, как 

психическое выгорание, хроническая усталость, синдром менеджера. Методика 

позволяет определить общий индекс ОС и пять дополнительных показателей: 

способность самопознания (когнитивность); широта интересов; принятие 

ценностей других; гибкость поведения; активность и продуктивность 

деятельности. 

Методику Т. С. Кабаченко «Ценностные регуляторы организационного 

поведения» состоит из 210 пар утверждений, соответствующих 21 
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организационной ценности. Респонденту предлагается выбрать 

соответствующею его представлениям альтернативное высказывание.  

 

 

2.2 Первичный анализ данных исследования 

 

 

Первичный анализ данных мы начали с методики «Дифференциальная 

оценка состояний сниженной работоспособности» (ДОРС) А. Б. Леоновой и 

С. Б. Величковской, в группе сотрудников ресторана («ресторан»). Сводные 

результаты методики по группе приведены на рисунке 2.1. 

 

 

 

Рис. 2.1 Результаты по методики ДОРС, для группы «ресторан» 

 

 

Анализируя полученный результат, мы видим, что основным уровнем 

работоспособности является умеренный (15 человек – 50% сотрудников). 

Сотрудники уже испытывают накопившуюся усталость от деятельности, 

развивается состояние монотонии и пресыщения.  

Согласно исследованиям, Н. Е. Водопьяновой, мы можем сказать, что это 

вторая стадия профессионального выгорания – резистентность. Для данной 
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группы испытуемых характерно непринятия слишком простой и субъективно 

неинтересной деятельности, которое может проявляться в выраженном 

стремлении  внести разноообразие в стереотип исполнения работы. Данные 

результаты позволяют говорить, что большинство респондентов испытывают 

состояние истощения в протекании основных рабочих процессов, которое 

развивается как результат продолжительной и интенсивной работы. 

Большинство сотрудников демонстрируют мотивацию на отдых. Также мы 

можем говорить, что для данных сотрудников характерно состояние сниженного 

сознательного контроля за выполнением работы, которое сопровождается 

переживанием скуки или сонливости и доминирующей мотивацией к смене 

деятельности. Сотрудники демонстрируют состояние повышенной мобилизации 

психологических и энергетических ресурсов. Мы можем говорить о 

доминировании мотивации на преодоление затруднений. 

У второй половины сотрудников мы видим выраженный и высокий уровень 

напряжения компонентов работоспособности (15 человек – 50% сотрудников). 

Данные результаты говорят о выраженной стадии резистенции в 

профессиональном выгорании и снижении всех компонентов работоспособности 

человека, которое проявляется не только в профессиональной деятельности, но 

и в личной жизни человека. Для данной группы испытуемых характерно 

субъективно неинтересной деятельности, которое может проявляться в 

потребности внести разноообразие в исполнение работы. Данные результаты 

позволяют говорить, что большинство респондентов истощены основными 

рабочими процессами. Большинство сотрудников демонстрируют мотивацию на 

отдых и отказ от деятельности. Так же мы можем говорить, что для данных 

сотрудников характерно состояние сниженного сознательного контроля за 

выполнением работы, которое сопровождается переживанием скуки или 

сонливости. Сотрудники демонстрируют состояние снижение мобилизации 

психологических и энергетических ресурсов. Мы можем говорить о 

психологических защитах при столкновении с  затруднениями. 

Таким образом, в группе «ресторан» в подгруппу «работоспособные» нами 
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включено 15 человек, в подгруппу «сниженная работоспособность» включено 15 

человек. 

Далее, представим результаты по методике ДОРС в группе «медики». 

Результаты первичного анализа представлены на рисунке 2.2. 

 

 

 

Рис. 2.2 Результаты по методики ДОРС, для группы «медики» 

 

 

Анализируя полученный результат, мы видим, что основным уровнем 

работоспособности является умеренный (12 человек – 40% сотрудников). 

Сотрудники уже испытывают накопившуюся усталость от деятельности, 

развивается состояние монотонии и пресыщения. Мы можем сказать, что это 

вторая стадия профессионального выгорания – резистентность. Для данной 

группы испытуемых характерно непринятия слишком простой и субъективно 

неинтересной деятельности, которое может проявляться в выраженном 

стремлении  внести разноообразие в стереотип исполнения работы. Данные 

результаты позволяют говорить, что большинство респондентов испытывают 

состояние истощения в протекании основных рабочих процессов, которое 

развивается как результат продолжительной и интенсивной работы. 

Большинство сотрудников демонстрируют мотивацию на отдых. Также мы 
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можем говорить, что для данных сотрудников характерно состояние сниженного 

сознательного контроля за выполнением работы, которое сопровождается 

переживанием скуки или сонливости и доминирующей мотивацией к смене 

деятельности. Сотрудники демонстрируют состояние повышенной мобилизации 

психологических и энергетических ресурсов. Мы можем говорить о 

доминировании мотивации на преодоление затруднений. 

У второй половины сотрудников мы видим выраженный и высокий уровень 

напряжения компонентов работоспособности (18 человек – 60% сотрудников). 

Данные результаты говорят о выраженной стадии резистенции в 

профессиональном выгорании и снижении всех компонентов работоспособности 

человека, которое проявляется не только в профессиональной деятельности, но 

и в личной жизни человека. Для данной группы испытуемых характерно 

субъективно неинтересной деятельности, которое может проявляться в 

потребности внести разноообразие в исполнение работы. Данные результаты 

позволяют говорить, что большинство респондентов истощены основными 

рабочими процессами. Большинство сотрудников демонстрируют мотивацию на 

отдых и отказ от деятельности. Так же мы можем говорить, что для данных 

сотрудников характерно состояние сниженного сознательного контроля за 

выполнением работы, которое сопровождается переживанием скуки или 

сонливости. Сотрудники демонстрируют состояние снижение мобилизации 

психологических и энергетических ресурсов. Мы можем говорить о 

психологических защитах при столкновении с  затруднениями. 

Таким образом, в группе «медики» в подгруппу «работоспособные» нами 

включено 12 человек, в подгруппу «сниженная работоспособность» включено 18 

человек. 

Далее, представим результаты по методике ДОРС в группе «образование». 

Результаты первичного анализа представлены на рисунке 2.3. 

Анализируя полученный результат, мы видим, что основным уровнем 

работоспособности является умеренный (18 человек – 60% сотрудников). 

Сотрудники уже испытывают накопившуюся усталость от деятельности, 
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развивается состояние монотонии и пресыщения. Мы можем сказать, что это 

вторая стадия профессионального выгорания – резистентность. 

 

 

 

Рис. 2.3 Результаты по методики ДОРС, для группы «образование» 
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выраженном стремлении внести разноообразие в стереотип исполнения работы. 

Данные результаты позволяют говорить, что большинство респондентов 

испытывают состояние истощения в протекании основных рабочих процессов, 

которое развивается как результат продолжительной и интенсивной работы. 

Большинство сотрудников демонстрируют мотивацию на отдых. Так же мы 

можем говорить, что для данных сотрудников характерно состояние сниженного 

сознательного контроля за выполнением работы, которое сопровождается 

переживанием скуки или сонливости и доминирующей мотивацией к смене 

деятельности. Сотрудники демонстрируют состояние повышенной мобилизации 

психологических и энергетических ресурсов. Мы можем говорить о 

доминировании мотивации на преодоление затруднений. 
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напряжения компонентов работоспособности (12 человек – 40% сотрудников). 

Данные результаты говорят о выраженной стадии резистенции в 

профессиональном выгорании и снижении всех компонентов работоспособности 

человека, которое проявляется не только в профессиональной деятельности, но 

и в личной жизни человека. Для данной группы испытуемых характерно 

субъективно неинтересной деятельности, которое может проявляться в 

потребности внести разноообразие в исполнение работы. Данные результаты 

позволяют говорить, что большинство респондентов истощены основными 

рабочими процессами. Большинство сотрудников демонстрируют мотивацию на 

отдых и отказ от деятельности. Так же мы можем говорить, что для данных 

сотрудников характерно состояние сниженного сознательного контроля за 

выполнением работы, которое сопровождается переживанием скуки или 

сонливости. Сотрудники демонстрируют состояние снижение мобилизации 

психологических и энергетических ресурсов. Мы можем говорить о 

психологических защитах при столкновении с  затруднениями. 

Таким образом, в группе «образование» в подгруппу «работоспособные» 

нами включено 18 человек, в подгруппу «сниженная работоспособность» 

включено 12 человек. 

Далее проанализируем результаты по шкале организационного стресса 

Маклина, в адаптации Н. Е. Водопьяновой, для группы «ресторан». В подгруппе 

«работоспособные» восприимчивых к стрессу оказалось 2 человека, стресс-

толерантных – 5 человек, и толерантных к стрессовому воздействию – 8 человек. 

В подгруппе сотрудников со «сниженной работоспособностью» 

восприимчивых к организационному стрессу оказалось 9 человек, стресс-

толерантных – 5 человек, и толерантных к стрессу – 1 человек. 

Сотрудники толерантные к стрессу демонстрируют способность к 

самостоятельному определению целей своей деятельности и выбирают 

оптимальные пути их достижения. Они стремятся справиться с трудностями 

сами, трудности и их возникновение подвергают анализу, делают правильные 

выводы. Могут долгое время работать с большим напряжением сил. Умеют и 



39 
 

стремятся рационально распределять время. Неожиданности, как правило, не 

выбивают их из колеи. 

Стресс-толерантные сотрудники проявляют стрессоустойчивость далеко не 

всегда, только в ограниченных, скорее всего, хорошо знакомых, ситуациях. Они 

также  четко определяют цели своей деятельности и выбирают оптимальные 

пути их достижения. Они стремятся справиться с трудностями самостоятельно,  

трудности и их возникновение подвергают анализ. Могут долгое время работать 

с большим напряжением сил.  Умеют и стремятся рационально распределять 

время. 

Восприимчивые к стрессу сотрудники стремятся к конкуренции, 

достижению собственных целей. Эти сотрудники не удовлетворены собой и 

результатами своей деятельности, и начинают рваться к новой цели. Часто они 

проявляют агрессивность, нетерпеливость, гиперактивность.  

Таким образом, мы видим, что одним из личностных ресурсов 

работоспособности сотрудника является не восприимчивость к 

организационному стрессу. Далее подробно рассмотрим особенности реакции на 

различные организационные стрессоры: способность к самопознанию, широта 

интересов, гибкость поведения, активность и продуктивность, принятие 

ценностей другого. Данные анализа по шкалам опросника представлены на 

рисунках 2.4 и 2.5. 

В подгруппе «работоспособные» высокие показатели мы видим по шкалам 

«способность к самопознанию», «гибкость поведения». Низкие значения 

отражаются в шкалах «активность и продуктивность», «принятие ценностей 

других». Сотрудники, имеющие высокую работоспособность демонстрируют, в 

рабочем процессе, умение общаться, адекватно оценивать ситуацию без ущерба 

для своего здоровья и работоспособности, изменять свое поведение в 

зависимости от ситуации. В то же время они не принимают ценности других 

людей, пассивны по отношению к активным формам отдыха и восстановления 

жизненных сил. 
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Рис. 2.4 Распределение результатов работоспособных сотрудников, по шкалам 

методике Маклина в группе «ресторан» 

 

 

В подгруппе сотрудников со «сниженной работоспособностью» высокие 

показатели мы не обнаружили ни по одной шкале. Низкие значения отражаются 

в шкалах «способность к самопознанию», «гибкость поведения». Так же отметим 

высокие значения средних показателей по шкалам «широта интересов», 

«активность и продуктивность», «принятие ценностей других».  

Сотрудники, имеющие сниженную работоспособность демонстрируют, в 

рабочем процессе, не умение общаться, оценивать ситуацию без ущерба для 

своего здоровья и работоспособности, изменять свое поведение в зависимости от 

ситуации. В то же время они склонны, в зависимости от ситуации, принимать 

ценности других людей, использовать активные формы отдыха. 
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Рис. 2.5 Распределение результатов сотрудников со «сниженной 

работоспособностью», по шкалам методике Маклина в группе «ресторан» 

 

 

Мы можем предположить, что для сферы питания очень важным 

оказывается не просто толерантность к организационным факторам стресса. В 

данную группу сотрудников вошли официанты и администраторы, люди, 

которые имеют высокий уровень контактности с клиентами ресторана. В связи с 

этим, сотрудники которые способны быстро менять свое поведение, 

анализировать ситуацию, но при этом личностно в нее не вовлекаться, не 

принимать на свой счет высказывания клиентов, демонстрируют толерантность 

к организационному стрессу и высокую работоспособность. 

В то же время сотрудники, которые личностно вовлекаются в ситуацию с 

клиентом, не умеют быстро изменять свое поведение, имеют низкий уровень 

развития коммуникативных качеств, и при этом, стараются всем помочь и во 

всем поучаствовать, демонстрируют восприимчивость к организационному 

стрессу и сниженную работоспособность. 
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Далее проанализируем результаты по методики для группы «медики». 

Первичные результаты представлены на рисунках 2.6. и 2.7. 

 

 

 

Рис. 2.6 Распределение результатов работоспособных сотрудников, по шкалам 

методике Маклина в группе «медики» 

 

 

В подгруппе «работоспособные» высокие показатели мы видим по шкалам 

«широта интересов», «гибкость поведения», «активность и продуктивность». 

Низкие значения доминируют по шкале «принятие ценностей другого». 

Сотрудники, имеющие высокую работоспособность демонстрируют, в рабочем 

процессе, умение общаться, изменять свое поведение в зависимости от ситуации, 

предпочитают активные формы отдыха и восстановления жизненных сил. 

Отметим, что данные по шкале «способность к самопознанию» находится в 

средних значениях, что может означать ситуативное проявление данного 

умения. Например, при общении с начальством, равными по статусу коллегами, 
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данная способность проявляется. В то же время, при общении с подчиненными 

или менее статусными коллегами – нет.  Работоспособные сотрудники не 

принимают ценности других людей, скорее безразличны к их мнению.  

В подгруппе сотрудников со «сниженной работоспособностью» высокие 

показатели мы обнаружили по шкале «принятие ценностей другого». Низкие 

значения отражаются в шкалах «широта интересов», «гибкость поведения». Так 

же отметим высокие значения средних показателей по шкале  «активность и 

продуктивность». Сотрудники, имеющие сниженную работоспособность 

демонстрируют, в рабочем процессе, принятие ценностей другого человека. 

Тогда как они не умеют оценивать ситуацию без ущерба для своего здоровья и 

работоспособности, изменять свое поведение в зависимости от ситуации. В то 

же время они ситуативно используют распространенные формы активного 

формы отдыха и восстановления. 

 

 

 

Рис. 2.7 Распределение результатов сотрудников со «сниженной 

работоспособностью», по шкалам методике Маклина в группе «медики» 
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В группу «медики» вошли как врачи, так медицинские сестры, т.е. люди 

которые имеют высокую напряженность общения в рабочем процессе. Поэтом 

мы можем предположить, что врачи проявляют высокую толерантность к 

организационным стрессам при общении с клиентами, тогда как медицинские 

сестры большую толерантность проявляют при общении с врачами. Обобщая 

результаты анализа по данной методике отметим, что работоспособные 

сотрудники демонстрируют толерантность к организационному стрессу за счет 

умения общаться, изменять своей поведение в зависимости от ситуации, 

игнорировать мнение других людей. Сотрудники со «сниженной 

работоспособностью» демонстрируют склонность принимать ценности и мнения 

других людей, при этом не умеют анализировать ситуацию, изменять ее для 

сохранения своих сил. 

Далее проанализируем результаты по методике в группе «образование». 

Результат анализа первичных данных представлен на графике 2.8. и 2.9. 

В подгруппе «работоспособные» высокие показатели мы видим по шкалам 

«способность к самопознанию», «широта интересов», «гибкость поведения», 

«активность и продуктивность», «принятие ценностей другого». Низкие и 

средние значения не доминируют ни по одной шкале. Сотрудники, имеющие 

высокую работоспособность демонстрируют, в рабочем процессе, умение 

общаться, изменять свое поведение в зависимости от ситуации, предпочитают 

активные формы отдыха и восстановления жизненных сил, принимают ценности 

других людей.  

В подгруппе сотрудников со «сниженной работоспособностью» высокие 

показатели мы обнаружили по шкале «принятие ценностей другого». Низкие 

значения отражаются в шкалах «широта интересов», «гибкость поведения». Так 

же отметим высокие значения средних показателей по шкале «активность и 

продуктивность». Сотрудники, имеющие сниженную работоспособность 

демонстрируют, в рабочем процессе, принятие ценностей другого человека. 

Тогда как они не умеют оценивать ситуацию без ущерба для своего здоровья и 

работоспособности, изменять свое поведение в зависимости от ситуации. В то 
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же время они ситуативно используют распространенные формы активного 

формы отдыха и восстановления. 

 

 

 

Рис. 2.8 Распределение результатов работоспособных сотрудников, по шкалам 

методике Маклина в группе «образование» 

 

 

В подгруппе сотрудников со «сниженной работоспособностью» 

доминирование низких показатели по шкалам «широта интересов», «гибкость 

поведения», «активность и продуктивность». Сотрудники, имеющие сниженную 

работоспособность демонстрируют, в рабочем процессе, не умение оценивать 

ситуацию без ущерба для своего здоровья и работоспособности, изменять свое 

поведение в зависимости от ситуации, принятие ценностей другого человека, 

использование активных форм отдыха и восстановления. Отметим высокие 

показатели средних значений по шкале «широта интересов». В совокупности с 

доминирование низких значений по остальным шкалам, это может указывать не 

на широту интересов сотрудников образования, а на глубокий интерес к 
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конкретной теме. 

В группу «образование» вошли педагоги высших учебных заведений, т.е. 

эти сотрудники имеют высокую напряженность сферы коммуникации. В данной 

группе работоспособные сотрудники, демонстрирующие толерантность к 

организационному стрессу, используют все личностные и  организационные 

ресурсы для сохранения своего здоровья и работоспособности. Тогда как 

сотрудники со «сниженной работоспособностью», демонстрирующие 

восприимчивость к организационному стрессу, используют только часть 

ресурсов, и имеют очень узкую сферу интересов. 

 

 

 

Рис. 2.9 Распределение результатов сотрудников со «сниженной 

работоспособностью», по шкалам методике Маклина в группе «образование» 

 

 

Резюмируя все выше сказанное отметим, что в разных сферах деятельности 
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сохранения работоспособности. Так сотрудники из сферы «ресторан» 

используют способность быстро менять свое поведение, анализировать 

ситуацию, но при этом личностно в нее не вовлекаться, не принимать на свой 

счет высказывания клиентов. 

Сотрудники из группы «медики» демонстрируют толерантность к 

организационному стрессу за счет умения общаться, изменять своей поведение 

в зависимости от ситуации, игнорировать мнение других людей. 

В группе «образование» работоспособные сотрудники, демонстрирующие 

толерантность к организационному стрессу, используют все личностные и  

организационные ресурсы для сохранения своего здоровья и работоспособности. 

Далее проанализируем результаты по анкете направленность личности 

В. Снеткова, М. Кучера. Первичные данные представлены на рисунках 2.10., 

2.11. и 2.12. 

 

 

 

Рис. 2.10 Распределение результатов работоспособных сотрудников в группе 

«ресторан», по анкете направленность личности В. Снеткова, М. Кучера 
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себя и на взаимодействие.  

«Работоспособные» сотрудники демонстрируют направленность на 

совместное решение задачи, потребность в общении, стремлении поддерживать 

хорошие отношения с товарищами по работе.  

Сотрудники со «сниженной работоспособностью» показывают 

направленность на совместное решение задачи, потребность в общении, 

стремлении поддерживать хорошие отношения, в равной степени как и 

преобладание мотивов собственного благополучия, стремления к личному 

престижу. В работе видят, прежде всего, возможность удовлетворить свои 

притязания. 

В группе «медики», в подгруппе «работоспособные» сотрудники 

демонстрируют направленность на задачу и на себя. В подгруппе «сниженная 

работоспособность» сотрудники демонстрируют направленность на себя и на 

взаимодействие. 

 

 

 

Рис. 2.11 Распределение результатов работоспособных сотрудников в группе 

«медики», по анкете направленность личности В. Снеткова, М. Кучера 

 

 

Сотрудники с «работоспособностью» показывают доминирование мотивов 
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прежде всего, возможность удовлетворить свои притязания. Мало реагирует на 

потребности людей вокруг себя. В равной степени сотрудники данной 

подгруппы демонстрируют увлечение процессом деятельности, овладению 

новыми умениями и навыками.  

Сотрудники со «сниженной работоспособностью» демонстрируют 

показывают направленность на совместное решение задачи, потребность в 

общении, стремлении поддерживать хорошие отношения, в равной степени как 

и преобладание мотивов собственного благополучия, стремления к личному 

престижу. В работе видят, прежде всего, возможность удовлетворить свои 

притязания. 

В группе «образование», в подгруппе «работоспособные» демонстрируют 

направленность на себя, а в подгруппе «сниженная работоспособность» 

направленность на взаимодействие. 

Сотрудники с «работоспособностью» показывают доминирование мотивов 

собственного благополучия, стремления к личному престижу. В работе видят, 

прежде всего, возможность удовлетворить свои притязания. Мало реагирует на 

потребности людей вокруг себя.  

 

 

 

Рис. 2.12 Распределение результатов работоспособных сотрудников в группе 

«образование», по анкете направленность личности В. Снеткова, М. Кучера 
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Сотрудники со «сниженной работоспособностью» демонстрируют 

направленность на совместное решение задачи, потребность в общении, 

стремлении поддерживать хорошие отношения с товарищами по работе. 

Подводя итог анализу результатов по анкете направленности личности 

В. Снеткова и М. Кучера, можно отметить, что в группе «ресторан» 

работоспособные сотрудники демонстрируют направленность на совместное 

решение задачи, потребность в общении, стремлении поддерживать хорошие 

отношения с товарищами по работе. Тогда как эта направленность в группе 

«образование» доминирует у сотрудников со «сниженной работоспособностью». 

В группе «медики» и «образование» работоспособные сотрудники 

показывают доминирование мотивов собственного благополучия, стремления к 

личному престижу. В работе видят, прежде всего, возможность удовлетворить 

свои притязания. Мало реагируют на потребности людей вокруг себя.  

Необходимо отметить, что все три вида направленности не абсолютно 

изолированы, а обычно сочетаются. Поэтому более корректно будет говорить не 

о единственной, а о доминирующей направленности личности. 

Далее проанализируем результаты по методике «Ценностные регуляторы 

организационного поведения» Т. С. Кабатчикова. Значимость  ценности 

определяется путем ранжирования баллов. Наибольшее количество баллов 

соответствует ценности, обладающей минимальным регулирующим влиянием 

на поведение человека. Результаты ранжирования представлены в таблицах 2.1, 

2.2., 2.3. Для анализа нами взяты первые и последние ценности, как наиболее 

показательные для поведения сотрудников. 

 

 

Таблица 2.1 

Соотношение рангов ценностных регуляторов организационного поведения, в 

группе «ресторан» 

Ценности Работоспособные 
Сниженная 

работоспособность 

1 2 3 
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Окончание таблицы 2.1 

1 2 3 

Власть 10 13 

Нормативность деятельности 11 1 

Время 13 11 

Результативность 12 3 

Минимизация усилий 4 21 

Собственные принципы 14 4 

Социальное лицо 15 19 

Поддержка неформальной группы 19 7 

Оценка руководства 7 15 

Причастность к власти 9 9 

Традиции организации 2 5 

Собственная безопасность 20 16 

Стабильность положения в 

неформальной группе 
21 14 

Новые перспективы 8 8 

Стабильность в организации 5 2 

Карьера 6 18 

Материальный интерес 16 20 

Обязательства других 1 10 

Стабильность трудовой нагрузки 17 12 

Стабильность содержания 

деятельности 
3 17 

Возможность более высоких 

заработков 
18 6 

 

 

В подгруппе «работоспособные» наиболее сильными регуляторами 

поведения являются «обязательства других», «традиции организации», 
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«стабильность содержания деятельности», «минимизация усилий», 

«стабильность организации». Наименее значимыми ценностями оказались: 

«стабильность положения в неформальной группе», «собственная 

безопасность», «поддержка неформальной группы», «возможность более 

высоких заработков», «стабильность трудовой нагрузки». 

Таким образом, у работоспособных сотрудников организационными 

ресурсами (мотиваторами их деятельности) можно считать исполнение другими 

их обязательств, традиции организации, декларируемые в ней принципы и 

ценности, неизменяемость содержание исполняемых обязанностей, возможность 

поддерживать удобство и комфорт рабочей среды, привычный порядок дел в 

организации. Как видно, основной лейтмотив у этой подгруппы сотрудников, 

является стабильность самого предприятия и выполняемой ими работы. 

В то же время, самыми мало значимыми, поэтому не действенными, 

являются поддержание безопасности, стабильности положения среди своих 

коллег, друзей, обговоренная ранее трудовая нагрузка и возможность получить 

более высокооплачиваемую работу. Интерпретируя это результат нам видится, 

что работоспособные сотрудники, в первую очередь, ориентированы на 

организацию и ее стабильную работы. И только в последнюю очередь обращают 

внимание на окружение и коллег. Таким образом, организационный ресурс их 

работоспособности состоит в ориентации на работу, а не на  людей. 

В подгруппе сотрудников со «сниженной работоспособностью» наиболее 

сильными регуляторами поведения являются «нормативность деятельности», 

«стабильность организации», «результативность», «собственные принципы», 

«традиции организации». Наименее значимыми ценностями оказались: 

«минимизация усилий», «материальный интерес», «карьера», «социальное 

лицо», «стабильность содержания деятельности». 

В этой подгруппе наиболее сильными мотиваторами деятельности 

оказываются нормативные показателями деятельности, в том числе и нормы 

профессиональной этики, точное соответствие результата деятельности 

обговоренным показателям, привычный порядок дел на предприятии, 
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сохранение собственных принципов и соблюдение традиции организации. 

Незначимыми ценностями оказываются возможность поддерживать 

удобство и комфорт рабочей среды, возможность получить причитающееся 

материальное вознаграждение, возможность сделать карьеру, возможность 

поддерживать самооценку, «сохранить свое социальное лицо», содержание 

исполняемых обязанностей.  

Анализируя это результат можно заметить, что в данной подгруппе 

сотрудников, нет единого круга ценностных регуляторов (ценностей). На 

сотрудника влияют в равной степени как этика поведения, так и 

результативность самой деятельности; мало значимыми оказываются как 

материальные ценности, так и сохранение собственной самооценки. 

Складывается впечатление, что сотрудники, у которых снижена 

работоспособность, разбрасываются своими ресурсами и возможностями, не 

имея четкого вектора направления своих усилий. 

 

 

Таблица 2.2 

Соотношение рангов ценностных регуляторов организационного поведения, в 

группе «медики» 

Ценности Работоспособные 
Сниженная 

работоспособность 

1 2 3 

Власть 10 7 

Нормативность деятельности 19 11 

Время 6 4 

Результативность 7 19 

Минимизация усилий 12 18 

Собственные принципы 9 9 

Социальное лицо 13 13 
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Окончание таблицы 2.2 

1 2 3 

Поддержка неформальной группы 15 15 

Оценка руководства 8 5 

Причастность к власти 5 10 

Традиции организации 11 8 

Собственная безопасность 20 14 

Стабильность положения в 

неформальной группе 
21 12 

Новые перспективы 2 16 

Стабильность в организации 4 6 

Карьера 18 21 

Материальный интерес 17 1 

Обязательства других 1 3 

Стабильность трудовой нагрузки 3 17 

Стабильность содержания 

деятельности 
14 20 

Возможность более высоких 

заработков 
16 2 

 

 

В подгруппе «работоспособные» наиболее сильными регуляторами 

поведения являются «обязательства других», «новые перспективы», 

«стабильность трудовой нагрузки», «причастность к власти», «стабильность 

организации». Наименее значимыми ценностями оказались: «стабильность 

положения в неформальной группе», «собственная безопасность», 

«нормативность деятельности», «карьера», «материальный интерес». 

Для подгруппы работоспособных сотрудников наиболее значимыми 

мотивами деятельности являются исполнение другими их обязательств, 

обговоренная ранее трудовая нагрузка, привычный порядок дел на предприятии, 
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возможность открывать новые проекты и направления деятельности и 

причастность к руководству.  

Наименее важным для работоспособных сотрудников оказывается  

поддержка своих друзей и сохранение своей безопасности (в широком смысле), 

нормы профессиональной этики, возможность сделать карьеру, получение 

материального вознаграждения.  

Можно сказать, что эти сотрудники обязательны и ориентированы на 

стабильность в работе, при этом умеют оценивать новые направления работы, 

особенно если это сулит выгоду в их статусе в организации. Отметим, что эти 

сотрудники могут пренебречь стабильностью своего положения и 

вознаграждения, ради нового и интересного проекта, деятельности. Скорее 

всего, они холодно относятся к критике со стороны окружающих, и 

самодостаточны в оценке своего поведения. 

В подгруппе сотрудников со «сниженной работоспособностью» наиболее 

сильными регуляторами поведения являются «материальный интерес», 

«возможность более высоких заработков», «обязательства других», «время», 

«оценка руководства». Наименее значимыми ценностями оказались: «карьера», 

«стабильность содержания деятельности», «результативность», «минимизация 

усилий», «стабильность трудовой нагрузки». 

Сотрудники со «сниженной работоспособностью» ориентированы на 

возможность получить причитающееся материальное вознаграждение и более 

высокооплачиваемую работу, для них важным оказывается исполнение другими 

их обязательств и сроки исполнения своих обязательств, оценка руководства. 

Не значимыми отмечены такие ценности как возможность сделать карьеру, 

содержание исполняемых обязанностей, точное соответствие результата 

деятельности обговоренным показателям при возможности минимизировать 

собственные усилия, обговоренная ранее трудовая нагрузка. 

Сотрудники со «сниженной работоспособностью», в первую очередь, 

ориентированы на материальное вознаграждение, и ради него могут браться за 

любую работу, жертвовать своим комфортом, временем, ранее обговоренными 
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условиями работы.  

Далее мы проранжировали соотношение ценностных регуляторов 

организационного поведения в группе «образование». 

 

 

Таблица 2.3 

Соотношение рангов ценностных регуляторов организационного поведения, в 

группе «образование» 

Ценности Работоспособные 
Сниженная 

работоспособность 

1 2 3 

Власть 7 21 

Нормативность деятельности 17 13 

Время 13 15 

Результативность 12 17 

Минимизация усилий 15 11 

Собственные принципы 9 20 

Социальное лицо 8 18 

Поддержка неформальной группы 16 12 

Оценка руководства 11 9 

Причастность к власти 21 7 

Традиции организации 18 8 

Собственная безопасность 19 3 

Стабильность положения в 

неформальной группе 
20 16 

Новые перспективы 1 10 

Стабильность в организации 2 5 

Карьера 14 1 

Материальный интерес 6 2 
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Окончание таблицы 2.3 

1 2 3 

Обязательства других 5 14 

Стабильность трудовой нагрузки 3 19 

Стабильность содержания 

деятельности 
4 4 

Возможность более высоких 

заработков 
10 6 

 

 

В подгруппе «работоспособные» наиболее сильными регуляторами 

поведения являются «стабильность организации», «новые перспективы», 

«стабильность трудовой нагрузки», «стабильность содержания деятельности», 

«обязательства других». Наименее значимыми ценностями оказались: 

«стабильность положения в неформальной группе», «причастность к власти», 

«собственная безопасность», «традиции в организации», «нормативность 

деятельности». 

Для работоспособных сотрудников оказывается важным привычный 

порядок дел в организации, стабильность трудовой нагрузки и ее содержания,  

исполнение другими их обязательств, и возможность участвовать в новых 

интересных направлениях деятельности. 

Не значимыми отмечены поддержание своей безопасности, стабильность 

положения среди коллег, причастность к «ближнему кругу» руководства, 

традиции организации, нормы профессиональной этики. 

Таким образом, для работоспособных сотрудников оказывается 

организационным ресурсом стабильность содержания деятельности с 

возможностью профессионального роста. Все остальные показатели они 

считают второстепенными. 

В подгруппе сотрудников со «сниженной работоспособностью» наиболее 

сильными регуляторами поведения являются «материальный интерес», 

«карьера», «собственная безопасность», «стабильность содержания 



58 
 

деятельности», «стабильность в организации». Наименее значимыми 

ценностями оказались: «власть», «собственные принципы», «стабильность 

трудовой нагрузки», «социальное лицо», «результативность». 

Для этих сотрудников наиболее сильными регуляторами их трудовой 

активности будет возможность сделать карьеру и получение причитающегося 

материального вознаграждения, содержание исполняемых обязанностей и 

привычный порядок дел на предприятии, с возможностью сохранять стабильно 

безопасное положение в жизнедеятельности.  

Не важными ценностями отмечены возможность оказывать влияние на дру-

гих людей или ход событий, сохранение собственных принципов и социального 

лица, сохранение обговоренной трудовой нагрузки, точное соответствие 

результата деятельности обговоренным показателям. 

Таким образом, мы можем сказать, что сотрудники со «сниженной 

работоспособностью» ориентированы на материальное вознаграждение и 

собственную стабильность. Для достижения этого результата они готовы 

жертвовать своими личными принципами, результативностью своей 

деятельности. 

Подводя итоги, первичного анализа данных, мы можем сформулировать 

несколько предварительных выводов. 

В группе «ресторан» в подгруппе «работоспособные» одним из личностных 

ресурсов работоспособности сотрудника является не восприимчивость к 

организационному стрессу. Сотрудники демонстрируют, в рабочем процессе, 

умение общаться, адекватно оценивать ситуацию без ущерба для своего здоровья 

и работоспособности, изменять свое поведение в зависимости от ситуации. В то 

же время они не принимают ценности других людей. У них доминирует 

направленность на взаимодействие. Основной мотив у этой подгруппы 

сотрудников, является стабильность самого предприятия и выполняемой ими 

работы, организационный ресурс их работоспособности состоит в ориентации на 

работу, а не на  людей. 

В подгруппе сотрудников со «сниженной работоспособностью» 
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демонстрируют, в рабочем процессе, не умение общаться, оценивать ситуацию 

без ущерба для своего здоровья и работоспособности, изменять свое поведение 

в зависимости от ситуации. В то же время они склонны, в зависимости от 

ситуации, принимать ценности других людей, использовать активные формы 

отдыха. Они показывают направленность на совместное решение задачи, 

потребность в общении, стремлении поддерживать хорошие отношения, в 

равной степени, как и преобладание мотивов собственного благополучия, 

стремления к личному престижу. В работе видят, прежде всего, возможность 

удовлетворить свои притязания. В этой подгруппе наиболее сильными 

мотиваторами деятельности оказываются нормативные показателями деятельно-

сти, в том числе и нормы профессиональной этики, точное соответствие 

результата деятельности обговоренным показателям, привычный порядок дел на 

предприятии, сохранение собственных принципов и соблюдение традиции 

организации. 

В группе «медики» в подгруппе «работоспособные» демонстрируют, в 

рабочем процессе, умение общаться, изменять свое поведение в зависимости от 

ситуации, предпочитают активные формы отдыха и восстановления жизненных 

сил. Сотрудники показывают доминирование мотивов собственного 

благополучия, стремления к личному престижу. В работе видят, прежде всего, 

возможность удовлетворить свои притязания. Мало реагирует на потребности 

людей вокруг себя. В равной степени сотрудники данной подгруппы 

демонстрируют увлечение процессом деятельности, овладению новыми 

умениями и навыками.  Можно сказать, что эти сотрудники обязательны и 

ориентированы на стабильность в работе, при этом умеют оценивать новые 

направления работы, особенно если это сулит выгоду в их статусе в организации. 

Отметим, что эти сотрудники могут пренебречь стабильностью своего 

положения и вознаграждения, ради нового и интересного проекта, деятельности.  

В подгруппе сотрудников со «сниженной работоспособностью» 

доминирует принятие ценностей другого человека. Тогда как они не умеют 

оценивать ситуацию без ущерба для своего здоровья и работоспособности, 
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изменять свое поведение в зависимости от ситуации. В то же время они 

ситуативно используют распространенные формы активного формы отдыха и 

восстановления. Они демонстрируют показывают направленность на совместное 

решение задачи, потребность в общении, стремлении поддерживать хорошие 

отношения, в равной степени, как и преобладание мотивов собственного 

благополучия, стремления к личному престижу. В работе видят, прежде всего, 

возможность удовлетворить свои притязания. Сотрудники со «сниженной 

работоспособностью» в первую очередь, ориентированы на материальное 

вознаграждение, и ради него могут браться за любую работу, жертвовать своим 

комфортом, временем, ранее обговоренными условиями работы.  

В группе «образование» подгруппе «работоспособные» сотрудники 

демонстрируют, в рабочем процессе, умение общаться, изменять свое поведение 

в зависимости от ситуации, предпочитают активные формы отдыха и 

восстановления жизненных сил, принимают ценности других людей. Они 

показывают доминирование мотивов собственного благополучия, стремления к 

личному престижу. В работе видят, прежде всего, возможность удовлетворить 

свои притязания. Мало реагирует на потребности людей вокруг себя. Для них 

оказывается организационным ресурсом стабильность содержания деятельности 

с возможностью профессионального роста. Все остальные показатели они 

считают второстепенными. 

В подгруппе сотрудников со «сниженной работоспособностью» выражено 

не умение оценивать ситуацию без ущерба для своего здоровья и 

работоспособности, изменять свое поведение в зависимости от ситуации, 

принятие ценностей другого человека, использование активных форм отдыха и 

восстановления. Они демонстрируют направленность на совместное решение 

задачи, потребность в общении, стремлении поддерживать хорошие отношения 

с товарищами по работе. Сотрудники из данной подгруппы, ориентированы на 

материальное вознаграждение и собственную стабильность. Для достижения 

этого результата они готовы жертвовать своими личными принципами, 

результативностью своей деятельности. 
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2.3 Статистическая обработка результатов исследования 

 

 

Для статистической проверки гипотезы нами был применен Н-критерий 

Крускала-Уоллиса. Критерий предназначен для оценки различий одновременно 

между тремя, четырьмя и т.д. выборками по уровню какого-либо признака. 

Сравнение велось внутри каждой группы, отдельно по каждой методике.  

В начале обработаем результаты для группы «ресторан». Результаты 

математических действия нами представлены в таблицах 2.4 – 2.6.  

 

 

Таблица 2.4 

Результаты расчета Н-критерий Крускала-Уоллиса по компонентам 

работоспособности, между подгруппами «работоспособные» и «сниженная 

работоспособность» в группе «ресторан» 

Шкала Значение Нэмп. Уровень достоверности 

Пресыщения 25,7 Н1 (=0,05) 

Утомления 25,2 Н1 (=0,05) 

Монотония  33,4 Н1(=0,01) 

Стресс 24,7 Н1 (=0,05) 

 

 

По всем шкалам опросника различия в уровне работоспособности 

достоверно различаются. Это означает, что группы нами разделены верно, и у 

работоспособных сотрудников все искомые компоненты менее выражены, чем в 

подгруппе сотрудников со сниженной работоспособностью. 

Далее представлены расчеты по компонентам организационного стресса, 

между подгруппами «работоспособные» и «сниженная работоспособность» 

(таблица 2.5). 
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Таблица 2.5 

Результаты расчета Н-критерий Крускала-Уоллиса по компонентам 

организационного стресса, между подгруппами «работоспособные» и 

«сниженная работоспособность» в группе «ресторан» 

Шкала Значение Нэмп. Уровень достоверности 

Способность к самопознанию 24,7 Н1 (=0,05) 

Широта интересов 21,2 Н0 

Гибкость поведения 32,4 Н1(=0,01) 

Активность и продуктивность 14,7 Н0 

Принятие ценностей другого 29,6 Н1(=0,01) 

 

 

По всем шкалам опросника различия в компонентах организационного 

стресса достоверно различаются. По всем шкалам опросника различия в уровне 

работоспособности достоверно различаются. Это означает, что сотрудники, 

имеющие высокую работоспособность демонстрируют, в рабочем процессе, 

умение общаться, изменять свое поведение в зависимости от ситуации, 

предпочитают активные формы отдыха и восстановления жизненных сил. 

Работоспособные сотрудники не принимают ценности других людей, скорее 

безразличны к их мнению.  

Сотрудники, имеющие сниженную работоспособность демонстрируют, в 

рабочем процессе, принятие ценностей другого человека. Тогда как они не 

умеют оценивать ситуацию без ущерба для своего здоровья и 

работоспособности, изменять свое поведение в зависимости от ситуации.  

В таблице 2.6 отображены данные по направленности личности, между 

подгруппами «работоспособные» и «сниженная работоспособность» в группе 

«ресторан». 

 



63 
 

Таблица 2.6 

Результаты расчета Н-критерий Крускала-Уоллиса по направленности личности, 

между подгруппами «работоспособные» и «сниженная работоспособность» в 

группе «ресторан» 

Шкала Значение Нэмп. Уровень достоверности 

На себя 29,3 Н1 (=0,01) 

На взаимодействие 32,5 Н1 (=0,01) 

На задачу 33,6 Н1(=0,01) 

 

 

По всем шкалам опросника различия в уровне работоспособности 

достоверно различаются. Это означает, что «работоспособные» сотрудники 

демонстрируют направленность на совместное решение задачи, потребность в 

общении.   

Сотрудники со «сниженной работоспособностью» показывают 

преобладание мотивов собственного благополучия, стремления к личному 

престижу.  

Далее сравним результаты между подгруппами в группе «медики».   

 

 

Таблица 2.7 

Результаты расчета Н-критерий Крускала-Уоллиса по компонентам 

работоспособности, между подгруппами «работоспособные» и «сниженная 

работоспособность» в группе «медики» 

Шкала Значение Нэмп. Уровень достоверности 

Пресыщения 27,3 Н1 (=0,05) 

Утомления 25,4 Н1 (=0,05) 

Монотония  33,4 Н1(=0,01) 

Стресс 34,2 Н1 (=0,01) 
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По всем шкалам опросника различия в уровне работоспособности 

достоверно различаются. Это означает, что группы нами разделены верно, и у 

работоспособных сотрудников все искомые компоненты менее выражены, чем в 

подгруппе сотрудников со сниженной работоспособностью. 

 

 

Таблица 2.8 

Результаты расчета Н-критерий Крускала-Уоллиса по компонентам 

организационного стресса, между подгруппами «работоспособные» и 

«сниженная работоспособность» в группе «медики» 

Шкала Значение Нэмп. Уровень достоверности 

Способность к самопознанию 28,2 Н1 (=0,05) 

Широта интересов 23,5 Н1 (=0,05) 

Гибкость поведения 27,4 Н1(=0,05) 

Активность и продуктивность 24,7 Н1 (=0,05) 

Принятие ценностей другого 24,6 Н1(=0,01) 

 

 

По всем шкалам опросника различия в компонентах организационного 

стресса. Работоспособные сотрудники демонстрируют толерантность к 

организационному стрессу за счет умения общаться, изменять своей поведение 

в зависимости от ситуации, игнорировать мнение других людей.  

Сотрудники со «сниженной работоспособностью» демонстрируют 

склонность принимать ценности и мнения других людей, при этом не умеют 

анализировать ситуацию, изменять ее для сохранения своих сил. 

Далее мы рассмотрели результаты расчетов по направленности личности, между 

подгруппами «работоспособные» и «сниженная работоспособность» в группе 

«медики». 
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Таблица 2.9 

Результаты расчета Н-критерий Крускала-Уоллиса по направленности личности, 

между подгруппами «работоспособные» и «сниженная работоспособность» в 

группе «медики» 

Шкала Значение Нэмп. Уровень достоверности 

На себя 20,7 Н0 

На взаимодействие 34,1 Н1 (=0,01) 

На задачу 36,7 Н1(=0,01) 

 

 

По всем шкалам опросника различия в уровне работоспособности 

достоверно различаются. Это означает, что у «работоспособных» сотрудников 

доминируют мотивы собственного благополучия, стремления к личному 

престижу. Сотрудники со «сниженной работоспособностью» демонстрируют 

показывают направленность на совместное решение задачи, потребность в 

общении, стремлении поддерживать хорошие отношения. 

Далее сравним результаты между подгруппами в группе «образование».  

Результаты расчетов по компонентам работоспособности, организационного 

стресса, и направленности личности представлены в таблицах 2.10 – 2.12. 

 

 

Таблица 2.10 

Результаты расчета Н-критерий Крускала-Уоллиса по компонентам 

работоспособности, между подгруппами «работоспособные» и «сниженная 

работоспособность» в группе «образование» 

Шкала Значение Нэмп. Уровень достоверности 

Пресыщения 29,7 Н1 (=0,01) 

Утомления 25,2 Н1 (=0,05) 

Монотония  30,3 Н1(=0,05) 

Стресс 29,5 Н1 (=0,01) 
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По всем шкалам опросника различия в уровне работоспособности 

достоверно различаются. Это означает, что группы нами разделены верно, и у 

работоспособных сотрудников все искомые компоненты менее выражены, чем в 

подгруппе сотрудников со сниженной работоспособностью. 

 

 

Таблица 2.11 

Результаты расчета Н-критерий Крускала-Уоллиса по компонентам 

организационного стресса, между подгруппами «работоспособные» и 

«сниженная работоспособность» в группе «образование» 

Шкала Значение Нэмп. Уровень достоверности 

Способность к самопознанию 24,2 Н1 (=0,05) 

Широта интересов 25,1 Н1 (=0,05) 

Гибкость поведения 28,6 Н1(=0,05) 

Активность и продуктивность 22,7 Н1 (=0,05) 

Принятие ценностей другого 24,7 Н1(=0,05) 

 

 

По всем шкалам опросника различия в компонентах организационного 

стресса. Сотрудники, имеющие высокую работоспособность демонстрируют, в 

рабочем процессе, умение общаться, изменять свое поведение в зависимости от 

ситуации. Сотрудники со «сниженной работоспособностью» демонстрируют, в 

рабочем процессе, принятие ценностей другого человека.  

В таблице 2.12 мы отразили данные результатов расчета по направленности 

личности, между подгруппами «работоспособные» и «сниженная 

работоспособность» в группе «образование». 
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Таблица 2.12 

Результаты расчета Н-критерий Крускала-Уоллиса по направленности личности, 

между подгруппами «работоспособные» и «сниженная работоспособность» в 

группе «образование» 

Шкала Значение Нэмп. Уровень достоверности 

На себя 22,4 Н0 

На взаимодействие 29,7,1 Н1 (=0,05) 

На задачу 21,3 Н0 

 

 

По всем шкалам опросника различия в уровне работоспособности 

достоверно различаются. Это означает, что сотрудники с «работоспособностью» 

показывают доминирование мотивов собственного благополучия, стремления к 

личному престижу. Сотрудники со «сниженной работоспособностью» 

демонстрируют направленность на совместное решение задачи, потребность в 

общении. 

Таким образом, в личностных ресурсах работоспособности у сотрудников 

организаций из разных сфер, обнаруживаются различия. 

Для методики «Ценностные регуляторы организационного поведения» 

Т. С. Кабатчикова обработка и интерпретация результатов строится на 

сравнении ранга той или иной ценности, в структуре ценностных регуляторов. 

Это достаточное основание, чтобы говорить о наличии сходства и различия 

между выборками, исходя из принципов интерпретации интервальных шкал. Мы 

сравнили частотную встречаемость первых пяти и последних пяти ценностей, 

между группами в рамках первичного анализа данных в параграфе 2.2. 

После проведенного статистического анализа результатов, мы можем 

сформулировать особенности личностных и организационных ресурсов для 

сотрудников организации из каждой сферы, а также мишени для дальнейшей 

работы (см. таблица 2.13). 
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Таблица 2.13 

Личностные и организационные ресурсы работоспособности 

Мишени воздействия Психологические ресурсы 

1 2 

Сфера «ресторан» 

Личностные: 

Ответственность.  

Стремление к росту (расширению 

круга интересов). 

Уверенность в себе. 

 

Организационные: 

Ценность рутинных традиций 

организации. 

Направленность на задачу. 

Ценность собственных принципов 

деятельности. 

Новые перспективы. 

Личностные: 

Гибкость поведения. 

Низкая активность и продуктивность. 

Низкое принятие ценностей других. 

Направленность на взаимодействие. 

 

Организационные: 

Стабильность положения в 

неформальной группе. 

Собственная безопасность. 

Поддержка неформальной группы. 

Возможность более высоких 

заработков. 

Стабильность трудовой нагрузки. 

Сфера «медики» 

Личностные: 

Ответственность. 

Уверенность в себе. 

 

 

 

Организационные: 

Ориентация на результат 

деятельности. 

Личностные: 

Способность к самопознанию. 

Широта интересов. 

Гибкость поведения. 

Направленность на задачу. 

 

Организационные: 

Стабильность положения в 

неформальной группе. 
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Окончание таблицы 2.13 

1 2 

Ценность рутинных традиций 

организации. 

Ценность социально-

психологического климата в 

коллективе. 

Новые перспективы. 

Собственная безопасность. 

Нормативность деятельности. 

Профессиональное развитие 

(карьера). 

Материальный интерес. 

Сфера «образование» 

Личностные: 

Направленность на задачу. 

Уверенность в себе. 

 

 

 

Организационные: 

Ценность рутинных традиций 

организации. 

Направленность на задачу. 

Ценность собственных принципов 

деятельности. 

Ценность рутинных традиций 

организации. 

Новые перспективы. 

Личностные: 

Способность к самопознанию. 

Широта интересов. 

Гибкость поведения. 

Принятие ценностей других. 

 

Организационные: 

Стабильность положения в 

неформальной группе. 

Собственная безопасность. 

Причастность к власти. 

Традиции организации. 

Нормативность деятельности. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

 

Несмотря на огромную роль человека в осуществлении производственного 

процесса, влияние его ограничивается не только физиологическими 

возможностями организма, но и психологическими. В основе исследования 

психологических факторов, определяющих возможности организма, лежит 

понятие работоспособности человека – функционального свойства организма 

человека, необходимого для выполнения конкретной работы. 

В работе мы опираемся на четырехкомпонентную структуру субъекта 

деятельности, предложенную Э. Ф. Зеером на основе анализа работ 

B. C. Мерлина, В. Н. Мясищева, К. К. Платонова и др. Структура субъекта 

деятельности, согласно этому подходу, включает профессиональную 

направленность, профессиональную компетентность, профессионально важные 

качества личности и профессионально обусловленные психофизиологические 

свойства. Работоспособность рассматривается нами как профессионально 

обусловленное психофизиологическое свойство в структуре субъекта 

деятельности.  

Работоспособность детерминируется внешними (внешне средовыми) и 

внутренними (физиологическими, психологическими) факторами. К внешне 

средовым факторам относят: природно-географические, территориальные, 

производственные, культурные, материальные, гигиенические, морально-

психологические и т.д. Также к внешним факторам относятся некоторые 

особенности труда присущие каждой профессии. 

Сформированные и развитые психологические ресурсы – это существенный 

элемент личностной компетентности современного работника, 

обеспечивающий, в совокупности с другими психологическими и 

профессиональными компетенциями, комплекс условий стабильной 

организации, ее успешного функционирования. 

В нашем исследовании мы выделили ресурсы работоспособности 
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сотрудника: устойчивость к организационным стрессам, направленность 

личности, ценности. Нами было проведено изучение особенностей личностных 

и организационных ресурсов при разном уровне работоспособности 

сотрудников организаций из разных сфер деятельности. 

В результате исследования мы выяснили, что «работоспособные» 

сотрудники в группе «ресторан» одним из личностных ресурсов 

работоспособности сотрудника является не восприимчивость к 

организационному стрессу. Основной мотив у этой подгруппы сотрудников, 

является стабильность самого предприятия и выполняемой ими работы, 

организационный ресурс их работоспособности состоит в ориентации на работу, 

а не на  людей. 

В группе «медики» «работоспособные» сотрудники демонстрируют 

ориентацию на взаимодействие. Отметим, что эти сотрудники могут пренебречь 

стабильностью своего положения и вознаграждения, ради нового и интересного 

проекта, деятельности.  

В группе «образование» «работоспособные» сотрудники принимают 

ценности других людей. Они показывают доминирование мотивов собственного 

благополучия, стремления к личному престижу. Для них оказывается 

организационным ресурсом стабильность содержания деятельности с 

возможностью профессионального роста. Все остальные показатели они 

считают второстепенными. 

В заключении работы нами были сформулированы комплексы ресурсов для 

сотрудников из каждой сферы, мишени для дальнейшей работы. 
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