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Введение

Ведущие специалисты в области
научного управления трудом долгое
время не уделяли особого внимания
социально�психологическим факто�

рам эффективности трудовой дея�
тельности. Однако вторая половина
XX в. характеризуется формирова�
нием принципиально нового направ�
ления в изучении трудовой деятель�
ности – организационной психологии,
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в которой внимание исследователей
все в большей степени концентри�
руется в области изучения личности
работника в системе организации.
В организационную психологию пе�
реходят многие проблемы, традицион�
но исследуемые в психологии труда
(Толочек, 2005).

В этой связи особый интерес
приобретает изучение психологичес�
ких механизмов практического и
социального интеллектов, ориенти�
рованное на целостное исследование
особенностей межличностного про�
фессионального общения и прак�
тических знаний работников. Наибо�
лее известный зарубежный исследо�
ватель в этой области Р. Стернберг
подчеркивает скрытый, неявный,
приблизительный характер знаний,
необходимых для решения задач
практического и социального интел�
лектов. Неявные знания (англ. tacit
knowledge) формируются стихийно,
а не в процессе специального обуче�
ния. Они носят эмпирический про�
цедурно�ситуативный характер и
тесно связаны с практической и про�
фессиональной деятельностью чело�
века. 

Основываясь на работах авиацион�
ного психолога Д. Фланагана и его
последователей, использовавших
метод критических инцидентов еще
во время Второй мировой войны,
Р. Стернбергу и его сотрудникам
удалось систематизировать процеду�
ры выявления невербализованных и
малоосознанных знаний у специа�
листов в разных профессиональных
областях (высшая школа, бизнес и
менеджмент, вооруженные силы).
С высококвалифицированными и
успешными специалистами соответ�
ствующего профиля проводились

интервью. В процессе собеседования
из опыта респондентов извлекались
те ситуации и эпизоды, которые
были особенно важны и значимы для
их профессиональной деятельности.
В итоге выделяются такие особенно�
сти подобных неявных профессио�
нальных знаний, как индивидуаль�
ная специфичность, контекстуаль�
ность, латентность и др. В работах
Р. Стернберга делается попытка объ�
единения полученного таким обра�
зом эмпирического материала на
единой теоретической платформе,
противопоставляются академичес�
кий и практический интеллекты и
убедительно иллюстрируется важ�
нейшая роль практического интел�
лекта в решении широкого круга
проблем (Штернберг, 2000; Sternberg
et al., 2004).

Создатель метода критических
инцидентов Д. Фланаган подчерки�
вал многозначность и контекстуаль�
ную обусловленность предложен�
ного им подхода.  Д. Фланаган пред�
полагал, что с помощью разработан�
ного им  инструментария можно
выявить разнообразные системы
гибких и ситуативно обусловленных
принципов поведения (Flanagan,
1954). В этой связи мы предполо�
жили, что неявные знания играют
важную роль для решения задач не
только практического, но и социаль�
ного интеллекта.

Как известно, социальный интел�
лект — понятие, которое ввели в со�
временную психологию такие извест�
ные психологи, как Э. Торндайк,
Дж. Гилфорд, Р. Стернберг и др. Хотя
этот термин вошел в научный обиход
еще до появления двухфакторной
модели Ч. Спирмена (Thorndike,
1920), он остался относительно
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малоизученным феноменом по срав�
нению с академическим интеллек�
том. К примеру, констатируя много�
значность и недостаточную теорети�
ческую разработанность социаль�
ного интеллекта, Р. Стернберг от�
мечает, что существует много
определений этого понятия, как и ис�
следователей этой проблемы.

В процессе разработки нашей
методики мы отталкивались от те�
зиса Э. Торндайка, который под�
черкивал, что изучение социального
интеллекта должно опираться на
реальные ситуации с реальными
людьми (Thorndike, 1920, р. 231).
Учет социального контекста, особен�
ностей межличностных взаимоот�
ношений и ситуативной обусловлен�
ности социального интеллекта про�
слеживается у целого ряда исследо�
вателей. В частности, М. Форд и
М. Тисак определяют социальный
интеллект как способность к реали�
зации значимых целей в соответст�
вующем социальном окружении
(Ford, Tisak, 1983). 

Развивая личностно�когнитив�
ный подход к социальному интел�
лекту, Дж. Килстром и Н. Кантор
ссылаются на У. Мишела, который
подчеркивал важность исследования
субъективного понимания ситуации
и оценки ее исходов (Kihlstrom, Can�
tor, 2000). Наконец, создатели Маг�
дебургского теста социального ин�
теллекта С. Вейс и Х. Зюс также по�
лагают, что ключевым фактором со�
циального интеллекта является со�
циальное понимание — способность
к интерпретации последствий тех
или иных ситуаций (см.: Белова,
2009).

В этой связи мы предположили,
что социальный интеллект проявля�

ется в ходе поиска оптимальной
стратегии выхода из затруднитель�
ных и порою конфликтных ситуа�
ций. Участники конфликта вынуж�
дены искать оптимальные решения,
учитывая противоречивые интересы
партнеров по конфликту, особен�
ности их межличностных взаимоот�
ношений и т.д.

Наша исследовательская гипотеза
состояла в следующем: 

1. Мы выдвинули гипотезу о су�
ществовании статистически значи�
мых взаимосвязей между социаль�
ным интеллектом как фактором со�
циальной адаптации и такими
аспектами профессиональной дея�
тельности испытуемых, которые
отражают уровень их социальной и
коммуникативной компетентности.

2. Мы предположили наличие
статистически значимых корреля�
ций между социальным интеллектом
и итоговым профессиональным рей�
тингом инженерно�технического пер�
сонала.

Процедура и методы 
исследования

Исследование проводилось на
базе Уфимского спиртоводочного
комбината филиала ОАО «Баш�
спирт». В нем принимали участие
27 инженерно�технических работ�
ников, возраст испытуемых состав�
лял от 24 до 59 лет, из них 11 мужчин
и 16 женщин.

Для диагностики социального ин�
теллекта был разработан опросник
оценки оптимального выбора в кон�
фликтной ситуации на основе мето�
дики, предложенной Д.В. Ушаковым
и А.Е. Ивановской (Ушаков, Иванов�
ская, 2004), и популярного теста
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К. Томаса. Как известно, распростра�
ненная в конфликтологии двух�
мерная модель стратегий поведения
личности в конфликтной ситуации
К. Томаса и Р. Киллмена предпола�
гает пять основных вариантов вы�
хода из конфликтной ситуации:
уход, принуждение, компромисс,
уступка, сотрудничество (Гришина,
2000; Емельянов, 2004; и др.). В до�
полнение к этим стратегиям мы до�
бавили еще обращение к посреднику
и тактику язвительного ответа. 

С наиболее опытными сотрудни�
ками комбината проводились ин�
тервью, в процессе которых опреде�
лился набор конфликтных ситуаций,
встречающихся в их производствен�
ной практике. Все двадцать отобран�
ных экспертами тестовых заданий
предусматривали семь вариантов от�
ветов, оценивавшихся по семибалль�
ной системе, причем каждый исход
соответствовал вышеуказанным стра�
тегиям выхода из конфликтного по�
ложения.

По инструкции испытуемым не�
обходимо было оценить каждый из
семи вариантов выхода из конфлик�
тной ситуации. Ответы заносились в
специальный бланк, в итоге по каж�
дому индивиду фиксировалась сис�
тема баллов по всем конфликтным
стратегиям.

Конструирование системы оце�
нок для определения качества отве�
тов представляет собой самостоя�
тельную проблему. Для нашей мето�
дики критерием эффективности
служила степень соответствия отве�
тов каждого испытуемого так назы�
ваемому «медианному профилю»,
отражающему систему групповых
оценок эффективности того или
иного ответа.

В качестве меры соответствия от�
ветов испытуемых с медианным про�
филем использовалась евклидова
метрика. Для правильного понима�
ния полученных результатов необхо�
димо иметь в виду, что уровень ин�
теллекта, измеренный с помощью
индексов расстояния, отражает сте�
пень согласованности ответов испы�
туемых с усредненными групповыми
оценками. При этом медианный про�
филь оказывается намного устой�
чивее системы усредненных баллов,
так как является более защищенным
от случайных ответов.

Для проверки исследовательской
гипотезы нам было необходимо со�
поставить социальный интеллект со�
трудников комбината с уровнем их
профессиональной компетентности.
Следует отметить принципиальную
проблему, возникающую при оценке
результативности профессиональ�
ной деятельности. В современной
индустриальной психологии далеко
не всегда успешность трудовой ак�
тивности поддается непосредствен�
ному измерению. Мы разделяем
точку зрения зарубежного специали�
ста в этой области Р. Уильямса, ко�
торый считает, что «на практике по�
нятие деятельности, как правило,
наделяется более широким смыслом,
включая и результаты, и поведение»
(Уильямс, 2003, с. 107). В частности,
он ссылается на тех исследователей,
которые различают формализован�
ные и неформализованные аспекты
трудовой деятельности. К неформа�
лизованному поведению относят так
называемое сверхролевое поведение,
организованное гражданское пове�
дение, организационную спонтан�
ность и т.д. Например, С. Мотовидлоу
и М. Шмит отмечают, что деятельность
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контекстуального плана сказывается
на общей оценке работы непосредст�
венными начальниками (там же,
с. 109–110). 

Учитывая относительно разно�
родный профессиональный состав
контингента специалистов Уфимс�
кого спиртоводочного комбината,
для определения наиболее важных
профессиональных качеств инженер�
но�технических сотрудников этой
организации мы решили использо�
вать популярную в современной ин�
дустриальной психологии схему
Д. Кэмпбелла, описанную в выше�
указанной работе Р. Уильямса. Джон
Кэмпбелл выделяет три главных
фактора профессиональной успеш�
ности служащих: профессиональные
умения, касающиеся основного зада�
ния, демонстрируемые усилия и
личную дисциплинированность. Кон�
кретизация вышеуказанных компо�
нентов приводит к следующей класси�
фикации (там же, с. 111–112).

1. Профессионализм в выполне�
нии служебных заданий, степень
умения сотрудника выполнять ос�
новные деловые и производственные
задания.

2. Профессионализм в выполне�
нии заданий, не являющихся специ�
фическими служебными.

3. Профессионализм в сфере пись�
менной и устной коммуникации.

4. Уровень ежедневных усилий
сотрудника и желание продолжать
работу при неблагоприятных обстоя�
тельствах.

5. Личная дисциплинированность,
отсутствие прогулов, опозданий на
работу и злоупотреблений алкого�
лем.

6. Содействие работе коллег и
всего коллектива, поддержка своих

коллег, помощь в разрешении про�
блем, связанных с работой.

Предложенные Дж. Кэмпбеллом
параметры оценки конкретизирова�
лись с учетом специфики профессио�
нальной деятельности инженер�
но�технического персонала. Предва�
рительный список поведенческих
индикаторов эффективности про�
фессиональной деятельности со�
стоял из 35 пунктов, из которых с по�
мощью экспертов было отобрано
18 итоговых параметров оценки.
В результате каждого участника ис�
следования можно было охарактери�
зовать в соответствии с системой из
шести параметров: профессиональ�
ная компетентность, эффективность
коммуникаций, степень проявляе�
мых усилий, личная дисциплиниро�
ванность, помощь и содействие дру�
гим сотрудникам и эффективность
самопрезентации и самоконтроля.
Последний, шестой фактор оценки,
предложенный нами, измеряет уме�
ние сотрудника преподать себя в вы�
годном свете перед другими людьми.
На основе вышеуказанных индика�
торов был сконструирован опросник
оценки эффективности работника,
задачей которого являлось определе�
ние рейтинга сотрудника по выше�
указанной схеме. Суммарный про�
фессиональный рейтинг и все его
структурные компоненты рассчиты�
вались в результате групповой оцен�
ки личности (метод «360 градусов»). 

В приложении представлен бланк
групповой оценки личности сотруд�
ников комбината. Каждый из шести
компонентов производственной ус�
пешности рассчитывался по порядку
и определялся по итогам алгебраи�
ческого суммирования баллов из
трех соответствующих этому качеству
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строк бланка. Например, уровень
профессиональной компетентности
рассчитывался на основе суммирова�
ния баллов из трех первых строк блан�
ка, эффективность коммуникаций
определялась по следующим трем
строкам и т.д. Итоговый рейтинг спе�
циалистов комбината представлял
собой сумму всех шести индексов
профессиональной успешности. 

Результаты исследования

В таблице 1 представлены коэффи�
циенты ранговой корреляции Спир�
мена между индексами профессио�
нальной компетентности и уровнем
социального интеллекта инженер�
но�технического персонала Уфим�
ского спиртоводочного комбината.
Полужирным шрифтом выделены
статистически значимые коэффи�
циенты корреляции (p � 0.05). Мож�
но констатировать тесные и стати�
стически значимые связи социаль�
ного интеллекта с уровнем производ�
ственной активности и эффектив�
ностью коммуникаций сотрудников
комбината.

Таким образом, выдвинутые нами
предположения о существовании ста�
тистически значимых корреляций
между социальным интеллектом и
показателями социальной и комму�
никативной компетентности частич�
но подтвердились. Ряд взаимосвязей
оказался достоверным на 10%�ном
уровне ошибки статистического вы�
вода. Возможно, что относительно
небольшой размер выборки не поз�
волил нам сформулировать оконча�
тельные выводы.

Выводы

Отталкиваясь от предположения
о тесной связи проблематики со�
циального интеллекта и конфликто�
логии и опираясь на исследования
Р. Стернберга, Д.В. Ушакова и др., мы
разработали новый метод измерения
социального интеллекта инженер�
но�технических работников, основан�
ный на последовательной оценке си�
стемы выходов из конфликтных си�
туаций. Для определения эффектив�
ности ответов теста было предложено
отталкиваться от системы групповых

Таблица 1 
Результаты сопоставления  профессионального рейтинга 

и социального интеллекта инженерноqтехнического персонала

Социальный интеллект

Профессиональная компетентность 0.35

Эффективность коммуникаций 0.39

Производственная активность 0.43

Дисциплинированность 0.08

Содействие коллективу 0.21

Самоконтроль 0.26

Общий рейтинг 0.34
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оценок, представлявших собой век�
тор медианных значений по всем
пунктам опросника социального ин�
теллекта. 

Помимо диагностики социаль�
ного интеллекта, проводилось изме�
рение уровня профессиональной
компетентности инженерно�техни�

ческого персонала. С помощью не�
параметрического корреляционного
анализа по Спирмену были обнару�
жены статистически значимые поло�
жительные взаимосвязи между со�
циальным интеллектом и показателями
профессиональной компетентности
инженерно�технических работников.
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Приложение 

Бланк оценки деловых качеств сотрудников комбината

Левый полюс �3 �2 �1 0 1 2 3 Правый полюс

1. Плохо ориентируется в своей
работе

Хорошо ориентируется в своей
работе

2. Нечетко объясняет своим
подчиненным и коллегам, что от

них требуется

Четко объясняет своим
подчиненным и коллегам, что от

них требуется

3. Нерационально распределяет
рабочие ресурсы

Рационально распределяет
рабочие ресурсы

4. Задает руководству много
лишних вопросов

Не задает руководству лишних
вопросов

5. Отвлекается от существа
разговора в деловых беседах

Не отвлекается от существа
разговора в деловых беседах

6. Агрессивен в чрезвычайных и
конфликтных ситуациях

Неагрессивен в чрезвычайных и
конфликтных ситуациях

7. Неохотно берет на себя
ответственность 

Охотно берет на себя
ответственность 

8. Даже в случае необходимости
старается не выходить на работу 

в свой выходной день

В случае надобности может
выйти на работу в выходной день

9. Решая производственные
задачи, всегда обращается за

помощью к начальнику

При необходимости старается
самостоятельно решать

производственные задачи, не
отвлекая начальника

10. Может употребить алкоголь в
рабочее время

Не употребляет алкоголь в
рабочее время

11. Старается перепоручить свою
работу другим

Не старается свалить порученную
ему работу на других

12. Не всегда опрятно выглядит и
аккуратно одет

Всегда опрятно выглядит и
аккуратно одет

13. Не сочувствует трудностям
своих коллег

Проявляет сочувствие к
трудностям коллег

14. Часто отказывает просьбам
товарищей

Старается не отказывать
просьбам товарищей

15. Не принимает участия в 
решении проблем трудового

коллектива

Принимает посильное участие в
решении проблем трудового

коллектива

16. Не обращает внимания на то,
как другие оценивают его действия

Тщательно следит, чтобы его
действия были положительно

оценены другими

17. Не проявляет повышенного
внимания к своему внешнему виду

Проявляет повышенное внимание
к своему внешнему виду

18. Не стремится показать себя в
выгодном свете 

Стремится показать себя в
выгодном свете 


