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Отношение любого специалиста к ра)
боте представляет собой сопряжение
требований деятельности к человеку и
человека к деятельности, которые прояв)
ляются, во)первых, в знаниях общих тре)
бований деятельности, определяющих
поведение специалиста, и частных, учи)
тывающих направление деятельности
банковского учреждения. Знания требо)
ваний специалистов к профессии, таких
как степень удовлетворенности матери)
альных и духовных потребностей, воз)
можность самореализации, позволяют
понять и оценить профессиональное от)
ношение работника. Все эти знания по)
могают руководителям в решении ряда
задач совместной деятельности и кол)
лектива в целом, в вопросах мотивации

персонала, продвижении специалистов
по службе, позволяют определить тип и
характер отношений с подчиненными,
конкретизируют модель деятельности
профессионала [4; 19]. Кроме того, тако)
го рода знания играют важную роль и
определяют специфику профессиональ)
ного отбора, определяя его критерии:
вид организации и тип управления,
предпочтение определенной категории
работников, степень сложности вхожде)
ния в команду и другие параметры [24].

Исследование представлений о том,
что побуждает людей хорошо и добросо)
вестно трудиться, является в настоящее
время одной из трудноразрешимых про)
блем в социальной психологии труда. Не
углубляясь в теоретические проблемы
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изучения мотивации как предмета орга)
низационной психологии и психологии
управления, обратимся к практической
стороне проблемы, раскрывающей по)
требности работника в самореализации
как побудительной причины эффектив)
ного поведения. Известны различные
инструменты изучения отношения пер)
сонала к социально)психологическому
климату и организации в целом: социо)
логические опросы, мониторинг, аттес)
тация, оценка как форма администриро)
вания персонала. Преимущества оценки
персонала (администрирования) как уп)
равленческого инструмента в том, что
руководитель при решении организаци)
онных вопросов обращается к методу
прямой и обратной связи с целью диа)
гностики мотивации, ее коррекции и на)
правления работника на достижение це)
левых требований организации [4; 8; 21].
Концептуальные установки руководите)
ля при оценке банковского работника
можно сформулировать в тезисе, что лю)
бое решение, принимаемое сотрудником
в рамках своих полномочий, должно от)
ражать объективные интересы банка, а
глубина понимания этих интересов и
трактовка их важности и приоритетов
рассматриваются как совокупность мо)
тивационных факторов, детерминирую)
щих поведение работника [21]. Психоло)
гический результат эффективного при)
менения оценки проявляется не только в
росте управленческой компетентности
руководителя, но и в удовлетворенности
трудом работников, улучшении взаимо)
отношений в коллективе, формировании
представлений о должном [2; 3]. Взаимо)
действие в системе «руководитель)под)
чиненный» на основе прямой и обратной
связи позволяет руководителю влиять
на формирование социально)психологи)

ческой идентичности работника [9], на
социально)психологический климат в
организации, тем самым изменять ее ор)
ганизационную культуру [16]. Психоло)
гический климат организации как слож)
ная переменная, включающая значи)
мость, компетентность, самодетермина)
цию и влияние, является «зеркалом» от)
ношения персонала к деятельности и его
понимания своих полномочий и ответст)
венности [28].

Значимыми индикаторами отноше)
ния к организации являются самостоя)
тельность в деятельности, характеристи)
ки лидерства, рабочие группы, включаю)
щие взаимодействие, сотрудничество,
общее пространство, складывающееся
между индивидами и подсистемами ор)
ганизации, формирующееся на основе
принципа справедливости и понятной
системы наград [27].

Деятельность банковского специали)
ста предъявляет требования к таким
профессионально важным качествам,
как исполнительность, через требование
к тщательному выполнению алгоритми)
зированных профессиональных задач в
соответствии с имеющимися у специа)
листа полномочиями и компетентнос)
тью. Критичность специалиста позволя)
ет оценивать целесообразность способов
действий, решений; тактичность связана
с лояльным отношением в профессио)
нальных взаимодействиях с коллегами,
клиентами; выбор необходимого эмоци)
онального тона взаимодействия помога)
ет учитывать отклик человека и форми)
ровать необходимый в работе эмоцио)
нальный опыт; оперативность проявля)
ется во временном показателе актуали)
зации намеченного и готовности к смене
готовых форм действий на новые, при
непременной ответственности профес)
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сионала, обеспечивающей необходимую
в труде скрупулезность [21].

Представления специалиста о про)
фессиональной деятельности включают
ментальную репрезентацию знаний и от)
ношений к различным ее сторонам [12]
наряду с целевыми ориентирами Я)кон)
цепции, формирующей профессиональ)
ное поведение специалиста. Отношение
личности к своему профессиональному
«Я» играет важную роль в постановке и
достижении целей, определяет способы
разрешения кризисных ситуаций, в регу)
ляции общения и трудовой деятельнос)
ти [11], отражает выбор стратегии про)
фессионального поведения как направ)
ления самореализации [2].

Одной из важных характеристик лич)
ности, определяющей направление само)
реализации, выступает показатель локу)
са контроля, влияющий на результаты и
эффективность труда и определяющий
тип взаимодействия. Известно, что сте)
пень эффективности человека в контро)
ле возникшей ситуации и организации
адекватной этой ситуации реакции,
обеспечивающей достижение стоящих
перед ним целей, определяется степенью
сбалансированности внешнего и внут)
реннего локус)контроля. Преобладание
внешнего контроля характеризует такое
восприятие событий, которое не связы)
вает их с поведением или действиями
личности, а конкретное событие при
этом расценивается как во многом неза)
висимое и неподконтрольное ей. Экстер)
налы видят большинство событий как
результат случайности, контролируе)
мый силами, не подвластными человеку.

Люди с высоким внутренним контро)
лем (интерналы) склонны внимательно
анализировать ситуацию, активно ис)
пользовать различные варианты пове)

денческих компонентов адаптации, раз)
рабатывать программы поведения, осу)
ществлять предвосхищающие действия.
Они чувствуют, что только некоторые
события находятся вне сферы человечес)
кого влияния. Их поведение направлено
на активное противодействие адаптоген)
ному фактору, а сами они характеризу)
ются повышенной устойчивостью к воз)
мущающим факторам и чаще дают опти)
мистические оценки. Внутренний кон)
троль основан на восприятии позитив)
ных или негативных событий как послед)
ствий личных действий и, таким обра)
зом, находящихся под личным контро)
лем. Интерналы тратят существенную
часть своей умственной энергии на полу)
чение информации, что позволяет им
влиять на значимые для них события.
Они имеют выраженную тенденцию раз)
рабатывать специфические и конкретные
планы действий в тех или иных ситуаци)
ях. Проявление той или иной стратегии
поведения во многом определяется кон)
кретными жизненными ситуациями.

Известно, что люди с интернальным
локусом контроля характеризуются уве)
ренностью в себе, благожелательным от)
ношением к другим, в то время как экс)
терналы более тревожны, конформны,
менее популярны. Наличие интерналь)
ного локуса контроля позволяет зани)
мать активную личностную позицию
[23], сохранять профессиональную эф)
фективность в условиях мобильности
рынка труда [1]. Так, например, руково)
дители с интернальным локусом контро)
лируют ситуации возможных неудач
или достижений, ориентируясь на пре)
дотвращение ошибок, что обеспечивает
им уверенность в действиях, нацелен)
ность на результат, независимость в суж)
дениях и поступках [5].
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Программа эмпирического
исследования

В рамках осуществленного нами ис)
следования изучен тип взаимодействия,
связанного с оценкой результатов труда
специалистов, с точки зрения ее содер)
жания, процедуры осуществления и ито)
гов данной оценки, всегда имеющих оп)
ределенный резонанс в организации [8].
Поскольку оценка руководителя влияет
на изменение социального и профессио)
нального статуса подчиненного [2], в той
или иной степени удовлетворяя карьер)
ные ожидания работника, выступает мо)
тиватором деятельности [14], ее резуль)
таты субъективно оцениваются как
справедливые/несправедливые, форми)
руя отношение специалиста к своей дея)
тельности.

Что касается гипотезы исследования,
согласно ей, предполагается, что специ)
фика оценки специалиста руководите)
лем и самооценка субъекта труда связа)
ны с уровневой характеристикой субъек)
тивного контроля (УСК), которая про)
является в индивидуально)типическом
профессиональном отношении специа)
листа.

В этой логике цель статьи — показать
роль локуса контроля в формировании
индивидуально)типического профессио)
нального отношения к деятельности спе)
циалистов банковской сферы.

Участниками исследования являют)
ся 58 сотрудников из профильных и сер)
висных подразделений банка, прошед)
ших профессиональный психологичес)
кий отбор при приеме на работу (возраст
от 22 до 50 лет; M = 29,42 ; SD = 7,6) и
продолжительность работы которых к
моменту оценки составляла от 1 года до
3 лет, что рассматривалось в качестве

факта успешной профессиональной
адаптации. На основании оценки уровня
субъективного контроля (общий показа)
тель Uоб по тесту УСК) [6] выделены
3 группы: с «дефицитом контроля» —
6 человек; «оптимальная» — 39; «интер)
нальная» — 6 человек. Оценка специали)
стов проводилась непосредственными
руководителями (9 менеджеров).

Методика и процедура исследования.
Представлены результаты анкетирова)
ния специалистов банка (самооценка) и
оценки руководителей.

Специалистов просили дать ответы
на открытый (характеристика ПВК) и
закрытые вопросы о разных сторонах де)
ятельности (удовлетворенность матери)
альным вознаграждением, условиями
труда, признание личных достижений)
для получения усредненных данных у
тех из них, кто имеет опыт работы в бан)
ке. Анкеты специалистов нумеровались
и не требовали указания имени, фами)
лии, подразделения.

Цель анкетирования специалистов —
изучение удовлетворенности материаль)
ными, познавательными, карьерными
факторами труда, профессионального
общения.

В анкету специалистов было включе)
но наиболее общее представление о тру)
де, позволяющее описать ПВК банков)
ского служащего (открытый вопрос).
Кроме того, специалисты выражали суж)
дения о вкладе в деятельность различ)
ных психических функций [15], а имен)
но, восприятия, запоминания и преобра)
зования информации (код «71»); разви)
тия логических действий и умения ана)
лизировать (код «72»); развития практи)
ческих знаний и навыков (код «73»); со)
вершенствования контроля и самоконт)
роля за ходом и результатом труда (код
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«74»); управления психомоторными
действиями и профессиональными дви)
жениями (код «75»); роли эмоций (код
«76») и коммуникаций в труде (код
«77»), суммарный вклад которых рав)
нялся 100 %. Самооценка по данному во)
просу выражалась в процентах.

В блоке мотивов труда суждения ка)
сались вопросов: удовлетворенности ма)
териальным вознаграждением за труд
(код «81»), продвижением по службе
(код «82»); обретением общественного
статуса (код «83») и статуса в нефор)
мальной группе (код «84»); интереса к
процессу труда (код «91»); познаватель)
ной потребности в труде (код «92»), в са)
мосовершенствовании (код «93») и соот)
ношении между физической и мораль)
ной нагрузками (код «94»). Помимо это)
го, давалась субъективная оценка удов)
летворенности соотношением между
вознаграждением за труд и его результа)
тами (код «101»); инициативой в труде и
вознаграждением (код «102»); соотно)
шением собственных усилий в деятель)
ности и коллег (код «103»); ожидаемых
и реально сложившихся коммуникаций
в деятельности (код «104»). Также оце)
нивался субъективный вклад специалис)
та в результаты труда, параметр «ЛК)
специалист».Специалисты выразили
собственное отношение к перечислен)
ным сферам оценкой по 10)балльной
шкале.

Оценка эффективности деятельности
специалистов банка руководителями
производилась с помощью закрытых во)
просов по 10)балльной шкале по крите)
риям качества деятельности, количества,
стабильности результатов труда, эффек)
тивности профессионального общения и
инициативы в труде [26]. Руководители
также оценивали влияние на результат

труда усилий специалистов, способность
контролировать процесс труда. Данная
оценка представлена нами как «ЛК)ру)
ководитель».

В анализе суждений руководителей
реализовались два методических прин)
ципа в оценке качеств специалистов бан)
ка: с одной стороны, экспертный опрос, с
другой — наблюдение [4, с. 87] за период
совместной работы со специалистами и
уточнения концептуальных оснований
отношения к собственной деятельности,
которые возникают у руководителя.

Обобщение проведенного исследова)
ния позволяет рассматривать его резуль)
таты как отношение персонала к органи)
зации и собственной деятельности.

Анализ результатов включил (пакет
программ SPSS — 16.0): частотный ана)
лиз, описательную статистику и опреде)
ление достоверности различий групп
специалистов с разным по уровнем субъ)
ективного контроля (Cruskall)Wallis —
χ2), факторный анализ с учетом значимо
различающихся переменных в данных
группах (Варимакс)вращение — КМО =
= 0,717; специальный коэффициент
Бартлетта = 57,56; значимость = .000).

Результаты исследования
и их обсуждение

Результаты частотного анализа поз)
волили выделить в самооценках специа)
листов три группы характеристик. Боль)
шинство специалистов выделили пара)
метры, которые описывают профессио)
нальное отношение к работе (21,7 % суж)
дений от общего числа ответов). Данные
суждения раскрывались через требова)
ния к «ответственности» и «работоспо)
собности». Интерпретация ответствен)
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ного отношения в деятельности форму)
лируется как целостная индивидуальная
позиция [7], формирующая положитель)
ное отношение и удовлетворенность тру)
дом, включает потребность в самоут)
верждении, позитивном принятии себя,
выступает мотивами)побудителями и
мотивами)условиями.

Вторая группа суждений сфокусиро)
вана на вопросах о необходимости опре)
деленных знаний, навыков, умений и
ориентации специалистов на профессио)
нальное развитие через обучение, приоб)
ретение опыта и компетентности (по
15,5 % высказываний). Эти оценки пре)
имущественно отражают содержание
технологической компетентности, про)
являющейся в способах организации
профессиональных знаний, умений и
опыта [2]. Данные результаты позволя)
ют определить способы решения произ)
водственных задач специалистами бан)
ковской деятельности.

В третьей группе (по количеству упо)
минаний группе суждений) основное
внимание сосредоточено на аналитичес)
ких компонентах деятельности (разви)
тые мыслительные качества) и коммуни)
кативных свойствах специалистов
(12,4 % высказываний), которые говорят
о таком ПВК, как аналитические навыки
и умение выстраивать отношения.

Можно предположить, что, во)пер)
вых, отношение специалистов через
оценку основных требований професси)
ональной деятельности описывает каче)
ственную характеристику поведения
субъектов совместной деятельности
[23]; что, во)вторых, у специалистов бан)
ковской сферы с разным уровнем субъ)
ективного контроля реализуется инди)
видуально)типическое профессиональ)
ное отношение к труду.

Сравнительный анализ групп с разным
уровнем локуса контроля (результаты
представлены в табл. 1) показывает, что
для группы с «дефицитом контроля» са)
мооценка собственных усилий при дости)
жении результата более низкая, по сравне)
нию с фактом влияния внешних обстоя)
тельств («ЛК)специалиста», анкета специ)
алиста), относительно самооценок респон)
дентов группы «оптимальной» и группы
«интернальной». В группе с «дефицитом
контроля», по сравнению с группой «опти)
мальной», значимо ниже общий показа)
тель Uоб УСК. При этом респонденты
первой группы придают большую значи)
мость контролю и самоконтролю в дея)
тельности (психическая функция код
«74»). Как видно из табл. 1, специалисты с
«дефицитом контроля» оцениваются ру)
ководителями как менее инициативные.

Самооценка собственных усилий для
достижения результата («ЛК)специа)
лист», анкета специалиста) и влияния
внешних обстоятельств в «оптимальной»
группе занимает среднее положение между
группой с «дефицитом контроля» и груп)
пой «интернальной». Представление о
факторах, связанных с возможностью
«продвижения по службе» (анкета специа)
листа, код «82»), существенный вклад в ко)
торую вносят знания о социальных отно)
шениях, проявляющихся в служебных вза)
имоотношениях (анкета специалиста, код
«104»), у представителей «оптимальной»
группы выше по сравнению с респондента)
ми группы с «дефицитом контроля».

Специалисты «интернальной» груп)
пы с высоким уровнем локуса контроля
имеют более высокую оценку сопряжен)
ности между собственными затратами в
труде и затратами коллег в сравнении с
группой «оптимальной» (анкета специа)
листа, код «103»).
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* Примечания: среднее значение для обследованной группы Uоб = 31,7 ±  4,9; значения Uоб в группах: с «де)
фицитом контроля» — не превышающие 26; «оптимальной» — изменяются от 27 до 36; «интернальной» — от 37.

Группы сравнения Показатели методик и статистические критерии
Группы с «дефицитом «Инициативность» (анкета руководителя)
контроля» (n = 6) χ2= 5,93; p = .01;
и «оптимальная» значения рангов: группа с «дефицитом контроля» = 6,9
(n = 39) и группа «оптимальная» = 17,22
Группыс «дефицитом Uоб (методика УСК)
контроля» (n = 6) χ2= 15,44; p = .00;
и «оптимальная» значения рангов: группа с «дефицитом контроля» = 3,5
(n = 39) и группа «оптимальная» = 26
Группы с «дефицитом «ЛК)специалист»: самооценка своих усилий при достижении ре)
контроля» (n = 6) зультата в сравнении с влиянием обстоятельств (анкета специалиста)
и «оптимальная» χ2 = 5,19; p = .02;
(n = 39) значения рангов: группа с «дефицитом контроля» = 6,9

и группа «оптимальная» = 17,22
Группы «оптимальная» «ЛК)специалист» — тот же показатель
(n = 39) χ2 = 10,44; p = .00;
и «интернальная» значения рангов: группа «оптимальная» = 4,71
(n = 6) и группа «интернальная» = 13,08
Группы с «дефицитом «ЛК)специалист» — тот же показатель
контроля» (n = 6) χ2 = 10,48; p = .00;
и «интернальная» значения рангов: группа с «дефицитом контроля» = 3
(n = 6) и группа «интернальная» = 11,5
Группы с «дефицитом Психическая функция: контроль и самоконтроль деятельности (ан)
контроля» (n = 6) кета специалиста код «74»)
и «оптимальная» χ2 = 5,11; p = .02;
(n = 39) значения рангов: группа с «дефицитом контроля» = 34,08

и группа «оптимальная» = 21,29
Группы с «дефицитом Продвижение по службе (анкета специалиста код «82»)
контроля» (n = 6) χ2 = 7,44; p = .01;
и «оптимальная» значения рангов: группа с «дефицитом контроля» = 9,58
(n = 39) и группа «оптимальная» = 25,06
Группы с «дефицитом Соответствие представлений о взаимоотношениях на работе реаль)
контроля» (n = 6) ным взаимоотношениям (анкета специалиста код «104»)
и «оптимальная» χ2 = 4,68; p = .02;
(n = 39) значения рангов: группа с «дефицитом контроля» = 11,83

и группа «оптимальная» = 23,65
Группы «оптимальная» Сравнение собственных затрат для достижения результата деятель)
(n = 39) ности и затрат коллег (анкета специалиста код «103»)
и «интернальная» χ2 = 3,73; p = .04;
(n = 6) значения рангов: группа «оптимальная» = 6,50

и группа «интернальная» = 11,41

Т а б л и ц а  1
Значимые результаты при сравнении показателей (CruskallpWallis)

в группах специалистов, различающихся по уровню субъективного контроля
(Uоб, методика УСК, Бажина)*
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Низкая самооценка возможности
влиять на достижение результата (груп)
па с «дефицитом контроля», по сравне)
нию с группами «оптимальной» и «ин)
тернальной») связана с менее успешным
контролем ситуации и более пассивной
позицией субъекта. Исследования пока)
зывают, что лица с низким УСК характе)
ризуются как люди, избегающие поиска
более эффективных способов действия
[21; 23], что подтверждается нашими ре)
зультатами, которые указывают на низ)
кую инициативность в труде представи)
телей с «дефицитом контроля». Полу)
ченные результаты показывают, чем вы)
ше уровень субъективного контроля, тем
более выражена у человека социальная
осведомленность, понимание роли соб)
ственного вклада в социальное взаимо)
действие для достижения карьерных ус)
тремлений.

Высказанное предположение нахо)
дит свое подтверждение при анализе
суждений о собственных «вложениях в
работу и вкладе коллег» (код «103»). По)
лученные результаты соотносятся с пси)
хологическими аспектами вознагражде)
ния за труд [10], когда учитываются та)
кие детерминанты, как организация и
работающие в ней профессионалы наря)
ду с факторами рынка труда, типом ра)
боты. У специалистов из «интерналь)
ной» группы отмечается взаимосоответ)
ствие в оценке личных вложений в рабо)
ту и затрат коллег. Респондентами под)
черкивается важность роли внутренней
справедливости в оценке труда [25], реа)
лизацией которой они в целом удовле)
творены. Данную специфику оценок в
группах с разным уровнем УСК можно
сопоставить с показателем личностных
ресурсов [18], в котором «самоэффек)
тивность» раскрывается умением фор)

мировать свое поведение, прилагая уси)
лия для решения задач, что рельефно
представлено в «интернальной» группе
(код «103» и высокая самооценка «ЛК)
специалист»).

Описание групп с разным уровнем
субъективного контроля позволило выде)
лить наряду с индивидуальными общие
ориентиры профессионального поведе)
ния и степень вовлеченности сотрудника
в совместную деятельность: ответствен)
ное отношение к труду как морально)
нравственный императив, установка на
развитие технологической и надпрофес)
сиональной компетентности. Индивиду)
ально)личностное отношение субъекта
труда характеризует способ его реализа)
ции, который зависит от уровня субъек)
тивного контроля, инициативности, типа
социального взаимодействия и некото)
рых других свойств личности, определя)
ющие стили самореализации. Так, при
описании собственной модели поведения
специалистами с низким уровнем контро)
ля (группа с «дефицитом контроля») де)
лается акцент на проблемности решения
профессиональных вопросов (низкие
значения Uоб и «ЛК)специалист»). В то
время как они подчеркивают важность
роли контроля в работе, руководителями
они характеризуются как работники с
низкой инициативой. Можно предполо)
жить, что такой тип поведения связан со
слабой структурированностью алгорит)
мов деятельности и, как следствие, избе)
ганием профессионального взаимодейст)
вия и проявления инициативы.

Профессиональное поведение специ)
алистов со средним («оптимальная»
группа) и высоким («интернальная»)
уровнем субъективного контроля, напро)
тив, характеризуется инициативностью
(оценка руководителей). Они выделяют
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и обобщают значимые стороны субъек)
тивного восприятия работы, делают ак)
цент на психологических аспектах удов)
летворенности трудом и его организации
(суждения о личных достижениях в дея)
тельности, включая профессиональное
продвижение, код «82», и адекватную
оценку характера взаимоотношений на
работе, код «104»), они стремятся прояв)
лять объективность в оценках собствен)
ного вклада для достижения результата
деятельности и коллег (код «103»), объе)
ма собственных усилий для достижения
результата («ЛК)специалист»).

Результаты исследования позволили
на основе анализа индивидуально)типи)
ческих представлений «я и профессия»
показать своеобразие профессионального
отношения работников с разным уровнем
субъективного контроля. Установлено,
что с ростом уровня УСК (от группы с
«дефицитом контроля» к группе «опти)
мальной» и далее к «интернальной») у
респондентов возрастает оценка собст)

венных успехов в продвижении по служ)
бе, вклада в общее дело по сравнению с
коллегами, усилий для достижения целей
и результата деятельности, по сравнению
с влиянием обстоятельств. Представле)
ния о служебных взаимоотношениях кон)
кретизируются и наполняются содержа)
нием, обеспечивая условия для самореа)
лизации и удовлетворенности трудом.
Обнаружена прямая зависимость между
оценками руководителя «инициативнос)
ти специалистов» и уровнем УСК. Полу)
ченные результаты позволяют говорить,
что степень выраженности субъективного
контроля как социально)психологичес)
кой установки специалиста, описываю)
щей траекторию профессиональной са)
мореализации, может служить валидным
прогностическим критерием при отборе
персонала. В частности, при отборе лиц,
работа которых предполагает совместную
деятельность, прогностически благопри)
ятными являются показатели в диапазо)
не средних значений УСК (табл. 2).

Показатели Группа с Группа Группа
профессионального «дефицитом «оптимальная» «интернальная»

отношения контроля»
1. Уровень субъективного Отсутствие ини) Поиск эффектив) Независимость в
контроля деятельности циативы в решении ных способов ре) поступках,

задач шений суждениях
2. Самооценка собственных Низкая Адекватная Высокая
усилий при достижении
результата в сравнении с
влиянием обстоятельств
3. Инициативность (суж) Менее Должная Повышенная
дения руководителей) инициативные инициативность инициативность
4. Значимость контроля Декларативная зна) Необходимость Необходимость
и самоконтроля в деятель) чимость контроля контроля и само) контроля и само)
ности: оценка психической и самоконтроля контроля контроля
функции

Т а б л и ц а  2
Характеристики профессионального отношения в группах с разным уровнем

субъективного контроля
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Согласно В.П. Познякову, социаль)
но)психологическое отношение как вид
психологического отношения характе)
ризуется рядом существенных призна)
ков, среди которых — содержание и ха)
рактер совместной деятельности; норма)
тивно)оценочные характеристики, их
обусловленность социальными норма)
ми, требованиями, ожиданиями, прояв)
ляющимися во мнениях, оценках, сужде)
ниях, в поведении, взаимодействии, в
преобладании тенденций к объедине)
нию, сотрудничеству или разъединению
и противоборству [20]. Анализируемые
в работе суждения специалистов, вклю)
чающие все атрибуты социально)психо)
логического отношения, рассматривае)
мые в конкретной профессии в опреде)
ленный временной организационный
период (профессиональная ситуация),
мы позволили себе определить как про)
фессиональное отношение. Под профес)
сиональным отношением понимается са)
мостоятельно задаваемая специалистом
обратная связь для себя в труде, опреде)
ляющая вектор активности субъекта де)
ятельности.

Специфика работы в банковской сфе)
ре связана с выполнением нормативных
требований, распространяющихся на по)
ведение сотрудников, содержание ин)

формации, которой специалист опериру)
ет, его скрупулезность и критичность,
прежде всего, к своим действиям. От
специалиста требуется способность пе)
реноса новых знаний, умений, навыков
из одной сферы труда на другие. Такая
способность характеризуется как компе)
тентность [3; 22], так и инициативность
специалиста. В этом смысле норматив)
ное ограничение, предопределяющее ре)
зультат деятельности, согласно В.Д. Ша)
дрикову, трансформируется через систе)
му мотивов и способностей в субъектив)
ные цели деятельности и выражается в
инициативе [26]. Противоречие между
нормативными требованиями и инициа)
тивностью разрешается профессиональ)
ным отношением субъекта, определяю)
щего способы осуществления целей дея)
тельности с учетом ее специфики, кото)
рые свидетельствуют о степени и харак)
тере компетентности специалиста.

В целом анализ профессионального
отношения как оценочно)нормативной
характеристики позволяет описать пред)
ставление группового субъекта о струк)
туре профессионального отношения:

— морально)нравственного отноше)
ния: ответственность и сохранение высо)
кой работоспособности, удовлетворен)
ность трудом;

5. Отношение к карьерному Не выражено вни) Выражено внима) Выражено внима)
росту мание к факторам ние к факторам ние к факторам

карьерного роста карьерного роста карьерного роста
Отношение специалистов Не акцентировано Акцентировано Акцентировано
к профессиональному внимание внимание на фак) внимание на
взаимодействию торах взаимо) факторах взаимо)

действия действия
Социальная осведомлен) Не выражено Удовлетворены Выражена удовле)
ность: оценка собственных справедливостью творенность спра)
затрат и затрат коллег в оценки вклада ведливостью оцен)
достижении результата специалиста ки вклада специа)

листа
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— требования деятельности к про)
фессиональной компетентности, обеспе)
чивающей выбор способа достижения
решений в рамках регламентированной
деятельности, существенным аспектом
которой является готовность решать
проблемы в многообразии профессио)
нальных ситуаций (инициатива);

— профессионально)важные качества
как владение аналитическими навыками
и умение выстраивания межличностных
отношений и оптимальных способов вза)
имодействия.

Выводы

1. Индивидуально)личностное отно)
шение работников с разным уровнем
субъективного контроля (низкий, сред)
ний, высокий) определяет индивидуаль)
но)типическое своеобразие профессио)
нального отношения, которое является
важным для контекста отбора наряду со
спецификой организации, управления и

личностными характеристиками, необ)
ходимыми для решения организацион)
ных вопросов, таких как адаптация в
коллективе и распределение профессио)
нальных задач.

2. Степень выраженности субъектив)
ного контроля как социально)психологи)
ческой установки специалиста определяет
траекторию профессиональной самореа)
лизации и является прогностическим кри)
терием при отборе персонала. Показано,
что для совместной работы предпочти)
тельно рекомендовать людей с оптималь)
ным уровнем субъективного контроля.

3. Эмпирически выявлены три груп)
пы оценочно)нормативных представле)
ний специалистов банковской сферы:
нравственно)ценностное отношение;
профессиональная компетентность; про)
фессионально)важные качества.

4. Дается определение профессио)
нального отношения как задаваемая ра)
ботником обратная связь для себя в тру)
де, определяющая направление субъект)
ной активности специалиста.
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The paper describes results of an empirical research on personality determinants
(first of all, locus of control) of professional attitude to activity in bank employees.
The research revealed that the importance of personal achievements, career develop

ment, initiative and influence in activity for the subjects increases with the level of
their locus of control. Basing on the research outcomes, the paper provides some rec

ommendations concerning employee recruitment.
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