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Аннотация: В статье представлено эмпирическое исследование содержания стереотипов в оценке руководите-

лем успешности профессиональной деятельности персонала. Цель исследования – определение особенностей со-

держания стереотипов в оценке профессиональной деятельности персонала руководителем сферы сервиса. Сред-

ствами метода «Семантический дифференциал» изучены особенности стереотипов оценки деятельности персона-

ла руководителем. В статье описаны выделенные в ходе исследования стереотипы при оценках современными ру-

ководителями персонала с успешной профессиональной деятельностью. Особенности прослеживаются в следую-

щих шаблонах: успешный – значит «без внешних отличительных признаков (пирсинга, тату и др.)», «следящий за 

своим здоровьем», «открытый» и «с большим опытом работы», «коллективист».  

В статье представлены и результаты исследования по стереотипам в оценках руководителей персонала с неус-

пешной профессиональной деятельностью. Особенностями стереотипов руководителя при оценивании представи-

теля персонала с неуспешной профессиональной деятельностью являются следующие характеристики: «без опыта 

работы», «не склонный идти на контакт», «частые болезни», а также «апатичность» сотрудника, «наличие внеш-

них отличительных признаков (пирсинга, тату и др.)». Сотрудников с преобладанием в разной степени указанных 

особенностей руководители чаще стереотипно рассматривают как неуспешных в профессиональной деятельности. 

Представлены результаты сопоставления преобладающих характеристик стереотипов при оценке профессио-

нальной деятельности персонала сферы сервиса и их совпадение в наиболее выраженных значениях в дихотомиях: 

«Внешние отличительные признаки» – «Без внешних отличительных признаков», «Апатичный» – «Активный», 

«Здоровый» – «Болезненный», «Открытый» – «Замкнутый», «Большой опыт работы» – «Без опыта работы» – по-

зволяет определить основные критерии, которые создают объективную оценку профессиональной деятельности 

персонала.  

Сделан следующий вывод по итогам исследования: оценка руководителем успешности/неуспешности профес-

сиональной деятельности персонала сферы сервиса возможна по следующим критериям: внешние признаки, ак-

тивность/апатичность на рабочем месте, состояние здоровья сотрудника, открытость, опыт работы. 

 

ВВЕДЕНИЕ 

Жизнедеятельность человека в социуме сопровожда-

ется стереотипами. Стереотипы организовывают мо-

рально-нравственное функционирование человека, фор-

мируют общественные и социальные концепты совре-

менного поведения. Стереотипы, их многообразие, опре-

деляют систему представлений, понятий и отношений 

человека к окружающей действительности [1]. Функ-

циональное значение стереотипы приобретают, когда 

наполняют определенным «шаблонным» содержанием 

знания человека о мире и о себе, что создает общую ос-

ведомленность или компетентность человека в жизнен-

ных обстоятельствах [2]. Стереотипы выступают в виде 

готовых моделей поведения человека в том или ином 

случае, оценок с точки зрения «плохо» и «хорошо»  

и суждений, определяющих «кто прав», «кто не прав» 

или «кто виноват». Стереотипы – это относительно по-

стоянные проявления, которые в неизменной форме мо-

гут транслироваться человеком на протяжении жизни [3]. 

Психологический механизм формирования стерео-

типов связан с тем, что многое принимается некритич-

но, по инерции и прочно закрепляется в сознании в ви-

де устойчивых взаимосвязей, взаимозависимостей, 

предвзятостей, не требующих доказательств [4]. Нали-

чие стереотипов в жизни человека имеет противоречи-

вый характер. С одной стороны, стереотипы и сформи-

рованный на их основе комплекс представлений о мире 

заметно влияют на доступность познаваемости мира  

и созидания, но с другой – сужают возможности приня-

тия и применения неизвестных ранее форм поведения 

или содержания знания, выходящего за стереотипные 

преставления и системы понятий [5]. Функционирова-

ние стереотипов определяет еще одно противоречие:  

с одной стороны, стереотипы формируют наше знание, 

делают его «несомневающимся», но, с другой стороны, 

не всегда такое знание является надежно верифициро-

ванным, истинным [6]. Данные противоречия усилива-

ют актуальность исследования стереотипов в оценке 

профессиональной деятельности персонала сферы сер-

виса, которые нередко основаны на суждениях, сфор-

мированных ошибочно, без учета предвзятостей и оп-

ределенных установок [7]. 

Специалисты разных сфер профессиональной дея-

тельности имеют стереотипы, сформированные в жизне-

деятельности, но не всегда могут их преодолевать, так 

как не имеют внутренних психологических ресурсов [8]. 

В результате этого стереотипное поведение сотрудников 

не принимается руководителем, так как не соответствует 

стереотипам его обыденного и профессионального соз-

нания [9]. Стереотипы – это относительно постоянные 
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проявления, которые в неизменной форме могут транс-

лироваться человеком на протяжении жизни. В отноше-

ниях людей столкновение разных стереотипов или их 

трансформация сопровождаются разного рода психоло-

гическими процессами патогенного содержания: это 

невротичность, раздражительность, психологический 

дискомфорт, нарушения психического гомеостазиса, 

дистрессовые состояния [10].  

Стереотипы – неотъемлемые компоненты культурно-

исторического развития, однако они же определяют 

негибкость в деятельности, особенно в профессиональ-

ной. Часто участники профессиональной деятельности, 

как руководители, так и представители персонала, не 

рефлексируют об основаниях, которые определили осо-

бенности сложившихся мнений о людях и о профессио-

нальных процессах и не подозревают, что это функцио-

нируют их собственные интериоризированные соци-

альные стереотипы [11]. 

Психология имеет несколько концептуально-теоре-

тических оснований исследования стереотипов, кото-

рые интерпретируются: 

– как устойчивый «набор качеств» или «образ», несу-

щий только эмоциональную нагрузку, упрощенно неадек-

ватно отражающий объективные процессы [12–14]; 

– как феномен, обладающий характеристиками ком-

плексного образования и интегрированного содержа-

ния, имеющего как негативное, так и позитивное отра-

жение реальности [15; 16].  

В современной психологической литературе доста-

точно много внимания уделено рассмотрению влияния 

социальных стереотипов на формирование представле-

ний о человеке в группе, о социальных группах и про-

цессах. Однако конкретно их содержание при профес-

сиональной оценке персонала руководителем достаточ-

но слабо изучено и практически совсем не изучено  

в сфере сервиса; для последующего полного понимания 

стереотипов, их свойств, характеристик, степени влия-

ния на обыденное сознание это содержание необходимо 

изучить конструктивно [17; 18]. 

Цель работы – определение особенностей содержа-

ния стереотипов в профессиональной оценке персонала 

руководителем сферы сервиса. Объект исследования – 

стереотипы в оценке персонала. Предмет исследования – 

стереотипы в оценке руководителем профессиональной 

деятельности персонала сферы сервиса.  

Гипотеза исследования: стереотипы имеют особенно-

сти и определяют оценку успешности/неуспешности про-

фессиональной деятельности персонала сферы сервиса.  

 

МЕТОДИКА ИССЛЕДОВАНИЯ 

Исследование проводилось в период с 2016 по 2017 г. 

в г. Пятигорске на базе предприятий сферы сервиса. Вы 

борка исследования состояла из группы респондентов, 

в которую вошли 36 руководителей предприятий сферы 

сервиса, оценивающие образ успешного и неуспешного 

подчиненного. Был использован метод семантического 

дифференциала (Ч. Осгуд), позволяющий руководите-

лям оценить качественно и количественно деятельность 

персонала и для исследования выделить особенности 

стереотипов руководителей в оценках персонала [19]. 

Процедура проведения методики предполагает предъ-

явление бланка ответов испытуемому. Бланк теста 

представляет собой перечень качеств личности, распо-

ложенных по порядку полярности. На первом бланке 

руководители последовательно выбрали качества и оце-

нили степень их выраженности у успешных работни-

ков, а затем осуществили ту же процедуру по отноше-

нию к неуспешным работникам. При обработке данных 

использовали метод математической обработки данных 

(критерий Колмогорова – Смирнова), направленный на 

определение значимости различий оценок руководите-

лей по отношению к успешным и неуспешным работ-

никам [20]. 

 

РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ 

Результаты обследования методом «Семантический 

дифференциал» представлены на графике (рис. 1), где 

две кривые отображают обобщенный портрет стереоти-

пов руководителей при оценке успешного представите-

ля персонала (кривая, выполненная пунктирной лини-

ей) и неуспешного представителя персонала (кривая, 

выполненная сплошной линией). 

В целом данные сопоставляемых кривых на графике 

показывают средние значения по оценке заданных ха-

рактеристик, но также можно выделить особенности, 

чаще отмечаемые как наиболее значимые, которые го-

ворят об образе представителя персонала с успешной 

профессиональной деятельностью у руководителя. Это 

шаблонные критерии, или стереотипы, которые опреде-

ляют оценку персонала с точки зрения успешно-

сти/неуспешности профессиональной деятельности.  

Анализ результатов, представленных на рис. 1, по-

зволяет сделать вывод об особенностях стереотипов 

руководителей по отношению к успешным представи-

телям персонала. Руководители чаще выбирают высо-

кие показатели критериев «Без внешних отличительных 

признаков» и «Здоровый». Представитель персонала без 

внешних отличительных признаков располагает к себе 

руководителя и соответственно, стереотипно формирует 

отношение к себе как к успешному, в отличие от со-

трудников, имеющих в своем облике дополнительные 

изменения. Критерий здоровья на графике показывает, 

что руководителям также важно состояние здоровья 

представителей персонала, скорее всего стереотип 

«здоровый сотрудник персонала» рассматривается как 

успешный представитель персонала.  

График демонстрирует, что критерии «Открытый»  

и «Активный» имеют показатели выше средних, соот-

ветственно, руководители чаще оценивают их как зна-

чимые для определения успешного сотрудника. Помимо 

этого, руководители выше оценивают такие качества 

представителей персонала, как «Совпадение со мной по 

полу», «Совпадение по конфессиональной принадлеж-

ности себя и сотрудника», «Традиционная ориентация» 

и «Наличие опыта работы». Представители персонала  

с преобладанием указанных психологических и соци-

альных особенностей стереотипно оцениваются руко-

водителем как успешные. Критерий «Коллективист» 

руководители в своих оценках также относят к особен-

ностям, соответствующим успешному представителю 

персонала.  

Следует отметить, что характеристики «Без детей», 

«Традиционной ориентации», «Одного со мной пола», 

«Подчиненный, соответствующий моей конфессии», 

«Молодой подчиненный», «Без определенного хобби» 

имеют показатели ниже среднего значения, скорее это 
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Рис. 1. Сравнение стереотипов в оценке руководителем персонала  

с успешной и неуспешной профессиональной деятельностью в сфере сервиса: 

пунктирная линия – успешный представитель персонала; 

сплошная линия – неуспешный представитель персонала 

 

 

указывает на то, что не соотносятся руководителем  

с успешным в профессиональной деятельности пред-

ставителем персонала. Таким образом, современными 

руководителями чаще оцениваются как успешные  

в профессиональной деятельности представители пер-

сонала без внешних отличительных признаков, следя-

щие за своим здоровьем, открытые и с большим опытом 

работы, коллективисты.  

Анализ результатов, представленных на рис. 1 

сплошной кривой, показывает итоги опроса руководи-

телей по оценке характеристик стереотипов по отноше-

нию к неуспешным в профессиональной деятельности 

представителям персонала. График отображает высокие 

показатели семантического дифференциала по пунктам 

«Внешние отличительные признаки», «Болезненный»  

и «Апатичный». Несколько выше средних значения по 

показателям «Замкнутый» и «Без опыта работы». Крите-

рии «Имеющий детей», «Нетрадиционная ориентация», 

«Противоположного пола», «Подчиненный другой кон-

фессии», «Подчиненный в возрасте» и «Без определенно-

го хобби» показали низковыраженные значения, соответ-

ственно, они малозначимы для руководителя при оценке 

профессиональной деятельности персонала.  

Таким образом, стереотипами руководителя при оце-

нивании представителя персонала с неуспешной про-

фессиональной деятельностью являются следующие 

характеристики: маленький опыт работы, не склонный 

идти на контакт, частые болезни, а также апатичность 

сотрудника, наличие внешних отличительных призна-

ков. Сотрудников с преобладанием в разной степени 

указанных особенностей руководители чаще стерео-

типно рассматривают как неуспешных в профессио-

нальной деятельности.  

Следующим этапом выявим объективные критерии 

оценки профессиональной деятельности персонала, 

свободные от стереотипов руководителя; для этого рас-

смотрим показатели в процентном соотношении и вы-

делим чаще встречающиеся в дихотомиях характери-

стики успешных и неуспешных в профессиональной 

деятельности представителей сферы услуг (таблица 1). 

Данные, представленные в таблице, отражают пока-

затели критериев «Внешние отличительные признаки», 

«Здоровый» и «Активный» как наиболее выраженные, 

т. е. предпочитаемые руководителями при оценке пер-

сонала, однако показатель «Большой опыт работы», 

который не был выявлен на рис. 1 в кривой успешного 

представителя персонала, также оказался значимым при 

оценке руководителем профессиональной деятельности 

персонала.  

Рассмотрим таблицу соотношения по критериям не-

успешного представителя персонала (таблица 2). 

Проанализировав значения, представленные в таб-

лице 2, можно отметить, что выраженными являются 

такие критерии, как «Внешние отличительные призна-

ки», «Болезненный», «Апатичный» и «Замкнутый», 

средне выражен показатель «Без опыта работы». Выяв-

ленные показатели сходятся с показателями кривой не-

успешного представителя персонала, представленной 
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Таблица 1. Количественные показатели критериев успешного в профессиональной деятельности  

представителя персонала 
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Внешние отличительные  

признаки (пирсинг, тату) 
3 9 

Без внешних отличительных 

признаков 
28 84 5,86 1,641 

Не имеющий детей 4 12 С детьми 5 15 4,19 1,369 

Здоровый 25 75 Болезненный 4 12 5,56 1,812 

Нетрадиционной ориентации - 0 Традиционной ориентации 12 36 4,86 1,397 

Одного со мной пола 6 18 Противоположного пола 2 6 4,33 1,242 

Подчиненный одной со мной 

конфессии 
8 24 

Подчиненный другой  

конфессии 
- 0 4,64 1,246 

Апатичный 5 15 Активный 21 63 5,19 1,687 

Открытый 17 51 Замкнутый 2 6 5,14 1,823 

Большой опыт работы 20 60 Без опыта работы 4 12 4,97 1,797 

Молодой подчиненный 11 33 Подчиненный в возрасте 10 30 3,94 1,926 

Без определенного хобби 7 21 Увлечен каким-либо хобби 8 24 3,81 1,770 

Коллективист 8 24 Индивидуалист 6 18 4,28 1,783 

 

 

Таблица 2. Количественные показатели критериев неуспешного в профессиональной деятельности  

представителя персонала 

 

К
р

и
те

р
и

и
 

К
о
л
-в

о
 о

ц
ен

о
к
 

в
ы

ш
е 

 

ср
ед

н
ег

о
 

П
р

о
ц

ен
т 

 

и
сп

ы
ту

ем
ы

х
 

К
р

и
те

р
и

и
 

К
о
л
-в

о
 о

ц
ен

о
к
 

в
ы

ш
е 

 

ср
ед

н
ег

о
 

П
р

о
ц

ен
т 

 

и
сп

ы
ту

ем
ы

х
 

С
р

ед
н

ее
  

зн
ач

ен
и

е 

С
та

н
д

ар
тн

о
е 

 

о
тк

л
о

н
ен

и
е 

Внешние отличительные  

признаки (пирсинг, тату) 
22 66 

Без внешних отличительных 

признаков 
3 9 5,75 1,697 

Без детей 5 15 С детьми 4 12 4,28 1,186 

Здоровый 3 9 Болезненный 25 75 5,67 1,493 

Нетрадиционной ориентации 10 30 Традиционной ориентации - 0 4,81 1,327 

Одного со мной пола 2 6 Противоположного пола 7 21 4,39 1,202 

Подчиненный одной со мной 

конфессии 
- 0 

Подчиненный другой  

конфессии 
9 27 4,72 1,233 

Апатичный 25 75 Активный 3 9 5,58 1,779 

Открытый 3 9 Замкнутый 16 48 5,06 1,851 

Большой опыт работы 5 15 Без опыта работы 10 30 5,08 1,873 

Молодой подчиненный 8 24 Подчиненный в возрасте 10 30 3,75 1,933 

Без определенного хобби 14 42 Увлечен каким-либо хобби 5 15 4,36 1,973 

Коллективист 6 18 Индивидуалист 10 30 4,53 1,748 

 

 

на рис. 1, и указывают на их значимость при оценке 

успешности профессиональной деятельности пер-

сонала. 

Сопоставление преобладающих характеристик сте-

реотипов при оценке профессиональной деятельности 

персонала сферы сервиса и их совпадение в наиболее 

выраженных значениях в дихотомиях: «Внешние отли-

чительные признаки – Без внешних отличительных 

признаков», «Апатичный» – «Активный», «Здоровый» – 

«Болезненный», «Открытый» – «Замкнутый», «Боль-

шой опыт работы» – «Без опыта работы» – позволяет 

определить основные критерии, которые создают объ-

ективную оценку профессиональной деятельности пер-

сонала.  

 

ОСНОВНЫЕ РЕЗУЛЬТАТЫ И ВЫВОДЫ 

Особенности стереотипов в оценках руководителем 

персонала прослеживаются в следующих шаблонах: 

успешный – значит «без внешних отличительных при-

знаков (пирсинга, тату и др.)», «следящий за своим здо-

ровьем», «открытый» и «с большим опытом работы», 

«коллективист»; неуспешный в профессиональной   
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деятельности оценивается как «без опыта работы», «не 

склонный идти на контакт», «частые болезни», а также 

«апатичность» сотрудника, «наличие внешних отличи-

тельных признаков (пирсинга, тату и др.)». Сотрудни-

ков с преобладанием в разной степени указанных осо-

бенностей руководители чаще стереотипно рассматри-

вают как успешных или неуспешных в профессиональ-

ной деятельности. 

Результаты сопоставления преобладающих характе-

ристик стереотипов при оценке профессиональной дея-

тельности персонала сферы сервиса и их совпадение  

в наиболее выраженных значениях в дихотомиях: 

«Внешние отличительные признаки» – «Без внешних 

отличительных признаков»; «Апатичный» – «Актив-

ный», «Здоровый» – «Болезненный», «Открытый» – 

«Замкнутый», «Большой опыт работы» – «Без опыта 

работы» – позволяют определить основные критерии, 

которые создают объективную оценку профессиональ-

ной деятельности персонала.  

Таким образом, оценка руководителем успешно-

сти/неуспешности профессиональной деятельности  

персонала сферы сервиса возможна по следующим кри-

териям: внешние признаки, активность/апатичность на 

рабочем месте, состояние здоровья сотрудника, откры-

тость, опыт работы.  

Эмпирическим путем подтверждена гипотеза о том, 

что существуют особенности стереотипов руководите-

лей при оценке персонала.  
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Abstract: The paper presents the empirical study of the stereotypes’ content in the manager’s assessment of the success 

of the professional activity of the staff. The purpose of the study is to determine the peculiarities of the stereotypes’ content 

in the assessment of the professional activity of the staff by the manager of the service sphere. Using the “Semantic differ-

ential” method, the authors studied the peculiarities of stereotypes of the assessment of personnel activity by the manager. 

The paper describes the stereotypes, determined during the study, in the case of assessing personnel with the successful 

professional activity by modern managers. The peculiarities are observed in the following patterns: successful – it means 

“without the external distinctive features (piercing, tattoos, etc.)”, “taking care of one’s own health”, “open” and “with 

high experience”, “collectivist”.  

The paper presents the results of the study on stereotypes in the managers’ assessments of personnel with the unsuc-

cessful professional activity. The peculiarities of manager stereotypes when evaluating a staff member with the unsuccess-

ful professional activity are the following: “with no work experience”, “unwilling to communicate”, “frequently ill”, as 

well as the employee’s “apathy”, “the presence of the external distinguishing features (piercing, tattoos, etc.)”. The em-

ployees with the varying degrees of the predominance of these features are often stereotypically considered by managers 

as the unsuccessful in their professional activity. 

The paper presents the results of comparing the prevailing characteristics of stereotypes when evaluating the profes-

sional activity of personnel in the sphere of service. Their concordance in the most significant values in dichotomies:  

“The external distinctive features” – “Without external distinctive features”; “Apathetic” – “Active”; “Healthy” – “Sick-

ly”; “Open” – “Unsocial”, “High experience” – “With no work experience” allows determining the main criteria that cre-

ate the objective assessment of professional activity of the staff. 

On the results of the study, the authors made the following conclusion: the assessment of professional activity of  

the staff in the sphere of service in terms of successfulness/success-failure is possible according to the following criteria: 

the external features, the activeness/apathy at the workplace, the employee’s health status, openness, and work experience. 
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