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Аннотация. В статье авторы освещают требования и условия использование метода экс-
пертного опроса, как эффективного инструмента для оценки успешности профессиональной 
деятельности работников. Описывают процедуру подбора экспертов, формирования перечня 
профессионально значимых качеств работников, а также ими предлагается опросный лист, ко-
торый может быть использован в процессе оценки сотрудников торговых организаций. 
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Актуальность работы 
Проблема оценки кадров является одной из самых серьезных для любой организации и ре-

шение данного вопроса, важно по ряду причин. Во-первых, в зависимости от правильности 
оценки успешности профессиональной деятельности работников находится экономическая 
эффективность предприятия, поскольку именно уровень профессионализма торговых предста-
вителей или менеджеров по продажам, будет оказывать непосредственное влияние на прибыль 
организации и ее стабильность. Во-вторых, грамотно проведенная оценка дает возможность 
руководству организации определить кандидатов наиболее подходящих на роль наставников 
или кураторов по работе с новыми сотрудниками, как наиболее опытных и успешных, а также 
своевременно выявить работников, нуждающихся в обучении или психологической помощи в 
процессе вхождения в должность. И в-третьи, своевременная оценка успешности профессио-
нальной деятельности работников позволяет выявить сотрудников, деятельность которых за-
служивает дополнительного поощрения, оказывая тем самым влияние на степень удовлетво-
рения последних от результатов их труда. Исходя из этого, мы считаем, что крайне важно для 
руководства организации, а также специалистов отдела кадров и психологической службы 
предприятия, обладать конкретным перечнем профессионально-значимых качеств работни-
ков, способствующих их успешности в процессе осуществления ими профессиональной дея-
тельности и позволяющих оценить ее. 

Цель работы 
Обоснование применения метода экспертного опроса, как инструмента определение и оценки 

профессионально-значимых качеств работников торговой организации, влияющих на успеш-
ность их профессиональной деятельности, а также формирование списка таких качеств. 

Понятие успешности деятельности в психологической науке 
Прежде всего, необходимо определиться с понятием успешность деятельности. Так 

В.А. Толочек обращает внимание, что в настоящий момент в психологической науке, в целом, 
а также в психологии труда и организационной психологии, в частности, существует значи-
тельное количество толкований данного определения, поскольку различные специалисты-пси-
хологи, учитывая специфику осуществляемой работником деятельности, дополняют список 
составляющих ее компонентов [10]. 

Автор считает, успешность деятельности является многогранным понятием, что качества 
или компоненты являющиеся необходимыми для того, чтобы работник в ходе осуществления 
профессиональной деятельности был успешен, включают в себя не только знания и умения, 
которые приобретаются им в процессе труда, профессионального или самостоятельного обу-
чения, но также и то, что заложено в него природой, его врожденные задатки [11]. 
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Исходя из этого, в качестве отправной точки мы хотим привести определение, которое дает 
«Словарь по психологии труда, профессиональной, информационной и организационной дея-
тельности» под редакцией Б.А. Душкова, трактующего успешность деятельности следующим 
образом: «Успешность деятельности – характеристика деятельности, включающая в себя про-
изводительность труда, качество продукции, скорость, безошибочность трудовых действий и 
др. При оценке У. д. следует учитывать также физиологические затраты, которые необходимы 
для решения профессиональной задачи. У. д. тесно связана с интеллектуальной, мотивацион-
ной и эмоционально-волевой сферой личности, она зависит также от индивидуальных психо-
физиологических качеств» [2, С. 700.]. 

Другими словами, успешность деятельности работника определяется совокупностью внеш-
них и внутренних факторов, тогда как правильная их оценка позволяет говорить о его успеш-
ности или неуспешности, как специалиста в определенной сфере. 

Ф. Тейлор был одним из первых зарубежных исследователей, кто обратил внимание и пред-
ложил выделять соответствующие критерии, которые бы позволили оценить уровень успеш-
ности профессиональной деятельности работника, поскольку невозможно отрицать существо-
вание тесной связь между действиями и операциями, которые совершает работник и получае-
мым им конечным результатом, о чем в своих работах пишет Р. Канигель [12]. 

Позднее некоторые из зарубежных специалистов, в частности Р. МакРей, предложил рас-
сматривать в качестве критериев успешности деятельности, следующие: уступчивость работ-
ника, т.е. готов ли он идти на компромисс в процессе межличностного взаимодействия с кол-
легами; степень доверия по отношению к коллегам и клиентам; способность и готовность до-
стигать поставленных целей; умение управлять своим функциональным состоянием, степень 
эмоциональной устойчивости; а также низкий уровень тревоги [13]. 

Кузовкин В.В., Кононов А.Н. в результате проведенного исследования установили, что тре-
вога высокого уровня, в частности тревога о будущем, переживаемая работниками торговой 
организации, отрицательно сказывается на их профессиональных успехах и карьерном про-
движении, соответственно [9]. 

Отечественные ученый Е.А. Климов, говоря об успешности профессиональной деятельно-
сти человека, как субъекта труда, особое внимание обращал на важность учета не только внеш-
них показателей оценки, но и внутренних, например, уровня удовлетворения работником по-
лученным им результатом [7]. 

Именно поэтому профессиональная успешность или профессионализм, в понимание уче-
ного, есть не просто высокий уровень результатов работника, являющих следствием владения 
им в совершенстве определенными знаниями и умениями, но это также особая организация 
сознания и психики человека, являющего субъектом труда [6]. 

А.Н. Кононов пишет, что профессиональная успешность работника торговой организации 
во многом определяется его личным представлением о себе, как субъекте труда, роли и месте 
в процессе осуществления трудовой деятельности, а также то, какую он видит перед собой не 
только профессиональную, но и жизненную перспективу [8]. 

Вопрос выбора критериев оценки успешности деятельности, в частности, для работников 
торговой организации, является не только актуальным, но и достаточно сложным, т.к. подра-
зумевает глубокое знание специфики, осуществляемой ими деятельности. Исходя из этого, мы 
предлагаем использовать в качестве инструмента для выделения и последующей оценки про-
фессионально значимых качеств, влияющих на успешность профессиональной деятельности 
работников торговой организации, метод экспертного опроса. 

Ведущим направлением при оценке успешности профессиональной деятельности работни-
ков методом экспертного опроса, должен быть анализ особенностей и структуры их деятель-
ности, являющихся типичными для конкретной компании. Кроме того, можно говорить об экс-
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траполяция полученных результатов на аналогичные организации, функционирующие в дан-
ной сфере или сегменте экономики. Результатом проведения такого анализа является выделе-
ние ключевых характеристик торговых работников, критериев, позволяющих оценить успеш-
ность их профессиональной деятельности. 

Особенности применения метода экспертного опроса 
По мнению А.Л. Журавлева, экспертный опрос является особым видом исследования каче-

ственно-количественных характеристик отдельных аспектов рабочих процессов, определяе-
мых экспертами (специалистами-практиками или научными работниками). Благодаря такому 
методу обеспечивается оценка готовности отдельного работника или же целых профессио-
нальных коллективов к осуществлению определенной деятельности с определением уровня 
компетентности сотрудников. Исследователь получает возможность, утверждает автор, изу-
чить процессы профессиональной адаптации работников на местах в процессе деятельности, 
оценить перспективы карьерного и профессионального роста сотрудников организации, с воз-
можностью сформирования кадрового резерва предприятия [5]. 

Однако, А.Л. Журавлев [4] указывает на определенные границы применения экспертного 
опроса, а также на ряд особенностей, которые нужно учитывать в процессе оценки работников. 

Во-первых, данный метод не работает в том случае, если оценка проводится в отношении 
работников, имеющих незначительный стаж работы в организации. Если данное правило в 
силу объективных причин нарушается, то важно учитывать его при принятии решения по дан-
ному сотруднику.  

Во-вторых, экспертный опрос дает возможность сделать актуальный анализ успешности 
профессиональной деятельности работников на период проведения исследования и не предпо-
лагает составления прогноза изменения уровня успешности сотрудников. 

В-третьих, эксперты в ряде случаев, могут проявлять субъективизм в процессе оценки ра-
ботников, о чем свидетельствуют резко выделяющиеся результаты, требующие тщательной 
проверки. 

В-четвертых, эксперты в ряде случаев могут испытывать затруднения в оценке успешности 
профессиональной деятельности работника по конкретному критерию, что связано с недоста-
точным знанием личностных особенностей работника, но при этом уверенно делая общий вы-
вод о его успешности, как специалиста. В таких случаях лучше ограничится оценкой таких 
критериев, в которых эксперт уверен, не уменьшая при этом общего числа оцениваемых ха-
рактеристик. 

Мы считаем, что знание и обязательный учет перечисленных выше особенностей примене-
ния метода экспертного опроса позволяет свести к минимуму возможные ошибки еще до 
начала исследования, т.е. на стадии планирования, а значит сэкономить временные и матери-
альные ресурсы организации. 

Учитывая указанные особенности применения метода экспертного опроса, нами была по-
ставлена цель выявить профессионально значимые качества, влияющие на успешность про-
фессиональной деятельности работников торговой организации ООО «Секретарь-Р». 

Процедура подбора экспертных групп 
Метод экспертного опроса предполагает отбор группы экспертов, целью работы которых 

будет оценка профессионально значимых качеств, оказывающих влияние на успешность про-
фессиональной деятельности работника торговой организации «Секретарь-Р». Для этого 
важно учитывать ряд условий, предъявляемых к экспертам, которым предстоит оценивать ра-
ботников. 

Специалисты, в частности А.Л. Журавлев, указывает на следующие требования к экспер-
там, участвующим в процессе экспертной оценки и являющихся обязательными [3]: 

1. Среди выбранных экспертов должны быть специалисты, имеющие практический опыт 
деятельности, успешность которой предстоит оценивать, т.е. специалисты-практики. 
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2. В группу экспертов должна быть включены руководители разного уровня управления по 
отношению к работникам, чья успешность деятельности оценивается. 

3. К экспертам предъявляется требование в отношении стажа управленческой деятельно-
сти, как правило, он должен составлять не менее 3-4-х лет. В случае если эксперт является 
непосредственным руководителем отдела, в котором проводится оценка, ценз может быть сни-
жен до 2 лет. 

4. Эксперт должен находиться с оцениваемым работником в рамках функциональных связей 
или в управленческих отношениях, стаж совместной работы должен составлять не менее 2-3 лет. 

5. Эксперт должен быть по управленческому рангу не выше и не ниже 2 позиций, чем оце-
ниваемый работник. 

Мы считаем необходимым дать комментарии относительно реализации указанных требо-
ваний в рамках нашего исследования. 

В соответствии с первым требованием, в нашем исследовании в качестве экспертов высту-
пили руководители, которые ранее занимали должности торговых представителей/менедже-
ров по продажам и в полной мере владеют необходимыми знаниями о специфике и достаточ-
ным опытом в данной профессиональной сфере, а именно в сфере торговли. 

Второе требование было реализовано нами путем представления руководителей-экспертов 
разного уровня. В исследовании приняли участие эксперты, занимающих следующие должно-
сти: заместитель руководителя департамента продаж; руководитель регионального представи-
тельства; заместитель руководителя регионального подразделения; руководитель рабочей 
группы торговых представителей (супервайзер – прим. авторов). 

Третье и четвертое требования были нами выполнено не в полной мере, поскольку все экс-
перты, являясь непосредственными руководителями/заместителями отделов и региональных 
представительств и находясь в постоянном контакте с оцениваемыми работниками, не всегда 
отвечали цензу продолжительности совместной деятельности, что обусловлено текучестью 
кадров в компании «Секретарь-Р», составляющей около 27% в год. Однако, по нашему мне-
нию, данное положение подчеркивает уникальность проводимого исследования и позволяет 
сконцентрировать внимание именно на показателях успешности профессиональной деятель-
ности работника торговой организации, снижая вероятность предвзятого отношения к работ-
нику в силу личных с ним отношений. 

Пятое требование было выполнено нами полностью, т.к. оцениваемые работники находи-
лись в непосредственном подчинении по отношению к руководителю-эксперту или же его за-
местителю, постоянно с ним взаимодействуя в процессе осуществления ими профессиональ-
ной деятельности. 

Мы полагаем, что важно осветить некоторые моменты в процессе подбора экспертов и со-
ставления программы экспертного опроса, учет которых позволяет повысить степень надеж-
ности проводимой оценки работников. 

1. Подбор экспертов важно производить с опорой на требования, которые к ним предъявля-
ются, избегая исключения каких-либо требований по собственному усмотрению, поскольку в 
таком случае возможно возникновение значительного разброса оценок, выставленных работни-
кам экспертами. Причиной может быть, как недостаточный опыт работы, так и не знание оцени-
ваемых сотрудников. Оптимальное же количество экспертов для оценки работников организа-
ции составляет от 5 до 12 человек, на это обращает внимание и А.Л. Журавлев [3]. 

Штат компании ООО «Секретарь-Р» в регионах составляет от 11 до 20 сотрудников, в ка-
честве экспертов выступали от 3 до 4 руководителей. Мы считаем, что небольшое количество 
работников филиала организации предполагает тесное взаимодействие между работниками, 
знание специфики деятельности своих коллег, что положительно сказывается на надежности 
полученных результатов в процессе проведенного экспертного опроса. 
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2. Программа оценки должна быть составлена с учетом того, чтобы каждый эксперт одновре-
менно оценивал не менее 2 и не более 10 работников. Нижняя граница объясняется снижением 
степени субъективизма при оценке работника и, в случае, если необходимо оценить успешность 
только одного работника, требуется включение в оцениваемую группу еще одного сотрудника. 
Верхняя граница является желательной, т.к. увеличение времени, затрачиваемого на оценку, про-
воцирует экспертов к объединению оцениваемых работников в группы и проведение оценки не 
индивидуального каждого сотрудника, а небольших групп, что естественно сказывается на объ-
ективности оценки, как справедливо, в том числе, указывает А.Л. Журавлев [3]. 

В конечном итоге, после соблюдения всех необходимых правил и требований при отборе 
экспертов, в группу руководителей-экспертов вошел 31 специалист в сфере торговли. Значи-
тельное количество экспертов обусловлено тем, что ООО «Секретарь-Р» имеет разветвленную 
сеть филиалов и экспертный опрос с целью определения профессионально значимых качеств, 
влияющих на успешность профессиональной деятельности работников проводился в 17 реги-
онах Российской Федерации. 

Каждому члену экспертной группы был предложен «Опросник О. Липмана для профессий 
с преобладанием умственного труда» [1], состоящий из 83 пунктов, с целью определения экс-
пертами значимых профессиональных умений и личных качеств, определяющих успешность 
профессиональной деятельности работников торговой организации. Эксперт индивидуально 
должен ознакомиться с текстом опросного листа, после чего заполнить его, дав ответ при по-
мощи цифр: 2 – если данное свойство совершенно необходимо для успешной работы по вы-
бранной специальности; 1 – если оно желательно; 0 – если оно безразлично [1]. 

После этого нами был рассчитан средний бал, как результат суммы всех баллов от каждого 
из экспертов, позволивший проранжировать характеристики по степени значимости, в зависи-
мости от их итогового значения. 

В результате группой экспертов из предложенных 83 профессионально значимых характе-
ристик были отобраны 35, которые, по их экспертному мнению, являются важными и необхо-
димыми для осуществления успешной профессиональной деятельности работниками торговой 
организации «Секретарь-Р», список представлен в Таблице 1. 

Таблица 1 – Программа экспертного опроса успешности профессиональной деятельности ра-
ботников торговой организации ООО «Секретарь-Р» 

№ 
п/п 

Характеристики успешности профес-
сиональной деятельности 

Сотрудники 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 Способность к быстрому установлению 
контактов с новыми людьми           

2 Способность располагать к себе людей, 
вызывать у них доверие           

3 

Способность быстро найти нужный 
тон, целесообразную форму общения в 
зависимости от психологического со-
стояния и индивидуальных особенно-
стей собеседника           

4 Умение вести деловую беседу, переговоры           

5 Способность брать на себя ответствен-
ность в сложных ситуациях           

6 Упорство в преодолении возникающих 
трудностей           

7 Способность к длительному сохранению 
высокой активности (энергичность)           

8 Умение отстаивать свою точку зрения           
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№ 
п/п 

Характеристики успешности профес-
сиональной деятельности 

Сотрудники 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

9 Быстрая адаптация к новым условиям           

10 
Умение вести научную беседу, спор, 
диалог, аргументировать, доказывать 
свою точку зрения           

11 

Способность принять правильное ре-
шение при недостатке необходимой 
информации или отсутствии времени 
на ее осмысливание           

12 
Умение видеть несколько возможных 
путей и мысленно выбирать наиболее 
эффективный           

13 
Умение выбирать из большого объема 
информации ту, которая необходима 
для решения данной задачи           

14 Способность к быстродействию в усло-
виях дефицита времени           

15 

Способность отбросить обычные, стан-
дартные методы и решения, ставшие 
негодными, и искать новые, оригиналь-
ные решения           

16 Эмоциональная устойчивость при при-
нятии ответственных решений           

17 Уравновешенность, самообладание при 
конфликтах           

18 Постоянство хорошего настроения           

19 
Малая внушаемость, способность не 
поддаваться влиянию, особенно со сто-
роны авторитетных лиц           

20 Способность разумно сочетать деловые 
и личные контакты с окружающими           

21 Способность находить новые необыч-
ные решения           

22 Способность рассмотреть проблему с 
нескольких различных точек зрения           

23 Способность видеть дальше непосред-
ственно данного и очевидного           

24 
Умение распределять внимание при 
выполнении нескольких действий, 
функций, задач           

25 
Способность подмечать изменения в 
окружающей обстановке, не сосредото-
чивая сознательно на них внимания           

26 
Способность к избирательному воспро-
изведению нужного в данный момент 
материала           

27 
Способность быстро переключать вни-
мание с одного вида деятельности на 
другой           

28 Способность к самонаблюдению           
29 Профессиональная наблюдательность           
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№ 
п/п 

Характеристики успешности профес-
сиональной деятельности 

Сотрудники 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

30 
Умение выбирать при наблюдении ма-
териал, необходимый для решения дан-
ной проблемы           

31 Умение делать вывод из противоречи-
вой информации           

32 Способность понимать подтекст речи 
(иронию, шутку)           

33 Способность объективно оценивать 
свои достижения, силы и возможности           

34 Умение доходчиво довести до слуша-
теля свои мысли и намерения           

35 Отсутствие дефектов речи, хорошая 
дикция           

Сумма           
 
Данный опросник был использован нами при оценке успешности профессиональной дея-

тельности работников торговой организации ООО «Секретарь-Р» и формирования групп со-
трудников с различным уровнем успешности с последующим психологическим воздействием 
с целью ее повышения. 

Выводы 
1. Успешность профессиональной деятельности является сложным и многогранным поня-

тием, включающим в себя профессионально значимые характеристики и индивидуальные ка-
чества работника, выступающего как субъект труда. 

2. Грамотно организованная процедура оценки успешности профессиональной деятельно-
сти работника методом экспертного опроса предполагает глубокое знание специфики осу-
ществляемой сотрудником деятельности, с обязательным подключением к оценке специали-
стов-практиков, отвечающих определенному ряду требований. 

3. Метод экспертного опроса является эффективным инструментом, позволяющим выде-
лить ключевые показатели, являющиеся необходимыми для осуществления успешной профес-
сиональной деятельности работником в рамках конкретной организации, т.е. он дает возмож-
ность сформировать четкий перечень критериев, при оценке которых происходит определение 
уровня успешности каждого сотрудника. 

4. Применение метода экспертного опроса с целью определения профессионально значи-
мых качеств работников торговой организации позволило выделить 35 таких качеств и соста-
вить программу для последующей оценки успешности профессиональной деятельности работ-
ников торговой организации ООО «Секретарь-Р». 
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Abstract. In the article, the authors cover the requirements and conditions for using the expert 
survey method as an efficient tool for assessing the success of professional activity of employees. The 
procedure for selecting experts, forming a list of professionally significant qualities of employees are 
described by author, and they also offer a questionnaire that can be used in the process of estimating 
employees of trade organizations. 
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