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І. М. МУРАВЙОВА 
д-р філ. в гал. психол., доц., УРІМБ МАУП

САМООЦІНКА ГОТОВНОСТІ ДО ПРОФЕСІЙНОЇ 
ДІЯЛЬНОСТІ МЕНЕДЖЕРА З ПЕРСОНАЛУ 

Готовність до професійної діяльності менеджера з персоналу — це склад-
не структурне утворення, центральним ядром якого є позитивні установки, 
мотиви та освоєні цінності управлінської професії. В цю готовність також 
входять професійно важливі риси характеру, професійні здібності, сукуп-
ність професійно — управлінських знань, умінь та навиків, певний досвід їх 
використання на практиці. Готовність до професійної діяльність знаходить-
ся у єдності з направленістю та стійкими установками на працю. Підходи до 
поняття “готовність” різноманітні і кожна наука надає цьому поняттю деякі 
індивідуальні характеристики, хоча з упевненістю можна сказати, що і педа-
гоги, і психологи, і соціологи дають споріднені дефініції. Ядро цього поняття 
включає в себе як психологічну готовність, яка являє собою базу та стійку 
платформу діяльності, так і практичну (професійну) готовність для застосу-
вання усіх знань і умінь. 

Досліджуючи проблему підготовки майбутніх менеджерів з персоналу, а 
також готовності до їх професійної діяльності, можна з упевненістю ствер-
джувати, що проблематика змісту, структури та механізмів формування 
самооцінки готовності професійної діяльності набула значущості завдяки 
фундаментальним науковим працям російських і вітчизняних психологів 
Н. В. Кузьміної, М. А. Ларіонової, А. К. Маркової, Л. М. Мітіної, А. О. Реана, 
В. А. Семиченко та інші. Однак питання специфіки функціонування само-
оцінки готовності до професійної діяльності менеджера з персоналу залиша-
ється не розробленим, що і стало підставою для наших наукових розвідок.

Результатом професійної підготовки є готовність. Тому важливо розгля-
нути різні підходи до розкриття поняття “готовність”, що допоможе нам роз-
робити певний набір компонентів формування готовності до професійної 
діяльності менеджера з персоналу. 

На наш погляд, готовність  — це внутрішня здатність особистості, яка 
являє собою певну цілісність та існує як ознака професійної кваліфікації, 
а також результатом цілеспрямованої підготовки. Готовність як складне 
психологічне утворення окрім необхідних знань, вмінь та навичок включає 
в себе не тільки адекватні вимоги до професійної діяльності, якості осо-
бистості і здатності, але й пізнавальні, мотиваційні та вольові компоненті, 
а отже, включає в себе когнітивну, операційну і аксіологічну складові. Це 



343

може навести на думку про деяке співвідношення понять професіоналізму 
та готовності, однак, той факт, що компетентний спеціаліст здатен виходити 
за рамки своєї професії дозволяє визначити професіоналізм як вищій рівень 
готовності. За таких умов зростають вимоги до професіоналізму діяльнос-
ті та особистості самого майбутнього менеджера, включаючи адекватність і 
стійкість його фахової самооцінки. В ході професіоналізації особистості від-
бувається становлення її професійної самосвідомості, структурним компо-
нентом якої виступає професійна самооцінка.

Професійну самооцінку можемо тлумачити як оцінку менеджером з пер-
соналу самого себе як фахівця, своїх можливостей, професійних якостей і 
місця в професійному середовищі. В професійній самооцінці також вбача-
ємо проекцію усвідомлюваних професійних якостей на внутрішній еталон 
ідеального фахівця, співставлення своїх професійних характеристик з цін-
нісними шкалами, форму відображення ставлення до себе як до суб’єкта 
праці, особистісне судження про власну цінність з позицій професійної при-
датності та майстерності, позитивну чи негативну настанову щодо себе як 
професіонала. 

Таким чином, доречно говорити про загальну професійну самооцінку та її 
парціальні вияви. Важливо, що занижена чи завищена парціальна самооцін-
ка майбутнього спеціаліста з персоналу може породжувати неадекватність 
загальної професійної самооцінки.

Професійну самооцінку російський психолог А.  О. Реан розглядає як 
значну умову професійної успішності. Характеризуючи дане поняття, вче-
ний виокремлює в її структурі операційно-діяльнісний та особистісний 
компоненти. Щодо менеджера з персоналу, то операційно-діяльнісний ком-
понент його професійної самооцінки функціонує як оцінка своєї фахової 
компетентності (знань, вмінь, навичок) та рівня професійної майстерності. 
Особистісний компонент професійної самооцінки менеджера з персоналу 
виявляється через оцінку ним своїх особистісних якостей відповідно до іде-
алу Я-професійного (для прикладу, самооцінці підлягають такі професійно 
значущі особистісні якості, як толерантність, вимогливість, доброзичли-
вість, емоційна врівноваженість і т. п.). Самооцінка за цими двома аспектами 
не обов’язково узгоджена, поширеним є явище суперечливості компонентів 
професійної самооцінки. Принагідно зауважимо, що більшість менеджерів 
з персоналу асоціює свій професіоналізм та оцінює його саме операційно-
діяльнісним аспектом, ігноруючи особистісний. Така ситуація породжує 
актуальні проблеми взаємодії із персоналом, а також провокує перспектив-
ні негативні наслідки — професійні деформації та стагнацію особистісного 
розвитку менеджера з персоналу.

Формування професійної самооцінки менеджера з персоналу — тривалий 
і складний процес, що розпочинається ще під час первинного професійного 
самовизначення молодої людини. Під час навчання студента у ВНЗ відбува-
ється становлення компонентів його фахової готовності, що відображають 
професійну самосвідомість — Я-образу, рефлексії та самооцінки.
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Впродовж фахового навчання професійна самооцінка майбутнього ме-
неджера з персоналу виступає механізмом регуляції та стимуляції процесу 
формування професіоналізму. Менеджер з персоналу — початківець знахо-
диться на етапі адаптації до специфіки професійної діяльності, відбувається 
відшліфування професіоналізму управлінця як суб’єкта праці. За цих умов 
професійна самооцінка набуває особливої ролі — стає чинником професій-
ного саморозвитку менеджера з персоналу. В процесі адаптації молодого 
спеціаліста з управління до професійної діяльності його самооцінка розмеж-
овується на самооцінку результату — оцінку досягнутого і задоволеність чи 
незадоволеність результатами, та самооцінку потенціалу тобто оцінку своїх 
потенціальних можливостей, віру в себе, впевненість в собі як професіоналі. 
Відтак, досягнення професіоналізму майбутнього управлінця до рівня май-
стерності можливе лише за умови системного самооцінювання результатів і 
потенціалу праці та інтеграції операційно-діяльнісного й особистісного ком-
понентів самооцінки.

У менеджера з персоналу-початківця також активізується співіснування 
двох взаємопов’язаних категорій — професійного самооцінювання і профе-
сійної самооцінки. Обидва поняття є проявами професійної самосвідомості 
менеджера з персоналу, однак перше — самооцінювання, є її процесуальною 
характеристикою, а самооцінка — результатом самооцінювання у поєднан-
ні з професійною рефлексією. Спостерігається і вплив зворотного характе-
ру — сформована професійна самооцінка, будучи динамічним утворенням, є 
фундаментом для подальшого самооцінювання менеджером себе як суб’єкта 
праці.

На розвиток професіоналізму менеджера з персоналу та, відповідно, його 
управлінської майстерності впливають сутнісні характеристики: стійкість, 
за параметром якої самооцінка буває стійкою та нестійкою, адекватність (із 
різновидами  — адекватна і неадекватна (завищена чи занижена) і рівень, 
який диференціює самооцінку на високу та низьку.

Як і особистісна самооцінка, на базі якої формується професійна, вона 
також буває адекватною і неадекватною. Ці характеристики розповсюджу-
ються як на професійну самооцінку результату, так і потенціалу. Важливо, 
що низька самооцінка менеджера з персоналу далеко не завжди є свідчен-
ням “комплексу професійної непридатності”, навпаки, низька самооцінка 
результату у поєднанні з високою оцінкою потенціалу є фактором професій-
ного саморозвитку, збагачення педагогічної майстерності.

Розвинена адекватна професійна самооцінка менеджера з персоналу стає 
потужним стимулом для професійного самовдосконалення. В процесі оці-
нювання менеджера з персоналу самого себе відбувається співставлення 
наявних професійно значущих властивостей з бажаним образом, і їх розхо-
дження, суперечливість породжує потребу у професійному розвитку, вдо-
сконаленні. Маючи адекватну самооцінку й позитивне ставлення до себе, 
менеджер з персоналу з більшою готовністю йде на контакт з студентами, де-
монструє здатність до їх безумовного прийняття, тим самим педагог впливає 
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на самооцінку й ставлення молодих людей до себе, стимулює в них прагнен-
ня до успіхів у навчально-професійній діяльності. Володіючи адекватною 
самооцінкою, позитивним ставленням до себе і впевненістю в собі, викладач 
може знаходити конструктивні способи подолання труднощів і тим самим 
ще більше розширювати сферу професійної самосвідомості.

Важливою є не лише характеристика адекватності професійної само-
оцінки менеджера з персоналу, а й її стійкість, тобто здатність управлінця 
не відхилятися від звичного рівня самооцінки при яких-небудь випадкових 
впливах реальності чи взаємодіях з учасниками управлінського процесу. 
Менеджер з персоналу, який володіє стійкою фаховою самооцінкою, спро-
можний не тільки правильно оцінювати свої професійні можливості, а й 
виявляти адекватні емоційні реакції на професійні невдачі та досягнення, 
майстерно регулювати власну поведінку та діяльність.

Отже, професійна самооцінка є стрижнем професійної самосвідомос-
ті менеджера з персоналу; диференціюється на парціальні компоненти, 
як-то самооцінка досягнень наукового, методичного і організаційних ас-
пектів діяльності. Окрім того, фахова самооцінка менеджера з персоналу 
розповсюджуються на результат і потенціал його праці, а також включає 
операційно-діяльнісний й особистісний компоненти. Формування про-
фесійної самооцінки управлінця розпочинається ще під час навчання, а її 
динаміка впродовж фахової діяльності визначає успішність досягнення та 
розвитку професіоналізму.


