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МЕТОДИЧНІ ПІДХОДИ ДО ОЦІНЮВАННЯ УПРАВЛІНСЬКОЇ КОМПЕТЕНТНОСТІ КЕРІВНИКІВ ПІДПРИЄМСТВ
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3.1. Об’єктивність оцінювання управлінської компетентності керівника підприємства.
3.2. Особистісні складові управлінської компетентності керівника.

3.3. Я-концепція як уявлення працівника про себе в ролі суб’єкта професійної діяльності.

2.1. Об’єктивність оцінювання управлінської компетентності керівника підприємства
Важливим етапом, що передує розробці заходів з розвитку управлінської компетентності, є оцінювання її поточного стану. Оцінювання персоналу представляє собою один із найважливіших елементів системи управління персоналом виробничої організації, що дозволяє не тільки планувати персональні переміщення, формувати кадровий резерв, а й оцінювати якість персоналу з точки зору його відповідності цілям бізнесу та стратегії підприємства.

Науковці дають різні визначення сутності поняття «оцінювання персоналу». Так, Д. Мякушкін визначає оцінювання персоналу як організований певним чином, цілеспрямований процес встановлення відповідності якісних характеристик працівників вимогам посади або робочого місця. О. Борисова оцінювання персоналу розглядає як процес визначення ефективності діяльності співробітників у реалізації завдань організації з метою послідовного нагромадження інформації, необхідної для прийняття подальших управлінських рішень. М. Горбатова під оцінюванням персоналу організації розуміє процес визначення ділових та особистісних якостей співробітників організації та результативності їх діяльності. Ділове оцінювання, на думку Є. Маслова, – це процедура, що проводиться з метою виявлення ступеня відповідності особистих якостей працівника, кількісних і якісних результатів його діяльності визначеним вимогам. 
Аналіз наукових джерел показав наявність значної кількості підходів до оцінювання професійної компетентності. Виділення компетенцій, встановлення їхньої ваги, рівнів прояву та бальна оцінка є основою для формування моделі оцінювання компетенції. Оцінювання компетентності працівників є пріоритетним напрямом управління персоналом на засадах коучингу. 
Використовують такі кластери компетенцій для категорії «керівники»:

1. Професійні – необхідні працівнику для виконання посадових обов’язків; розкривають рівень спеціалізованих знань та вмінь, необхідних для досягнення цілей; є складовими процесів і функцій, за які відповідає працівник.

2. Когнітивні – передбачають практичне використання теорій і понять, а також прихованих знань, здобутих на основі практичного досвіду. Це компетенції, що розкривають вміння керівників працювати та контролювати інформаційні потоки, управляти процесами навчання та розвитку персоналу.

3. Соціальні – відображають наявність комунікаційних навичок і здібностей, вміння надавати соціальну та психологічну допомогу, створювати та підтримувати позитивний морально-психологічний клімат у колективі.

4. Особистісні – характеризують вольові та лідерські якості керівників, свідчать про можливості адаптації до мінливого зовнішнього та внутрішнього середовища, етику поведінки, стиль спілкування та ставлення до підлеглих.
Для оцінювання розвитку кожної компетенції, наведеної в переліку, доцільно використовувати 100-бальну шкалу. Проведений аналіз існуючого методичного забезпечення оцінювання компетентності дає змогу запропонувати основні етапи цього процесу. Зокрема, на першому етапі відбувається формування спеціального інструментарію, за допомогою якого можна одержати дані, необхідні для оцінювання компетентності керівників підприємств. На другому – запис, перевірка отриманої інформації в ході анкетування персоналу організації, а також формування остаточного масиву даних. На третьому етапі проводиться аналіз отриманих даних та інтерпретація його результатів.
Об’єктивність оцінювання управлінської компетентності керівників підприємств значною мірою залежить від правильного вибору показників оцінювання та правильно складеної анкети. При складанні анкети необхідно дотримуватись вимог до змісту та послідовності питань, а також розробити шкалу оцінювання. Разом із тим виникає потреба з’ясувати показники, які дозволять охарактеризувати стан управлінської компетентності та виступають необхідними передумовами її формування та розвитку.
Структура управлінської компетентності дозволяє використовувати її як інструмент для оцінювання наявного рівня управлінської компетентності». Найчастіше у структурі управлінської компетентності розглядають такі елементи, як:

– когнітивний – сформованість сукупності науково-теоретичних і науково-практичних знань про управлінську діяльність;

– діяльнісний – сформованість сукупності вмінь та навичок, необхідних для вирішення завдань управління;

– мотиваційний – сформованість сукупності потреб, інтересів, мотивів, установок, цінностей і цілей управлінської діяльності;

– рефлексивний – сформованість здатності до адекватного оцінювання себе як особистості, професіонала, суб’єкта управлінської діяльності;
– особистісний – сформованість сукупності особистісних якостей, які обов’язково мають бути притаманні професійно-компетентному управлінцю.
Для остаточного визначення структурних компонентів компетентності доцільно скористатися методом декомпозиції. Декомпозиція, як процес розділення, дозволяє розглядати будь-яку досліджувану систему як складну, що об’єднує окремі взаємопов’язані підсистеми, які, своєю чергою, також можуть бути розділеними на частини. Тому вважаємо, що найбільш обґрунтованим є підхід, за якого структуру компетентності визначають виходячи з її сутності.

Як елементи функціональної складової компетентності доцільно досліджувати готовність і здатність виконувати чотири основні функції управління: планування, організацію, мотивацію та контроль. Саме вони, послідовно змінюючи одна одну, утворюють управлінський цикл.
Кожна окрема функція має загальну та конкретну мету. Загальна мета збігається з метою управління в цілому (забезпечення оптимального функціонування та розвитку соціально-економічної системи). Конкретна мета пов’язана із завданнями, які керівник розв’язує на певному етапі управлінського циклу. Зокрема, планування передбачає:

– вироблення та постановку цілей та завдань діяльності з відображенням їх у планах (довготермінових, середньотермінових, поточних, оперативних);

– визначення шляхів і засобів реалізації планів для досягнення цілей на основі оцінювання наявних ресурсів та раціонального їх використання; передбачення можливих змін соціально-економічної та науково-технічної ситуації.

Засобами планування керівництво підприємства встановлює головні напрями процесу управління та прийняття рішень, які забезпечують єдність цілей і завдань для всіх учасників цього процесу. Умовну модель функції можна представити як ланцюг: місія – загальна мета – цілі-напрями – цілі-завдання – комплекс заходів – прогнозовані результати.

Організація як функція управління полягає у створенні оптимальних структур об’єкта управління (підприємства), встановленні співвідношень між структурними елементами системи та їх взаємодії. Ще однією стороною цієї функції є розподіл праці між людьми, встановлення завдань кожному працівнику через делегування йому певних повноважень і права використовувати ресурси, а також координування керівником зусиль багатьох людей для виконання поставлених цілей і завдань.

Організація управління досягає високої ефективності, спираючись на такі принципи: розподіл праці, спеціалізація, пропорційність, паралельність, неперервність, ритмічність, чіткість розподілу робіт, режим економії (точне виконання плану з мінімальними витратами). Сутність організації як специфічної функції управління полягає в організаційному виконанні рішення, створенні мережі організаційних відносин, які забезпечують цілісність, динамізм керуючої системи, органічну, найбільш ефективну взаємодію її компонентів. Головне в організаційній роботі – визначення ролі кожного підрозділу, кожної людини в досягненні мети; забезпечення ефективної взаємодії підрозділів і людей, об’єднаних на засадах єдності мети та єдності організації, раціонального розподілу прав, повноважень та обов’язків, чіткого фіксування правильного їх співвідношення. Ця функція дозволяє інтегрувати та координувати всі наявні ресурси: час, кадри, матеріально-технічні, фінансові тощо.
Мотивація є ще одним важливим напрямом діяльності керівника. Вона передбачає спонукання себе та інших до діяльності для досягнення цілей. Мотивація полягає в тому, щоб працівники виконували свою роботу відповідно до делегованих їм обов’язків та поставлених планів. Мотивація є складним соціально-психологічним явищем, яке досліджується фахівцями різних наук.

Окрім функціональної та особистісної складових управлінської компетентності керівників, мотивація, по-перше, розглядається як здатність керівника спонукати підлеглих до виконання поставлених завдань, по-друге – як складова особистості керівника: сукупність мотивів його професійної діяльності та життєдіяльності.
Наступним етапом управлінської діяльності, спрямованої на забезпечення реалізації мети управління, є контроль. Контроль – це вид управлінської діяльності, спрямований на виявлення відхилень фактичних результатів управління від передбачених, з’ясування причин розходження мети та результатів управління, визначення змісту регулюючої діяльності щодо зведення до мінімуму наявних відхилень.

Функція контролювання забезпечує моніторинг досягнення цілей. Сучасне тлумачення функції пов’язане з відстеженням дотримання стандартів, норм, планів та вивчення реального стану явищ. Наразі контроль втрачає свою авторитарно-бюрократичну сутність. Він отримує нове забарвлення: гуманістичний характер, оптимістичність, навчально-методичну спрямованість, гласність та інформаційну достатність. На другий план відходять перевірки з кількісними оцінками, які замінено на експертні процедури та самоатестацію. Більше уваги під час контролю тепер надається кінцевим результатам та їх якості.
3.2. Особистісні складові управлінської компетентності керівника

Основними елементами особистісними складовими управлінської компетентності керівника є мотивація, соціальні та психологічні властивості особистості, а також Я-концепція, які знаходяться в тісному взаємозв’язку та взаємозалежності. Ключову роль у структурі особистої компетентності відіграє мотивація.

А. Колот вважає, що мотивація – це сукупність усіх мотивів, які справляють вплив на поведінку людини. На думку С. Занюка, мотивація – це сукупність спонукальних факторів, які визначають активність особистості, тобто, це – всі мотиви, потреби, стимули, ситуативні чинники, які спонукують до дій, активують поведінку людини. Г. Зінченко визначає мотивацію як взаємодію потреб, інтересів, ціннісних орієнтацій, які перетворюються у ціль діяльності.

Потребу будемо розуміти як відображення у свідомості людини або нестачі чогось в організмі (біологічні чи фізіологічні потреби), або потреби людини як особистості (соціальні та духовні запити), які провокують внутрішню напругу (стан потреби) і приводять до психічної активності, спрямованої на пошук необхідного для досягнення цілі. Потреби у свідомості людини перетворюються на мотив – складне психологічне утворення, яке служить для обґрунтування певних дій і спонукає до свідомих вчинків.

Вивчення мотивації є необхідним для прогнозування й управління трудовою поведінкою керівника шляхом формування ефективної самомотивації.
Важливим елементом особистісної компетентності є сукупність професійних якостей керівника. Найпоширеніші класифікації ілюструють широкий діапазон вияву професійних якостей керівника. 

Єдиного переліку якостей успішного керівника не існує. Часто наголошується на тому, що керівник обов’язково має бути лідером. Лідерство – це верховенство у стимулюванні, плануванні та організації активності групи. Якщо говорити про групи людей, то за здатністю до лідерства стоять такі інтегральні характеристики, як «налаштованість на небезпеку», «управлінські здібності» та висока «особиста активність».

Гарний керівник проявляє якості, які умовно можна поділити на три групи:

– інтелектуально-особистісні, які визначають здатність формулювати проблему, виділяти головне, прогнозувати події;

– емоційно-вольові, від яких залежить уміння встановлювати, підтримувати та регулювати соціальні контакти;

– соціально-групові якості, що забезпечують уміння розпоряджатися владою та відповідальністю.

Найбільш важливими якостями керівника, незалежно від галузі, в якій він працює, є ті, що визначають уміння працювати з людьми, аналізувати вчинки людей, розуміти себе, випереджати результати взаємодії. В. Шатун пропонує такий перелік здібностей і якостей сучасного менеджера:
– організаторські здібності;

– уміння керувати собою й іншими;

– уміння навчати та розвивати підлеглих;

– здатність формувати ефективні робочі групи;

– уміння розбиратися в людях;

– морально-комунікабельні якості;

– агітаторські якості; ініціативність;

– уміння спиратися на колектив; гнучкість.

О. Бандурка, С. Бочарова та О. Землянська наводять такий перелік якостей керівника:

– соціальна спрямованість діяльності, висока компетентність, організаторські здібності;

– високі моральні якості;

– емоційно-вольові риси характеру; інтелектуальні властивості; уміння підтримати свій авторитет; імідж; здоров’я.

При цьому саме уміння організовувати спільну діяльність людей є основною якістю керівника. М. Вудкок, Д. Френсіс навели ряд умінь і організаторських здатностей, необхідних менеджеру, які слід постійно вдосконалювати. До них належать:

– здатність керувати собою;

– розумні особисті цілі та цінності;

– орієнтація на постійний особистісне зростання та самовдосконалення; здатність до інновацій;

– висока здатність взаємодіяти з людьми і впливати на них;

– знання сучасних управлінських підходів;

– вміння навчати та розвивати підлеглих;

– вміння формувати ефективні робочі групи.

Сьогодні в роботі керівника особливої значущості набувають знання трудового колективу та вміння управляти ним. Є. Ходаківський, Ю. Богоявленська та Т. Грабар наводять перелік найважливіших якостей менеджера:

1) здатність ефективно управляти собою та своїм часом; 
2) здатність усвідомлювати свої особисті цінності; 
3) визначення цілей роботи, що виконується, і своїх власних цілей; 
4) постійне особисте зростання та розвиток; 
5) здатність швидко та ефективно вирішувати проблеми; 
6) винахідливість та здатність гнучко реагувати на зміни ситуації; 
7) вплив на оточення без застосовування прямих наказів; 
8) використання нових сучасних управлінських методів; 
9) уміле використання людських ресурсів; 
10) уміння допомогти іншим у швидкому вивченні нових методів та оволодінні практичними навичками роботи; 
11) уміння створювати та вдосконалювати групи; 
12) здатність ставати винахідливими та результативними в роботі.
Важливим для керівника в управлінській діяльності є те, щоб він у своїй фірмі був лідером і наводять п’ять характеристик лідера: бізнес-освіченість, концептуальні здібності (творчий, винахідливий інтелект), попередній досвід, якість судження (прийняття швидких і правильних рішень за умов недостатньої інформації), уміння працювати з людьми (зацікавити їх, повести за собою і дати їм нагоду розкритися та ін.).

О. Ромашов вважає, що до найбільш типових, успішно реалізованих у різних сферах діяльності особистісних якостей лідера належать: обдарованість; прагнення до знань і високий рівень розвитку інтелекту; високий професіоналізм; активність; ініціативність; надійність; вражаюча зовнішність; високий ступінь впевненості в собі; здатність і вміння формулювати чіткі цілі та завдання і визначати конкретні вимоги для їх досягнення; уміння мобілізувати людей і згуртовувати їх навколо себе для досягнення поставленої мети. Досить часто вчені посилаються на класифікацію Л. Уманського, який разом зі своїми однодумцями доводить, що особистість здібного керівника відрізняється від особистості нездібного керівника специфічними властивостями, до яких належать організаторські здібності, або організаційне чуття (психологічна вибірковість, практично-психологічний розум, психологічний такт), емоційно-вольові якості (соціальна впливовість, вимогливість, критичність) та схильність до управлінської діяльності. У цій структурі головну роль відіграє організаційне чуття, на якому базується емоційно-вольова впливовість. 
Властивості організаційного чуття можуть бути окреслені такими характеристиками: 
1. Психологічна вибірковість – здатність співпереживати, виявляти високу чутливість і сприйнятливість в описі та демонструванні психологічних об’єктів; оперативно й адекватно характеризувати психологічні особливості людей; виявляти вибіркову психологічну пам’ять і спостережливість у бесідах, у розв’язанні управлінських завдань; виявляти схильність до психологічного аналізу, пояснення поведінки та вчинків інших людей і власних; глибоку переконаність у силах, здібностях і можливостях групи людей; вміння подумки ставити себе в психологічну ситуацію іншої людини, міркувати «з її погляду». 
2. Практично-психологічний розум як здатність розподіляти обов’язки групової діяльності з урахуванням індивідуальних особливостей людей; оперативно орієнтуватися в ситуаціях, які вимагають практичного застосування знань у розв’язанні проблем «справи – люди», «люди – справи»; виявляти винахідливість у застосуванні психологічного стану, настрою людей за певних умов життя та діяльності; викликати стимулюючі мотиви діяльності, знаходити шляхи та способи зацікавлення людей справою, використовувати моральні та матеріальні стимули цієї зацікавленості; враховувати відносини, особисті симпатії, антипатії, психологічні відмінності людей під час поєднання їх для виконання спільної діяльності; навчатися при формуванні організаторських знань, навичок і умінь можливостям узгоджувати психологічні особливості людей з вимогами діяльності; розв’язувати практичні проблеми крізь призму наявних людських можливостей. 
3. Психологічний такт – особливістю цього феномена є почуття міри у відносинах і при взаємодії з людьми, відсутність якого долає межі, за якими руйнуються оптимальні відносини керівника з підлеглим. Психологічний такт можна розвивати за допомогою різних інструментів та заходів. Наприклад, за рахунок мовної адаптації до різних людей; комунікативної винахідливості під час першого знайомства; індивідуалізації спілкування з людьми на основі врахування їх усталених індивідуально-психологічних особливостей; розвитку почуття ситуації; врахування зовнішніх обставин, які впливають на взаємини індивідів; вияву чуйності, уважності, співчуття до людей. Психологічний такт можна забезпечувати за рахунок розвитку простоти, природності у спілкуванні, здатності бути самим собою у стосунках з людьми; дотримання вимог справедливості, об’єктивності у ставленні до підлеглих і колег; здатності засвідчити й довести цю об’єктивність. 
4. Соціальна впливовість – це емоційний вплив, який виявляється в різних емоційних формах мовлення: у членуванні фрази, інтонації, у наголосах і паузах; у вольовому спонуканні, яке реалізується в мімічній та пантомімічній формах (жести, погляд, поза, вираз обличчя). Володіння цією функцією вольового спонукання виражається у здатності організатора користуватися різними словесними формами: проханням; побажанням; порадою; закликом; переконанням; навіюванням; вимогою; розпорядженням; наказом тощо.

5. Вимогливість як наявність у керівника високих потреб, запитів і спонукання підлеглих до неухильного виконання рішень, досягнення цілей. Виражається в таких показниках: сміливість пред’явлення вимог; постійність, усталеність, неепізодичність вимог; гнучкість пред’явлення вимог з урахуванням конкретної ситуації; самостійність, невимушеність вимог; категоричність вимог; різноманітність форм вияву вимог, особливо здатність подати їх у формі жарту, дотепного зауваження, сарказму; індивідуалізація вимог залежно від постійних і тимчасових психологічних особливостей і стану людей. Вимогливість застерігає від непередбачуваних ситуацій у трудовому процесі.

6. Критичність як здатність аналітично ставитися до дійсності, конкретних справ. Проявляється в таких аспектах: критична спостережливість (уміння побачити та виокремити недоліки); самостійність (посилання на власні оцінні спостереження) критичності; мобільність критичного аналізу; логічність та аргументованість критичних зауважень; прямота та сміливість критичності (без скарг і критиканства); глибина та істотність критичних зауважень по суті; постійність, неепізодичність критичних висловлювань про недоліки стану справ і про дії людей (без прискіпливості та в’їдливості); доброзичливість критичності. Ця властивість є одним із стимулів розвитку підприємства. 
7. Властивість організаційного чуття як схильність до управлінської діяльності засвідчують такі характеристики керівника: спонтанне, самостійне входження в організаторську діяльність; перебирання на себе ролі організатора та відповідальності за роботу інших людей у важких та несприятливих умовах; потреба в організаторській діяльності, усталене, безкорисливе прагнення та готовність до неї; природність входження в організаторську діяльність, що відбувається немовби спонтанно, ніби інакше й бути не могло; емоційно-позитивне самопочуття під час її виконання; незадоволеність, нудьга без організаторської діяльності; здатність побачити необхідність в організаторській діяльності за обставин, які наочно її не вимагають. Ця схильність забезпечує упорядкування, налагодженість єдності виробничого процесу.

3.3. Я-концепція як уявлення працівника про себе в ролі суб’єкта професійної діяльності

Охарактеризовані вище властивості становлять єдність, порушення якої ускладнює, а то й унеможливлює оволодіння навичками управлінської діяльності, а також реалізацію їх на практиці. В умовах мінливого середовища та невизначеності управлінських завдань вимоги до особистості й управлінської діяльності керівників постійно зростають. Оскільки опосередковуючою ланкою між особистістю та професійною діяльністю є професійна самосвідомість, процес формування останньої дозволяє досягати ефективних результатів як в особистісному зростанні, так і в професійній діяльності.

В економічних науках проблема самосвідомості (Я-концепція) майже не досліджуються. В основному ця проблематика розглядається у психологічних та педагогічних науках. В основному Я-концепцію розглядають як сукупність уявлень індивіда про себе в ролі суб’єкта професійної діяльності, професіонала. Професійна Я-концепція відображає усвідомлення себе суб’єктом професійної діяльності; характеризується професійно-діяльнісним змістом Я-образів; забезпечує інтеріоризацію професійної діяльності та умов її здійснення в систему значень і особистісних смислів фахівця; інтегрує психічні компоненти особистості та професійно-важливі якості; здійснює саморегуляцію поведінки і відношень у професійній сфері; забезпечує планування саморозвитку себе як професіонала та самореалізації в професії.

М. Нагара професійну самосвідомість визначає як процес усвідомлення професіоналом себе в кожному із трьох складових аспектів професійної діяльності: у системі власної трудової діяльності, у системі професійного спілкування, у системі власної особистості. В акмеологічному словнику за ред. А. Деркача професійне «Я» визначається як вибудоване особистістю узагальнення сукупності оцінок своїх професійних якостей, мотивів і ціннісних орієнтації, стилю й ефективності своєї роботи, кар’єри, способів взаємодії з партнерами, а також, власне, професійного досвіду, аналізу та узагальнення помилок і труднощів і, водночас, – бачення своєї професійної перспективи розвитку.
Л. Онуфрієва та С. Ренке наголошують, що зміст професійної Я-концепції становлять різнобічні уявлення людини про себе в контексті різних сторін професії й кар’єри, професійного оточення, власних характеристик, характеристик близьких їй людей, членів родини, життєвих і сімейних подій, життєвих ситуацій. На нашу думку, у цьому випадку відбувається змішування понять «професійна» і «загальна» Я-концепції. Тому більш доцільним здається розгляд Я-концепції як динамічної системи оцінних уявлень керівника щодо своїх професійних якостей, мотивів і ціннісних орієнтацій, стилю й ефективності своєї роботи, кар’єри, способів взаємодії з партнерами, професійного досвіду, яка забезпечує саморегуляцію поведінки і відносин у професійній сфері та планування саморозвитку й самореалізації в професії. З метою глибшого проникнення в сутність професійної Я-концепції слід визначитися з її концептуальними складовими. 
Найбільш відомим дослідженням Я-концепції є праця Р. Бернса, де він виділяє три компоненти:
– когнітивний (переконання індивіда);
– емоційно-оцінювальний (ставлення особистості до себе – самооцінка);
– поведінковий (характеризує стан поведінки та діяльності).
У структурі професійної Я-концепції також найчастіше відзначають ці компоненти: когнітивний компонент – уявлення про свої професійні здібності та можливості, ідентифікація себе з представниками професійної групи та професійною діяльністю; емоційний компонент – ставлення до себе як до професіонала, емоційна ідентифікація з професійним середовищем; поведінковий компонент – прагнення бути зрозумілим, визначення стилю діяльності, підвищення свого професійного статусу, встановлення професійного контакту з різними партнерами по професійному спілкуванню.
У науковій психологічній літературі, крім того, досить поширеним є виділення таких складових Я-концепції:
– реальне Я (уявлення людини про себе в теперішньому часі);
– ідеальне Я (уявлення людини про те, якою вона повинна стати, щоб відповідати соціальним нормам і очікуванням оточення);
– динамічне Я (уявлення про те, якою людина має стати найближчим часом);
– фантастичне Я (уявлення про те, якою людина хотіла б стати, якби це було можливо).
Відповідно до сформованих образів Я керівник обирає власну стратегію професійного розвитку:

1) примітивного функціонування – полягає в тому, що керівник проявляє активність у міру необхідності; виконує трудові функції, не виходячи за їх рамки, не проявляє творчості, ініціативи; орієнтується на характеристики реального образу, не визначає перспективи розвитку та самовдосконалення;

2) кар’єрного сходження – полягає в орієнтації керівника на характеристики оптимального способу діяльності безвідносно наявного рівня здібностей і можливостей; висока активність виявляється за умов відсутності творчої спрямованості, індивідуального самовираження, адекватної самооцінки; у такого керівника відсутня потреба у змінах навіть за наявності спроможностей, якщо наявний рівень відповідає ситуації;
3) актуалізації себе в професії – полягає в тому, що керівник орієнтується на характеристики оптимального способу з високою потребою їх подальшого перетворення в характеристики образу ідеального без урахування й адекватної оцінки реального образу, тобто відбувається орієнтація на вимоги професії;
4) творчого самовираження – заснована на готовності та потребі керівників у самовдосконаленні, у подоланні чинників, що перешкоджають успішному професійному становленню, а також у встановленні відповідності між адекватно оцінюваними характеристиками реального образу, розвитку їх у напрямку образу оптимального та подальшого перетворення в характеристики, притаманні ідеальному образу.

