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ВСТУП

Актуальність теми дослідження. Особливої актуальності сьогодні набуває потреба у фахівцях з управлінської діяльності, які могли б якісно керувати проведенням реформ в усіх галузях політики, економіки, освіти тощо.

Процес професійної підготовки майбутніх менеджерів має спиратись на психологічні закономірності становлення особистості та враховувати специфіку поведінки і діяльності людини.
Професійно важливі якості особистості управлінця – це особистісні характеристики, які забезпечують максимальну ефективність і успішність керівника в сфері управлінської діяльності. Проблема виявлення універсального набору професійно важливих якостей і вимог, яким повинен відповідати сучасний керівник будь-якого управлінського рангу, дуже актуальна, тому що її дослідження дозволить значно підвищити ефективність діагностики і прогнозування складових у структурі особистості керівника щодо участі у спільній управлінській діяльності.

Одне з найважливіших питань психології праці ‑ питаня  про те, якою мірою професійна успішність залежить від здібностей працівника, наскільки можливі компенсація і розвиток професійно значущих  властивостей. У вирішенні цих питань психологія праці спирається на теорію здібностей, розроблену радянськими психологами Б. Г. Ананьєвим, A. Р. Ковальовим, В. Н. Мясищевим, С. Л. Рубінштейном, Б. М. Тепловим.
Окремі питання становлення і розвитку особистості в процесі підготовки до професійної діяльності та безпосередньо в її процесі представлені в працях Б. Г. Ананьєва, Г. О. Балла, О. О. Бодальова, Б. С. Братуся, Н. Ю. Волянюк, В. І. Гордієнко, Е. Ф. Зеєр, Є. О. Клімова, О. В. Киричука, Г. В. Ложкіна, С. Д. Максименка, Л. М. Мітіної, В. А. Семиченко.

Об'єкт дослідження – професійно важливі якості керівника.
Предмет дослідження – професійно важливі якості керівника та їх прояв в умовах управлінської діяльності.

Мета дослідження – теоретично обґрунтувати та експерементально дослідити соціально-психологічні особливості прояву професійно важливих якостей керівника в умовах управлінської діяльності.

Дослiдження поставленої мети передбачає вирішення наступних завдань:

1. Проаналізувати основні теоретико-методологічні підходи до визначеної проблеми дослідження у науковій літературі.
2. Розглянути особистість керівника в умовах управлінської діяльності.
3. З’ясувати вимоги до професійно важливих якостей керівника.
4. Провести емпіричне дослідження соціально-психологічних особливостей прояву професійно важливих якостей керівника в умовах управлінської діяльності.
5. На основі результатів констатувального експерименту розробити практичні рекомендації щодо формування професійно важливих якостей керівника.

Методологічну та теоретичну основу дослідження склали: методологія системного підходу до розуміння особистості та системний аналіз розвитку особистості у діяльності (Б. Г. Ананьєв, Л. Ф. Бурлачук, Г. С. Костюк, О. М. Леонтьєв, Б. Ф. Ломов, С. Д. Максименко, С. Л. Рубинштейн); положення про колективні суб’єкти управління (В. В. Третьяченко); концепція спілкування та його соціально–культурного вираження (Г. М. Андрєєва, О. О. Бодальов, Н. В. Чепєлева); положення про психологічні особливості професійного спілкування (С. Л. Братченко, Г. О. Денісенко, О. М. Коропецька, О. В. Киричук); підходи до формування комунікативного потенціалу керівника (М. М. Заброцький, В. Л. Зливків, С. О. Мусатов, О. В. Цуканова); психологічні теорії професійної підготовки до управлінської діяльності майбутніх фахівців різного профілю (Л. М. Карамушка, Н. Л. Коломінський, В. С. Лозниця, О. Г. Романовський, Л. М. Сергєєва, В. В. Третьяченко).
Методи дослідження: теоретичний аналіз наукової психологічної літератури з проблеми дослідження; психолого-педагогічний (констатувальний) експеримент; спостереження; бесіда; тестування (методика Дж. Роттера для виявлення ітернальності–екстернальності, методику Смекала-Кучера для виявлення домінуючого типу спрямованості керівника і методику оцінки стилю прийняття управлінських рішень); методи математичної обробки даних.
Теоретичне значення дослідження полягає у розкритті сутності, структури і особливостей професійно важливих якостей керівника; у встановленні чинників, від яких залежить ступінь формування професійної успішності керівника; в обґрунтуванні значення та ролі успішності в професійній діяльності керівника; у з’ясуванні соціально–психологічних умов прояву професійно важливих якостей керівника в умовах управлінської діяльності.
Практичне значення досілдження. Дані дослідження можуть бути використані психологами, соціальними робітниками, педагогами, психологічними службами на підприємствах, а також в процесі психодіагностичної роботи і при наданні психологічної допомоги керівникам з формування в них професійно важливих якостей задля ефективності управлінської діяльності. 
РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИКО - МЕТОДОЛОГІЧНИЙ АНАЛІЗ ПРОБЛЕМИ ВИВЧЕННЯ ПРОФЕСІЙНО ВАЖЛИВИХ ЯКОСТЕЙ КЕРІВНИКА В УМОВАХ УПРАВЛІНСЬКОЇ ДІЯЛЬНОСТІ
1.1. Аналіз проблеми дослідження професійно важливих якостей керівника у вітчизняній та зарубіжній психології
Психологічні якості є численними, їх дуже часто розглядають як чинники, які визначають успіх управлінської діяльності або характеристики найкращого керівництва.
Виявлення професійно та інтелектуально важливих, психологічно і соціально необхідних якостей керівника є серйозною проблемою психології управління. Якості особистості керівника зазвичай трактуються як узагальнення, найбільш стійкі характеристики, що мають вирішальний вплив на управлінську діяльність. В психологічному плані - це досить стійкі особливості, що залежать від багатьох чинників: характеру, структури особистості, її спрямованості, досвіду людини, здібностей, умов праці. Через свою складність якості можуть розумітися неоднаково. Для прикладу, дисциплінованість керівника може залежати від властивого йому самоконтролю, внутрішньої організації, усвідомлення своєї соціальної ролі. Натомість ця якість може залежати і від боязні несподіваного контролю з боку вищих управлінських структур.

Аналіз якостей і цінностей сучасного керівника, проведений Ю. Палехою та В. Кудіним за переліком, що пропонує американська і англійська концепції, та відповідне їх розташування у послідовності викладу показує певні відмінності у наданні переваги і пріоритетності тим чи іншим рисам [47]. Так, американці на перші місця висувають розвиненість розуму, чесність, логічність а на останнє організаторські здібності. В англійських концепціях перші місця посідають здатність делегувати владу, комунікабельність, доступність, а останнє небагатослівність [47, с. 34].
Специфічні здібності особистості керівника проявляються у його спеціальних знаннях, уміннях, компетентності, проінформованості. Названі здібності частіше виявляються у керівника в його конкретній діяльності.

Риси особистості — це останній блок характеристики керівника за Р. Кричевським. До особистісних рис відносять: стійкість до стресу, здатність домінувати, прагнення до перемоги, впевненість у собі, креативність, емоційну урівноваженість, відповідальність, заповзятливість, надійність, незалежність, товариськість [32, с. 202].

Російські психологи В. Зазикін та А. Чернишев вважають, що ефективність управлінської діяльності залежить від трьох суб'єктивних чинників: досвіду, здібностей і якостей керівника. При цьому досвід в психологічному розумінні розглядається авторами як якість особистості, що сформована шляхом навчання, як узагальнюючі знання, навички, вміння і звички [26, с. 85]. 

Щодо якостей особистості керівника, то вищезгадані автори виокремлюють головні й важливі особистісно-ділові професійні якості керівника. До першої групи відносять [26, с. 101-102]:

1. Компетентність (наявність у керівника спеціальної освіти, широкої загальної й спеціальної ерудиції, постійне підвищення ним своєї науково-професійної підготовки). Компетентність передбачає системність мислення (практичний розум, швидкість входження в проблему, здатність передбачати різні варіанти виходу із ситуації, винахідливість) та наявність організаторських якостей. Серед найбільш важливих організаторських якостей (їх характеризують вміння підбирати, розставляти кадри, планувати роботу, забезпечувати чіткий контроль; вони є наслідком прояву певних психологічних властивостей особистості) вчені звертають увагу на такі:

- психологічна вибірковість (здатність адекватно відтворювати психологію групи, правильно реагувати тощо);

· здатність заряджати своєю енергією інших людей, активізувати їх; 

· критичність та самокритичність (вміння бачити недоліки у своїх діях та вчинках підлеглих);

- психологічний такт (здатність встановлювати міру впливу на інших людей, контакт з ними на основі їхніх індивідуальних особливостей);

- вимогливість (здатність пред'являти адекватні вимоги в залежності від особливостей ситуації);

- схильність  до організаторської діяльності (потреба в її виконанні).

2. Комунікабельність, здатність встановлювати контакти. Керівники з розвинутими комунікативними якостями характеризуються наявністю певного запасу стратегій спілкування, що проявляється в умінні взаємодіяти з представниками різних груп. Все це, у свою чергу, вимагає знання особливостей даних груп, їхніх інтересів, цінностей, етнопсихологічних особливостей. Вміння спілкуватися залежить, на думку вчених, від ряду психологічних особливостей індивіда: природних можливостей, спрямованості активності, ділової чарівності, намагання домінувати чи співробітничати у процесі спілкування, адаптивних якостей, поведінки в екстремальних ситуаціях (конфлікти, погрози тощо). До другої групи якостей В. Зазикін та А. Чернишев відносять [26, с. 103]:

1. Стійкість до стресу - здатність протистояти сильним негативним емоціогенним впливам, що викликають високу психічну напругу.

2.  Морально-етичні якості (чесність, порядність, принциповість тощо).

3. Підприємницькі якості (потенціал підприємницьких якостей залежить від вміння керівника передбачати і швидко оцінювати ситуацію, від його активності, вміння розумно ризикувати тощо).

Англійські консультанти з управління М. Вудкок та Д. Френсіс виокремили одинадцять чинників (навичок, здібностей), наявність яких потрібна керівнику у найближчі десятиріччя для ефективного управління: здатність керувати собою, розумні особисті цінності, чіткі особисті цілі, наголос на постійне особисте зростання, навичка розв’язувати проблеми, винахідливість і здатність до інновацій, висока здатність впливати на оточення, знання сучасних управлінських підходів, здатність керувати, вміння навчати підлеглих, здатність формувати й розвивати ефективні робочі групи (16; 57(.

Автори при цьому наводять стислі описи суб'єктивних обмежень (чинників, які стримують результати роботи "системи", тобто організації загалом, робочої групи або однієї людини).

1. Невміння керувати собою. Робота управлінця є важкою, повною хвилювань, а часто і стресів. Кожний керівник повинен навчитися поводитися із собою як з унікальним і безцінним ресурсом, щоб постійно підтримувати свою продуктивність. Часто ризик із своїм здоров'ям пов'язаний з хвилюванням і робочими турботами, які поглинають енергію керівника. Невміння правильно "розряджатися", використовувати свій час, енергію та навички призводить до нездатності справлятися із стресами, які виникають у житті і управлінців, призводить до нездатності керувати собою.

2. Розмиті особисті цінності. Від менеджерів щодня очікують прийняття рішень, що ґрунтуються на особистих цінностях та принципах. Якщо особисті цінності недостатньо ясні, менеджеру не вистачатиме твердих підстав для суджень, які тому можуть сприйматися оточенням як необгрунтовані. Сучасна концепція успішного управління загалом орієнтована на такі цінності,:як ефективність, реалізація потенціалу працівників та дедалі більша готовність до нововведень. Менеджери, для яких неясні власні головні принципи, або які в них непостійні, або ті, чиї цінності не відповідають часові, обмежені розмитістю особистих цінностей.

3. Невиразні особисті цілі. Менеджери впливають на перебіг свого ділового та особистого життя, оцінюючи наявні можливості й обираючи ті чи ті альтернативи. Керівник може бути нездатним або може прагнути до недосяжних чи небажаних цілей, які є несумісними із сучасністю. Часто недооцінюються га відкидаються альтернативні варіанти. Тому не використовуються важливі можливості, а незначні питання забирають увесь час та сили. Такі керівники звичайно із зусиллями досягають успіху й нездатні оцінити успіх інших, оскільки вони обмежені нечіткістю особистих цілей [16, с. 253].

4. Зупинений саморозвиток. Менеджери здатні домогтися значних успіхів у саморозвитку, проте деякі з них не можуть подолати свої слабкості й працювати над власним зростанням. Вони недостатньо динамічні. Вони схильні уникати гострих ситуацій, дозволяють прихованим здібностям так і залишатися нерозвиненими. втрачають природну співчутливість, їхнє ділове життя стає рутиною тим більше. чим частіше вони в інтересах особистої безпеки виключають із своєї діяльності ризик. Такі управлінці обмежені зупиненим саморозвитком.

5. Недостатність навички розв‘язувати проблеми. Кваліфіковане розв'язання проблеми само по собі є очевидною управлінською навичкою. Деякі керівники не можуть методично й раціонально працювати над розв'язанням проблеми домагатися якісних рішень. їм часто важко проводити наради що до розв'язання проблем, встановлення цілей, обробки інформації, планування та контролю. Проблеми, не розв'язувані швидко та енергійно, нагромаджуються й заважають як міркуванням, так і діям менеджера, обмеженого недостатністю навички розв'язувати проблеми.

6.  Брак творчого підходу. Часто у менеджерів недостатньо розвинені творчість та здатність до інновацій. Управлінець з відносно низькою винахідливістю рідко висуває нові ідеї, нездатний змусити інших бути творцями й використовувати нові підходи в роботі. Такі менеджери часто не ознайомлені з методами підвищення винахідливості або ж кепкують над ними як несерйозними та поверховими. Висока винахідливість вимагає готовності боротися з перешкодами та невдачами. Керівник, який не бажає експериментувати, ризикувати або зберігати творчий підхід до роботи, незважаючи на труднощі, обмежений браком творчого підходу [16, с. 254].

7. Невміння впливати на людей. Керівникам постійно необхідно впливати на тих, хто безпосередньо їм не підпорядкований. Проте деякі менеджери нездатні дістати потрібні підтримку та участь і в результаті не можуть забезпечити необхідні для участі ресурси. Вони схильні звинувачувати інших у тому, що ті до них не прислухаються, а рівні їм за становищем не вважають їх достатньо впливовими. Керівник, який є недостатньо наполегливим, не встановлює взаємодії з оточенням, у якого недостатньо розвинене вміння виражати себе та слухати інших, обмежений браком уміння впливати на оточення.

8. Недостатнє розуміння особливостей управлінської праці. Доки менеджери серйозно не оцінять ефективність того, що вони керують іншими, вони не зможуть домогтися високої віддачі від них. Керівникам, нездатним вивчити власні управлінські підходи, бракує вміння зрозуміло пояснити їх. Звичайно вони не прагнуть встановлювати зворотні зв'язки, зацікавлювати своїх підлеглих у тому, щоб виділитися серед інших, особливо важко їм давати доручення. Керівники, які недостатньо розуміють мотивацію працівників і управлінський стиль яких застарілий, не відповідають умовам, є неетичними чи негуманними, обмежені недостатнім розумінням суті управлінської праці.

9. Слабкі навички керівництва. Для ефективного управління людьми та ресурсами керівнику потрібно багато навичок. Втрата робочого часу та неефективність методів роботи призводять до того, що люди почувають себе незадоволеними і працюють нижче своїх можливостей. У середині таких груп ролі звичайно погано визначені, організація роботи надмірна, а взаємини — погані. Тут мало хто визнає внесок керівника, і моральний стан групи часто швидко погіршується. Менеджер, який не вміє добиватися практичних результатів від своїх підлеглих, обмежений браком навичок керувати [16, с. 255].

10. Невміння навчати. Майже кожний керівник час відчасу відіграє роль наставника. Не розвиваючи цього вміння, менеджер не може довести показники працівників до потрібних і допомогти їм у саморозвитку. Вимоги щодо їх навчання чітко не встановлюються й часу на саморозвиток не вистачає. Люди часто працюють, не маючи зворотнього зв'язку з керівником, а його оцінки та рекомендації є формальними. Менеджер, якому бракує здатності або бажання допомагати розвитку інших, обмежений невмінням навчати.

11. Низька здатність формувати колектив. Для того, щоб домогтися результатів, більшість менеджерів повинна об'єднатися з іншими, використовуючи їх уміння. Проте відповідно з поширеним підходом до ролі менеджера він може нічого не робити для заохочення зростання всієї групи або її членів. Коли керівникові не вдасться перетворити групу на кваліфікований і результативний колектив. її робота звичайно супроводжується труднощами або не дає віддачі. Коли не створюється сприятливий клімат або ефективні робочі механізми, ми говоримо, то менеджера обмежує низьке вміння формувати колектив[19, с. 256].

Група німецьких вчених під керівництвом К. Ладензака згідно з результатами власних досліджень називає такі найважливіші якості керівників:

1. Вміння організовувати й правильно спрямовувати співробітників на розв'язання завдань.

2. Здатність по-діловому, правильно та реально визначити здібності кожного члена колективу та об'єктивно оцінювати результати роботи кожного члена організації. Для цього керівник повинен мати знання, необхідні для оцінки особистих якостей співробітників.

3. Переконаність у правильності обраного шляху, а також послідовність у подоланні причин, які заважають роботі. Для цього необхідно, щоб керівники ставили перед своїми співробітниками ясні завдання та впливали на них своїм прикладом.

4. Здатність впливати на членів організації залежно від ситуації, вживання заходів для розв'язання проблем. З метою забезпечення високої ефективності роботи організації необхідне вміле поєднання різних методів управління [72].

Аналіз літературних джерел (теоретичних та прикладних ) можна було б продовжити. Натомість вивчення лише наведених результатів досліджень показує, наскільки широким є аспект прояву професійних якостей керівника. Особливо повно вони репрезентовані в праці російських психологів І. Мангутова та Л. Уманського, які виокремлюють п'ять головних груп компонентів: якості спрямованості особистості, її підготовленість, загальні якості, специфічні властивості та індивідуальні властивості [38, с. 114]. 

На підставі аналізу особливостей (якостей) управлінської діяльності український психолог В. Третьяченко формулює специфічні інтегральні чинники, які об'єднують низку диференційованих якостей [57]. До них, за автором, належать наступні:

1. Адаптаційна мобільність — чинник, який визначає роль і місце особистості в динаміці міжособистісної взаємодії у малих соціальних групах, її соціометричний статус та позицію у функціональній структурі ділових відносин. До психологічних якостей адаптаційної мобільності   належать: прагнення впливати на інших, схильність до неперервних якісних змін умов праці, здатність протистояти дестабілізуючому впливу негативних форм поведінки тощо.

2. Емоційне лідерство як по «вертикалі», так і по «горизонталі» у неформальних групах усередині організаційної структури та ділове (інструментальне) лідерство у неформальній групі свого підрозділу при розв'язанні більшості проблемних ситуацій.

3. Здатність до інтеграції соціальних функцій (ролей) — пристосування своєї поведінки під рольові очікування інших учасників соціального контакту. Здатність до інтеграції соціальних функцій, в окремому випадку, означає вміння бути і неформальним емоційним лідером, і адміністратором, регламентованим посадовими інструкціями, правовими установками та неформальними нормами, які склалися у певній організації [57, с. 206].

4. Контактність — здатність до встановлення позитивних соціальних контактів. Названий інтегральний чинник зумовлений такими соціально-психологічними властивостями особистості, як «відкритий» характер у спілкуванні, прагнення до поінформованості, високий рівень домагань, честолюбне прагнення до утвердження своєї особистості, здатність встановлювати ділові зв'язки, схиляти людей   до себе, вміння поглянути на конфліктну ситуацію очима сторін, що конфліктують, здатність вислуховувати та переконувати тощо.

5. Стійкість до стресу. Напружена творча діяльність, якою є управлінська діяльність, висуває великі вимоги до вольових та емоційних регуляторних механізмів у структурі поведінки та діяльності керівника. Коли управлінська ситуація розходиться із звичною, стереотипною, оптимальне рішення досягається шляхом творчої розумової діяльності, для чого необхідні істотні вольові зусилля. Натомість при кожному вольовому напруженні відбуваються емоційні перенапруження, що призводить, з одного боку, до зривів, неврозів та інших захворювань, а з іншого, — як компенсаторна реакція у людини з'являється прагнення всупереч ситуації та логіці приймати рішення за виробленими заздалегідь і вже недостатньо точними «алгоритмами».

Вчений робить висновок, що перелічені вище якості постають як функціональне забезпечення управлінської діяльності, яке виявляється в таких її компонентах, як когнітивна, емоційно-комунікативна та регулятивна функції, що є доказом ідентичності складу управлінської діяльності та психіки (психологічної структури) особистості керівника. Також припускається, що на підставі цих чинників з'являється можливість формування необхідних якостей у членів колективного суб'єкта управління з метою ефективного його комплектування та наступної професійної підготовки з урахуванням дуже важливого моменту — боязні у членів колективного суб'єкта управління недосягнення високого рівня однієї з вище названих якостей. Все це, у свою чергу, породжує почуття необхідності спільної діяльності, позаяк для досягнення позитивного результату при розв'язанні конкретного завдання в управлінській групі спрацьовує компенсаторний механізм наявності належних якостей у інших її членів.

Загалом, типологізація загальних та спеціальних властивостей і якостей керівників носить умовний характер; якості й властивості поліфункціональні та полімодальні, тобто вони вміщують у собі особливості багатьох функцій, що вимагає від керівника прояву зразу декількох якостей при провідній ролі однієї з них. 

Дослідники (В.Третьяченко та інші) вважають, що у первинній оцінці та розстановці керівних кадрів та фахівців найбільш значущими є такі аспекти особистості [57; 58; 62  та інші]:

1. Навички соціальної взаємодії (здатність спілкуватися, будувати міжособистісну взаємодію).

2. Орієнтація на успіх (наявність таких якостей, як впертість, наполегливість, азартність, працездатність, схильність до ризику).

3. Соціальна зрілість (наявність достатньо сформованих особистих цілей, здатність до коригування власної поведінки).

4. Практичний інтелект (здатність визначати проблему і знаходити можливі способи її розв'язання).

5. Здатність до складної праці (стійкість щодо стресу, вміння планувати складну роботу та встановлювати пріоритетність завдань за умов дефіциту часу).

6. Соціальна пристосованість (вміння працювати з колегами та керівництвом, пристосування до організаційної соціокультури, традицій, норм, ритуалів).

7. Лідерство (здатність спонукати інших до дій, навіювати довіру оточенню).

Окремі вчені вважають, що варто оцінювати такі якості та характеристики керівника, як здатність інтегрувати емоційні оцінки та інтуїтивні уявлення у процесі прийняття рішень, міру емоційної та психологічної стійкості, вміння налагоджувати ефективну комунікацію, делегувати повноваження, здатність до розуміння власних інтересів та інтересів підлеглих, можливості працювати в організації, вміння чітко викладати свою позицію і розуміти чужу.

Успіх виконання керівником своїх управлінських функцій і ролей залежатиме також від його вміння контактувати з навколишніми, взаємодіяти на основі їхніх індивідуальних особливостей, фізичного, психічного і морального стану в даний момент [30; 35; 43; 62 та інші]. 

Таким чином, зроблений в даному розділі аналіз психологічних якостей сучасного керівника, доводить, що вони  є численними, їх дуже часто розглядають як чинники, які визначають успіх управлінської діяльності або характеристики найкращого керівництва. Наведені класифікації говорять про наявність великої кількості якостей, необхідних для ефективного управління. Проте виявити характерні риси, притаманні ефективному керівництву, вкрай складно. В сучасній літературі, присвяченої аналізу якостей керівників вищої ланки аналізується  кілька сотень окремих характеристик управлінської діяльності. 

Керівникам найближчого майбутнього належить діяти за умов організаційної багатоманітності, невизначеності та тісного взаємозв'язку соціально-економічних явищ. Прискорюються процеси оновлення продукції, технологій та каналів взаємодії. Процес управління організаціями насичується елементами управління компетенціями, соціальними відносинами та психологічними установками працівників. На підставі цього стає очевидним, що за таких умов підвищується значимість наукових досліджень якостей сучасного керівника. 

Численність класифікацій якостей, які повинен мати керівник, а також деяка змістовна їх суперечливість приводять до очевидного висновку: неможливо одній людині мати всі ці якості; не можна при цьому стверджувати, що для успішної роботи керівник повинен мати всі ці якості водночас. 

1.2. Особистість керівника в структурі професійної управлінської діяльності

Специфічність діяльності керівника, в сферу якої входить робота із зовнішніми управлінцями і міжнародними партнерами, дозволяє досліджувати особові передумови ефективності цієї професійної діяльності в контексті загальніших проблем особових передумов ефективності управлінською і педагогічною деятельностей [32, с. 188].
Особистітсь керівника у взаємозв'язку і взаємообумовленості із структурно-функциональною організацією його професійної діяльності, це положення у свою чергу сходить до методологічної посилки відомого автора С. Л. Рубінштейна: «Психічні властивості особистості в її поведінці, в діях і вчинках, які вона здійснює, одночасно і виявляються і формуються» [5, с. 518]. У аспекті теми дослідження це означає, що особистісні передумови ефективності діяльності керівника можуть і мають бути виявлені виходячи з вимог, що пред'являються до неї вмістом цієї професійної діяльності.

Професійна діяльність керівника - багатопланова. Вона має на увазі вирішення управлінських завдань, що носять рівневий характер [25, с. 300]:

– прояснення і управління функціями освітньої програми (акцентування якихось напрямів, коректування спрямованості на той чи інший результат і т.д.);

– організація і регулювання робочою взаємодією учасників програми (викладачів, замовників, що виучуються);

– вичленення типових ситуацій в такій взаємодії і розробка типових дій організаторів і реалізаторів міжнародної освітньої програми відповідно до типа ситуації;

– організаційне і нормативне забезпечення можливостей індивідуальної освітньої траєкторії (варіативній учбового режиму, цілей, форм і термінів звітності).
Для нашого дослідження особливий інтерес представляє ряд важливих в теоретико-методологічному відношенні положень, сформульованих  відомим російським психологом А. Л. Журавльовим виходячи з результатів емпіричних досліджень особистості керівника. 

Перше з них полягає в тому, що отримані в дослідженнях факти примушують  по-новому ставити питання про вимоги, що пред'являються до особистості керівника. Традиційне вирішення цього питання полягало в тому, що виділялися якості, якими повинні володіти ефективний керівник, і протилежні якості, якими він володіти не повинен [25, с. 167]. При цьому передбачалося, що чим вище будуть розвинені у керівника необхідні якості і чим слабкіше виражені протипоказані якості, тим більше ефективно працюватиме керівник.  Результати досліджень, отримані в науковій школі А. Л. Журавльова заставляють формулювати це питання таким чином: якій мірі розвитку мають бути необхідні якості особистості, аби керівник добивався високої ефективності в керівництві колективом. «Керівник повинен володіти не лише необхідними якостями, але і певним (необовязково високим) рівнем розвитку цих якостей» .
Інше положення, витікаюче з досліджень, полягає в тому, що модель ефективної особистості керівника не може бути побудована на основі так званої «теорії рис», згідно якої особистість керівника є сукупністю обов'язкових рис (або якостей), якими необхідно володіти, аби керувати ефективно. З одного боку, дослідження показують, що для ефективного керівництва необхідно мати величезне число спеціальних якостей і властивостей. Реально володіти всіма якостями з цієї сукупності керівники не можуть. З іншого боку, найрізноманітніші конкретні варіанти якостей можуть зустрічатися як в групах ефективних, так і нееффектівних керівників. Проте «всяка якість або властивість особистості виявляється специфічно пов'язаною з цілим рядом інших властивостей, які утворюють комплекси властивостей (симптокомплекси), або підструктури особистості». Ефективність керівництва багато в чому залежить від того, як організовані якості особистості в підструктурі особистості керівника [40, с. 150]. Тому в нашому дослідженні основна увага має бути направлена на пошук інтегральних, системних утворень в особистості керівника. В даному випадку більш обгрунтованим є структурний підхід, відповідно до якого особистість керівника розглядається як сукупність функціонально взаємозв'язаних підструктур в цілісній структурі особистості. 

Третє положення - про загальну і спеціальну структуру особистості керівника. У вітчизняній психології розроблялася проблема динамічної функціональної структури особистості стосовно управлінської діяльності. У загальній структурі особистості керівника виділено три основні рівні: психофізичний, включаючий особливості первинних пізнавальних процесів керівника; психологічний, такий, що складається з особливостей мотиваційною, емоційно-вольовою і інтелектуальною сферами, темпераменту і характеру керівника, його здібностей і інтересів, а також системи знань, умінь і навиків; соціальний, включаючий світогляд, етичні якості керівника [47, с. 115].
На основі загальної структури особистість керівника виділяється спеціальна структура, що включає обмежене число підструктур таких властивостей особистості, які виключно важливі для управлінської діяльності. Виконувана діяльність пред'являє різні вимоги до розвитку властивостей особи керівника. Переважаючий розвиток отримують ті якості особистості, які професійно значимі. На думку А. Л. Журавльова, спеціальна структура включає такі основні підструктури як: професійна компетентність керівника, організаторські здібності, педагогічні здібності, морально-естетичні якості.
Конкретні дослідження А. Л. Журавльова показують, що в прояві спеціальної структури особистості існують великі індивідуальні відмінності. Кожен керівник є індивідуальністю в тому сенсі, що має неповторне поєднання основних структурних компонентів особистості. У реальній практиці виявляються і такі факти, коли керівник, не володіючи необхідним рівнем розвитку окремих спеціальних підструктур особистості, проте забезпечує досить високу ефективність керівництва [25, с. 307]. В результаті вивчення цих особливостей виявлені деякі компенсаторні механізми. Недоліки спеціальної структури особистості, по-перше, компенсуються актуалізацією і включенням в управлінську діяльність якостей і властивостей загальної структури особистості керівника, тісно пов'язаної з її спеціальною структурою. Загальна структура є деяким «резервним фондом», з якого можуть при необхідності витягуватися необхідні поєднання властивостей. По-друге, недостатній розвиток спеціальних підструктур особистості компенсуються за рахунок вироблення відповідного стилю діяльності керівника, що використовує домінуючі, оптимально розвинені властивості особистості.
Розроблене нами уявлення про особистісні передумови ефективності професійної діяльності керівника є модифікацією моделі особистості педагога, запропонованою Л. М. Мітіною [40, с. 96]. 

Модифікація цієї моделі під конкретну професійну діяльність дозволила виділити як базові передумови професійної діяльності такі інтегральні особистісно-професійні характеристики, як спрямованість, компетентність і гнучкість.

Кожна інтегральна характеристика наповнювалася вмістом, адекватним специфіці професійної діяльності, і є рядом особистісно-професійних характеристик, які до певної міри впливають на діяльність управління [54, с. 187]. 
Спрямованість керівника доцільно розглядати в контексті загальнішої психологічної проблеми – спрямованості особистості. У загально-психологічних теоріях особистості спрямованість виступає як якість, що визначає її психологічний склад. У різних концепціях ця характеристика розкривається по-різному: «динамічна тенденція», яку вивчав С. Л. Рубінштейн, «сенсоутворюючий мотив», вивчений О. М. Леонтьевим, «основна життєва спрямованість», яку розглядав Б. Г. Ананьев. Але як би ця характеристика особистості не розкривалася, у всіх концепціях їй надається провідне значення.
Спрямованість включає ціннісні орієнтації, мотиви, цілі, сенси, ідеали. Спрямованість особистості визначає систему базових стосунків людини до світу і самого себе, смислова єдність його поведінки і діяльності, створює стійкість особистості, дозволяючи протистояти небажаним впливам ззовні або зсередини, є основою саморозвитку і професіоналізму, точкою відліку для етичної оцінки цілей і засобів поведінки [43, с. 213].
Спрямованість керівника розуміється як система емоційно-ціннісних стосунків, задаюча ієрархічну структуру домінуючих мотивів і установок в особистості управлінця, спонукаючих його до професійної діяльності по управлінню організацією. 

У психології загальноприйнята точка зору, згідно якої поняття «компетентність» включає знання, уміння, навики, а також способи виконання діяльності.
Під компетентністю керівника розуміється гармонійне поєднання знань, умінь, навиків професійної  діяльності по управлінню, а також умінь і навиків (культури) спілкування. Дане визначення дає можливість представити в структурі компетентності керівника дві підструктури: діяльнісну (знання, уміння, навики і способи здійснення професійної діяльності по управлінню) і комунікативну (знання, уміння, навики і способи здійснення міжособового спілкування.
Гнучкість керівника інтерпретується нами як здатність управлінця  переключативя емоційно, когнітивно і адекватно в управлінській ситуації [52, с. 88].

Дане визначення дозволило представити  структуру гнучкості керівника  у вигляді трьох підструктур: емоційної, когнітивної і поведінкової.
При цьому когнітивна гнучкість керівника  розглядається,  як здатність управлінця перебудовувати мислення, перемикатися з одного завдання на інше в рамках професійної діяльності і міжособистісного спілкування; поведінкова гнучкість – як уміння міняти спосіб дії адекватно ситуації в рамках професійної діяльності і межособистісного спілкування; емоційна гнучкість – як оптимальне поєднання емоційної експресивності  і стійкості [35, с. 310].
При цьому емоційна гнучкість – це, з одного боку, психологічна готовність до адекватного емоційного реагування в нестандартній ситуації, з іншого боку, здатність цінувати, правильно розуміти, щиро приймати переживання персоналу і уміти експресивно виражати свої власні переживання.
Таким чином, особистісними передумовами, що визначають ефективність професійної діяльності керівника вважається його інтегральні особистісно-професійні характеристики: спрямованість, компетентність і гнучкість. Розвиток цих інтегральних особистісно-професійних характеристик обумовлює професійний розвиток керівника.
Р.  Кричевський, базуючись на дослідженнях американського психолога М. Шоу, в узагальнений портрет керівника включає [51, с. 171]:

1) біографічні характеристики;

2) здібності;

3) особистісні риси.

Цікавими є дослідження зарубіжних вчених щодо вікових особливостей керівників. Так, середній вік президентів великих японських компаній складав 63,5 року, в американських же компаніях — 59 років. Оптимальні терміни вступу на посаду керівника — від 30 до 50 років і більш (у Японії). Зафіксований солідний вік багатьох великих управлінців. Приміром, Лі Якокка в 36-літньому віці став віце-президентом, а потім і президентом автомобільної компанії Форда, а чверть століття потому привів до тріумфу корпорацію «Крайслер», яка була на грані катастрофи [65, с. 314].

Вітчизняні й зарубіжні вчені вживають таке поняття, як "психологічний вік людини", характеризуючи його не лише як природну, але значною мірою і соціально детерміновану властивість індивіда.

Слід також зазначити, що в якості важливого біографічного показника дослідниками визнається вища освіта керівників. За даними японських вчених, типовий японський керівник має університетський диплом з інженерної спеціальності чи соціальних наук, а іноді й два дипломи. Багато сучасних українських керівників також мають і гуманітарну, і соціально-економічну чи юридичну освіту.

За Р .Кричевським, здібності керівника являють собою другий блок його характеристик. Здібності поділяються на загальні й специфічні. Американськими дослідниками було доведено, що найбільш ефективними керівниками виявилися не ті, котрі мають надмірно високі чи низькі показники інтелекту, а ті, у кого вони займають проміжне положення. Виявлено таку закономірність: не усі, хто відмінно навчаються, стають хорошими керівниками. Р. Кричевський, відзначаючи подібні спостереження, пропонує ширше використовувати термін свого співвітчизника психолога Б. Теплова, який ним був використаний з відомої класичної роботи "Розум полководця" — "практичний інтелект". Б. Теплов стверджував, що немає ні найменшої підстави вважати роботу практичного розуму більш простою і елементарною, чим роботу теоретичного розуму [51, с. 108].
В. С. Савельєва здійснюючи аналіз понятійного аспекту проблеми особистості керівника, зазначає, що:

- поняття «особистість» включає різнорідні характеристики людини – від формально-динамічних властивостей темпераменту до соціальних відносин; особистість є складовою системою, характеризується різноманіттям елементного складу, форм зв’язку, різнорідністю підструктур;

- особистість керівника – це виникаюче психологічне утворення, що представляє собою соціальну за своєю природою систему якостей і мотиваційно-потребнісних відносин;

- кожен керівник з’являється одночасно і як індивід, і як особистість, і як індивідуальність, але далеко не усякому вдається стати суб’єктом життєдіяльності й управлінської діяльності;

- кожен керівник являє собою структурне ціле, але далеко не кожному вдається стати цільною особистістю, тобто домогтися гармонічної взаємодії всіх якостей, властивостей, здібностей;

- змістову своєрідність Я-концепції в структурі особистості керівника варто розглядати як інтеграцію індивідуальних, особистісних і суб’єктивно-діючих характеристик. 

1.3. Вимоги до професійно важливих якостей керівника
Талант керівника визначається багатьма психологічними якостями, які є за своєю суттю професійно важливими. Так, американські керівники виокремлюють такі характеристики, якими має володіти управлінець:

1. Компетентність — кожен керівник має знати, як на високому професійному рівні виконувати свою роботу.

2. Висока міра відповідальності в усіх справах та збереження при цьому власної гідності.

3. Відчуття нового та вміння йти на розумний ризик, здатність творчо вирішувати проблеми, сміливість при прийнятті рішень.

4. Гнучкість, розуміння ситуації, гостре сприйняття потреб, що виникають, відчуття часу, подій.

5. Висока працездатність, постійне прагнення бути кращим і робити все як найдосконаліше.

6. Комунікабельність, здатність встановлювати контакти.

7. Увага по відношенню до підлеглих.

Названі якості мають по своїй суті інтегральний характер, адже самі вони складаються з ряду більш простих компонентів. Так, наприклад, здатність творчо вирішувати проблеми залежить від загального складу особистості, типу мислення, розвинутої інтуїції тощо [1]. 

Будь-яка здатність є системою якостей особистості. Наприклад, так звані технічні здібності включають специфічно розвинену спостережливість, просторову уяву і особливий склад мислення. Здатності до образотворчої діяльності обумовлені високою чутливістю зорового аналізатора, образною пам'яттю і рядом сенсорних якостей, що виражаються в координації рухів         рук. У загальному вигляді здатність можна визначити як систему індівідуально-психологичеських якостей людини, що відповідають вимогам даного виду діяльності і що є умовою успішного її виконання. 

Разом з організаторськими здібностями, на ефективність діяльності керівника, як показують дослідження, робить вплив організаторська спрямованість його особистості.

Аналіз різних точок зору на вміст поняття спрямованості і її місця в структурі особистості дозволяє нам зробити наступні узагальнення:

- 
Спрямованість є стержневою і багатогранною властивістю особистості, що обумовлює її індивідуальність і своєрідність. 

- 
Спрямованість визначається потребами, інтересами, схильностями особистості. 

- 
Спрямованість характеризується системою провідних мотивів, що визначають внутрішню позицію особистості [49, с. 35].

На підставі системно-параметрічеського підходу, була розроблена та опробувана методика виміру психологічних характеристик спрямованості особистості керівника (ПХЛР), до характеристик якої були віднесені: визначеність, валентність, специфічність, креативність, задоволеність, цілеспрямованість, опірність, вибірковість, усвідомленість і стійкість.

Так, визначеність характеризує рівень сформованості у керівників інтересів, схильностей і прагнень до організаторської діяльності, направленої як на вирішення виробничих завдань, так і на створення позитивного морально-психологичеського клімату. 

Валентність розкриває міру зв'язку організаторської спрямованості з іншими видами спрямованості особистості (емоційно-нравовою та світоглядною) і характеризує прояв у керівника прагнення до справедливості, уважності до людей, захопленості виконуваною справою, відчуття відповідальності за результат. Важливу роль грає суспільно-політична активність керівника, його ідейна переконаність і щирість [57, с. 348-353].

Специфічність розкриває міру взаємозв'язку організаторської спрямованості керівника з психологічною структурою його управлінської діяльності. Для розкриття цієї структури скористаємося характеристиками функціональних компонентів психологічної структури професійної діяльності:

1.
Компонент гностики пов'язаний з уміннями оперувати знаннями, наводити їх в мобілізаційну готовність для вирішення виробничих завдань, аналізу достоїнств і недоліків в діяльності як підлеглих, так і своєю власною; 

2.
Проектувальний і конструктивний компоненти пов'язані з умінням визначити перспективи планування роботи як конкретного працівника, так і всього колективу в цілому; при цьому важливе значення має правильне формулювання завдань, що стоять перед колективом, як у виробничій, так і у виховній роботі; 

3.
Організаторський компонент пов'язаний з умінням організувати діяльність як всього колективу, так і окремого його члена; велике значення має організація керівником у своїй власній діяльності так, щоб вона найадекватніше відображала завдання по організації колективу; 

4.
Комунікативний компонент психологічної структури управлінської діяльності керівника пов'язаний з уміннями в області встановлення доцільних взаємин в офіційній і неофіційній обстановці [45, с. 138]. 

У тому випадку, коли в психологічній структурі діяльності ведучими є уміння гностичні і комунікативні, тісно пов'язані з організаторською спрямованістю особистості, керівник організації (колективу) досягає високої результативності своєї діяльності.
Креативність є одним з провідних параметрів в структурі організаторської спрямованості керівника. Вона характеризує зв'язок спрямованості з організаторськими здібностями. Необхідність виділення даного параметра обумовлена єдиним джерелом розвитку двох важливих властивостей особистості керівника — потребами та інтересами до організаторської роботи. 
Задоволеність характеризує емоційне відношення керівника до своєї діяльності і робить вирішальний вплив на її результативність. Велике значення керівника в створенні атмосфери взаєморозуміння в колективі, але і настрій, емоційний тонус керівника залежить від настрою колективу. На психологічному рівні задоволеність виражається співвідношенням суб'єктивної оцінки того, що людина віддає групі, колективу, суспільству, і що він отримує взамін. Задоволеність керівника обумовлена трьома чинниками: змістом праці, стимулюванням праці і соціально-психологичними умовами трудової діяльності [61, с. 24]. 

Цілеспрямованість, перш за все, розкриває вольові якості особистості керівника. Управлінська діяльність по суті є вольовою діяльністю. Цілеспрямованість як вольова якість особистості пов'язана із здатністю людини здійснювати навмисні дії, направлені на досягнення поставлених цілей, свідомо регулювати свою діяльність і управляти своєю поведінкою. 

Опірність — параметр, що характеризує суб'ективно-освідомлені керівником труднощі, які він долає в своїй практичній, управлінській діяльності. У подоланні цих труднощів і виявляється організаторська спрямованість керівника.
Вибірковість, усвідомленість, стійкість є параметрами, що розкривають мотиваційну сферу особистості керівника [44, c. 118].
Так, вибірковість характеризується мотивами вибору керівником своєї управлінської діяльності, при цьому важливе значення має структура мотивів організаторської діяльності. Ці мотиви розділяються на смислоутворюючі, що додають діяльності особистий сенс, і на мотиви, що виконують роль спонукальних стимул-реакцій. Таке розділення розкриває відношення керівника до майбутньої діяльності і характеризує мотиваційну сферу його особистості. У цій ієрархії виявляються як об'єктивні мотиви вибору управлінської діяльності (наприклад, матеріальне стимулювання, зручне розташування і режим роботи), так і мотиви, які відображають суб'єктивну сторону управлінської праці.
Усвідомленість розкриває структуру мотивації управлінської діяльності. Мотиви діяльності відображають співвідношення двох типів орієнтації особистості: на вміст діяльності і на умови її стимулювання. Орієнтація на чинники, стимулюючі діяльність, свідчить про відношення керівника до праці як засобу задоволення потреб, лежачих за межами управлінської праці. Провідне значення мотивів, що відображають вміст діяльності, свідчить про переважне відношення до праці як засобу задоволення потреб, безпосередньо пов'язаних з управлінським процесом.
Стійкість характеризується групою мотивів, що розкривають усвідомлення керівником своїх подальших перспектив. На цьому етапі можливий прояв ряду суперечливих тенденцій і мотивів. Це, перш за все, відмінність між бажаним і реальним, між потребою до діяльності і можливістю її реалізації в майбутньому, суперечлива єдність позитивної і негативної модальності значущості, спонуки до подальшої управлінської діяльності [11, c. 53].
У реальній управлінській діяльності організаторська спрямованість особистості керівника може виявлятися в його стосунках з підлеглими, в прагненні певним чином оцінювати їх дії, емоційно реагувати на їх поведінку. У цьому виявляється так звана установка керівника, що характеризується якостями його особистості.
Основні типи установок керівників по відношенню до підлеглих:

- Активно-позитивний — керівник доброзичливо і з повагою відноситься до всіх людей, їх потреб, проблем, готовий допомогти кожному.
- Скрито-негативний — керівник відноситься до всіх підлеглих упереджено, не довіряє їм, вважає хорошим працівником лише себе самого. 

- Функціональний — керівник схильний ділити всіх підлеглих на хороших і поганих працівників і розподіляє між підлеглими привілеї, пільги і свою увагу відповідно до їх виробничих заслуг.
- Нейтральний — керівник байдуже відноситься до всіх підлеглих, не схильний цікавитися їх особистими потребами, ввічливий, але не проявляє душевної теплоти. 

- Ситуативний — керівник постійно проявляє емоційну неуравновешенность, запальність, його поведінка з підлеглими залежить від його настрою.
Проте організованість колективної діяльності залежить не лише від організаторських якостей особистості керівника, але і від прояву цих якостей в реальній управлінській діяльності [11, c. 89]. Питання про прояв і формування якостей особистості керівника в його діяльності повинне розглядатися в безпосередньому зв'язку з тим, що діяльність керівника також істотно змінюється в результаті придбання ним нових якостей і зміни тих, що існують.
Таким чином, результативність діяльності керівника як лідера залежить не лише від суб'єктивних чинників, але і від об'єктивних особливостей вмісту групової діяльності.
Для визначення лідерських можливостей керівників важливо чітко уявляти межі їх діяльності. Вміст діяльності керівника обумовлений, перш за все, виконанням цілого ряду управлінських функцій по керівництву організацією.
 
Так, адміністративна функція є найбільш важливою в діяльності керівника, оскільки пов'язана з координацією індивідуальної діяльності кожного члена колективу в рамках однієї загальної, колективної діяльності. Специфіка цієї функції полягає в структурованості і цілісності зусиль членів колективу в досягненні загальних цілей.
Цілепокладаюча функція пов'язана з визначенням пріоритету оперативних і тактичних цілей колективної діяльності, визначення методів і засобів їх досягнення. Реалізація цієї функції вимагає від керівника уміння враховувати особливості теперішнього моменту, здібності знаходити правильне і адекватне рішення в конкретній ситуації. Нездатність керівника до виконання цієї функції наводить до дезорганізації діяльності колективу. Оскільки цілепокладаюча функція керівника полягає в плануванні і прогнозуванні колективної діяльності, найбільш ефективним керівником виявляється той, хто здатний здійснювати оптимальний вибір з ряду можливих рішень на основі прогностичної оцінки ситуації [25, с. 315].
Дисциплінарна функція пов'язана з необхідністю підтримки в колективі в процесі спільної трудової діяльності належної результативності виконання кожним членом колективу своїх обов'язків, а також дотримання прийнятим в колективі нормам поведінки. У виконанні дисциплінарної функції найвиразніше виявляється орієнтація на одноосібне або колегіальне рішення питань; міра вживання тих або інших методів дії характеризує особистість керівника.

Експертно-консультативна функція зв'язана, перш за все, з професійною компетентністю керівника. В процесі колективної діяльності керівник зазвичай є тією особистістю, до якої найчастіше звертаються як до джерела достовірної і надійної інформації або як до найбільш знаючої людини [32, с. 186].

Коммуникатівно-регулірующа функція передбачає регулювання в колективі функционально-рольових взаємин і вимагає від керівника давати необхідні роз'яснення тим або іншим управлінським рішенням.
Функція представництва. Важливу роль в життєдіяльності будь-якого колективу грає представництво його керівника в зовнішніх організаціях. Успішне здійснення функції представництва є одним з умов авторитету керівника. Важливу роль в здійсненні цієї функції грає компетентність, охайний зовнішній вигляд, спокійна манера поведінки, шанобливе відношення до своїх товаришів, стриманість в спілкуванні, чіткий і ясний виклад своїх думок.
Важливою умовою виконання виховної функції керівником є формування і розвиток колективності в спільній діяльності, максимальній включеності кожного члена колективу в трудовий процес, створення морально-психологичеського клімату, заснованого на діловій співпраці і взаємодопомозі. Міжособистісне відношення в колективі, рівень їх розвитку, модальність (емоційне забарвлення) стосунків — індикатор реалізації керівником даної функції [46, с. 318].
Психотерапевтична функція розкриває уміння керівника запобігати і оперативно вирішувати конфліктні ситуації, що виникають в колективі, і усувати стресс-фактори. Ця сторона керівництва в значній мірі впливає на результативність колективної діяльності, підвищуючи її управлінський потенціал.
ВИСНОВКИ ДО РОЗДІЛУ 1

Виявлення професійно та інтелектуально важливих, психологічно і соціально необхідних якостей керівника є серйозною проблемою психології управління. Якості особистості керівника зазвичай трактуються як узагальнення, найбільш стійкі характеристики, що мають вирішальний вплив на управлінську діяльність. Російські психологи В. Зазикін та А. Чернишев вважають, що ефективність управлінської діяльності залежить від трьох суб'єктивних чинників: досвіду, здібностей і якостей керівника. При цьому досвід в психологічному розумінні розглядається авторами як якість особистості, що сформована шляхом навчання, як узагальнюючі знання, навички, вміння і звички. 

Англійські консультанти з управління М. Вудкок та Д. Френсіс виокремили одинадцять чинників (навичок, здібностей), наявність яких потрібна керівнику у найближчі десятиріччя для ефективного управління: здатність керувати собою, розумні особисті цінності, чіткі особисті цілі, наголос на постійне особисте зростання, навичка розв’язувати проблеми, винахідливість і здатність до інновацій, висока здатність впливати на оточення, знання сучасних управлінських підходів, здатність керувати, вміння навчати підлеглих, здатність формувати й розвивати ефективні робочі групи.
Таким чином, зроблений в даному розділі аналіз психологічних якостей сучасного керівника, доводить, що вони  є численними, їх дуже часто розглядають як чинники, які визначають успіх управлінської діяльності або характеристики найкращого керівництва. Наведені класифікації говорять про наявність великої кількості якостей, необхідних для ефективного управління. Проте виявити характерні риси, притаманні ефективному керівництву, вкрай складно. В сучасній літературі, присвяченої аналізу якостей керівників вищої ланки аналізується  кілька сотень окремих характеристик управлінської діяльності. 

РОЗДІЛ 2. ЕксперИментальне дослідження ПСИХОЛОГІЧНИХ особливостей ПРОЯВУ ПРОФЕСІЙНО ВАЖЛИВИХ ЯКОСТЕЙ керівника В УМОВАХ УПРАВЛІНСЬКОЇ ДІЯЛЬНОСТІ
2.1. Психологічні особливості прояву професійно важливих якостей керівника в умовах управлінської діяльності
У більшості професій з підвищеними вимогами до людей є свої власні «потрібні» особистісні характеристики, які разом з професійними навиками забезпечують успіх. Управлінська діяльність, як і будь-яка інша діяльність, може характеризуватися різним рівнем її якісних параметрів, виконуватися з більшою або меншою ефективністю, що визначається багатьма чинниками, але в першу чергу залежить від тих особових і професійних якостей керівника, необхідність у яких визначається вмістом і характером управлінської діяльності [57, с. 205]. 

Дороги подолання конфлікту особистих якостей людини і вимог професійної діяльності, досягнення відповідності між ними вельми всілякі. Це і професійний відбір, і підбір людей на робочі пости, і підбір професії для певної людини, навчання, формування професійне важливих якостей, зміна засобів і умов праці, формування індивідуального стилю діяльності і так далі.

Карпов А. В. до головних чинників успішності професійної діяльності управлінця відносить такі характеристики, які позначає поняттям менеджерських характеристик і підрозділяє їх на дві групи [30, с. 198]:

1) загальносоціальне, так звані біографічні характеристики, властиві «ефективному керівникові» (соціально-статусні, культурно-освітні, статевовікові та ін.);
2) власне особистісні властивості «успішному керівнику». 

Для опису сукупності індивідуальних якостей людини, включаючи і психологічні, які можуть більшою чи меншою мірою відповідати вимогами професії, учені використовують наступні поняття: К. М. Гуревіч, Е. А. Клімов, Б. Г. Кулагин, Н. С. Пряжников говорять про «професійну придатністьі», Є. М. Іванова, В. Д. Шадріков - про систему «професійно важливих якостей», М. А. Дмітрієва свідчить о «професійно значущі властивості», Є. А. Аксьонова, Т. Ю. Базаров, Т. В. Кудрявцев, В. В. Серіков, А. В. Сухарев, відзначають наявність «готовності до праці (професійній діяльності)», С. С. Ільїн - «психологічній готовності до управлінських професій». Особові змінні, як показують багато авторів, виявляються надійнішими предікторамі ефективного керівництва, чим, наприклад, показники когнітивних здібностей, установок або демографічні характеристики. Не лише ефективність, але навіть сама можливість реалізації управлінських функцій залежить від того, чи володіє людина такого роду особовими особливостями. У зв'язку з цим визначення особових передумов, що детермінують успішність професійної діяльності керівника відіграє особливу роль при здійсненні управлінської діяльності [46, с. 200].
В той же час в основному із-за складності і багатоплановості управлінської діяльності ця проблема залишається в даний час все ще недостатньо вивченою, а питання про склад і структуру особистісних детермінант успішності керівника в належній мірі не вирішеним. Суперечність і розмовки серед психологів лише підкреслює актуальність виявлення необхідних особистісних особливостей, завдяки яким забезпечується успішність професійної діяльності керівника.
Практична значущість цього питання очевидна і пов'язана з тим, що лише на основі його рішення можлива розробка науково обгрунтованих і конструктивних процедур відбору управлінців, їх оцінка, розподіл по робочих постах відповідно до індівідуально-психологичеськимі особливостей і можливостей.
Здається очевидним, що для певних типів особистості можуть відповідати певні види професій. Існує безліч розроблених фахівцями професіограм, що визначають відповідність комплексів індивідуальних властивостей, вимогам професії. Так, незалежність, наполегливість і самодостатність виявляються важливими якостями для дослідника, а схильність до порядку і надійність важливі для бухгалтера [53, с. 112]. З іншого боку, як показує ряд досліджень, усередині кожної професії фахівець своєї справи прагне до виконання певних функцій, обумовлених особистісною схильністю до вибору поведінкової ролі - організатор або виконавець, ініціатор або послідовник, формальний або неформальний лідер «консультант» або «споживач». Несумісність вибраної (або освоєною під тиском обставин) професії з особовими якостями (наприклад, керівник із залежним, симбіотичним характером) наводить до незадовільності своєю професійною діяльністю і загальним незадовільним життям в цілому.
Згідно пятифакторній  моделі («велика п'ятірка»), індивіди з високими оцінками по екстраверсиії повинні частіше вважати за краще і успішніше діяти в соціальних і підприємницьких професіях в порівнянні з інтровертами. Екстраверти люблять ухилятися і відволікатися від робочої рутини, інтроверти ж значно менше потребують новизни і різноманітності. Якщо взяти інший приклад, то люди, що мають високі оцінки по відвертості, повинні частіше вважати за краще і успішніше діяти на художньому і дослідницькому теренах, чим люди з меншою відвертістю [62, с. 38]. 
Зрозуміло, можна виділити деякі особистісні якості, що відрізняють найбільш ефективних керівників. Проведене в двох великих американських компаніях обстеження (на основі використання FFM) керівників показало, що найшвидше просувалися по службових сходах лідери з високими показниками артікулірованості і активності, що наполегливо працюють і відповідальні, незалежні і самодостатні. Особовими рисами, що дозволяють зробити прогноз по просуванню вгору по службових сходах, виявилися орієнтація на успіх і готовність приймати рішення, внутрішні нормативи, стійкість до стресу і толерантність до невизначеності, шкала інтересів. Не менш цікаві дані про керівників які не успішні, що демонструють низьку ефективність команд, що працюють під їх керівництвом. Особистість неуспішних лідерів також має відмітні ознаки, серед яких виділяються зарозумілість, мстивість, несамостійність, неуміння  тримати дистанцію і прагнення докучати. Команди, якими керують лідери, що володіють цими небажаними рисами, гірше справляються із завданнями, чим групи, очолювані лідерами з іншими особовими властивостями [3, с. 154].
Проблема ділових і особистісних якостей, які складають психологічний портрет успішних керівників, досліджується зарубіжними і російськими ученими в контексті розгляду важливих особистісних передумов успішного підприємництва і управління. За результатами Р. С. Стогділла важливими якостями керівника є: домінантність, упевненість в собі, емоційна врівноваженість, стресостійкість; Є. М. Борисова констатувала, що уміння зберігати самообладання в стресовій ситуації, активність, уміння зберігати високу працездатність за наявності перешкод є оптимальними детермінантамі професійної успішності керівника. А.Г.Шмелев серед базових якостей успішного керівника виділяв інтелект, активність, енергію. Важливими якостями російського топ-менеджера, за результатами досліджень А. Е. Чирікової, виступають репутація, уміння створити хорошу команду, уміння брати на себе відповідальність, менеджерський професіоналізм та універсальність. С. С. Ільїним серед особистісних особливостей були виділені наступні: домінантність (уміння впливати на інших людей «надихати підлеглих»), упевненість в собі, наполегливість і уміння переконувати, стриманість, уміння не втрачати самовладання в екстремальній ситуації, здатність не перебільшувати трудності і перешкоди на дорозі досягнення цілей, ділова спрямованість, прагнення брати відповідальність на себе [3, с. 165].
Отже, можна зробити висновок, що професійна успішність сучасного керівника визначається наступними аспектами:

Психологічним: 

1. В даний час ефективно і стабільно працює і розвивається лише та організація, керівник якої відрізняється успішністю професійної діяльності.

2. Професійна успішність визначається управлінською і лідерською компетентністю, основою якої стають індівідуально-психологичеськие особливості керівника (здібності, самооцінка, тип мислення, цінності, темперамент, характер і установки). 

3. Всіх керівників можна розділити на дві групи, залежно від характерологичеських особливостей. Перша – керівники з «неплодотворной орієнтацією» характеру (внутрішня диференціація на рецептивний, експлуататорський, типи, що здобувають і ринковий). Друга – керівники з «плідною орієнтацією» характеру [8, с. 46].
Філософським: Сенс праці (як вміст професійної діяльності) розглядається з трьох точок зору: як «жертва», як «дар», як «обмін» діяльністю. Кожна з даних установок на працю обумовлює професійну успішність сучасного керівника. У зв'язку з цим, всіх керівників можна розділити на три групи. Перша – керівники, що сприймають свою професійну діяльність як «жертву» собою. Друга – керівники, що сприймають свою працю як «дар». Третя – керівники з установкою на працю як на «обмін» діяльністю.

2.2. Дослідження психологічних особливостей прояву професійно важливих якостей керівника в умовах управлінської діяльності
Для виявлення психологічних особливостей прояву  професійно важливих якостей керівника в умовах управлінської діяльності було доцільним використати наступні методики: методику Дж. Роттера для виявлення ітернальності – екстернальності, методику Смекала-Кучера для виявлення домінуючого типу спрямованості керівника і методику оцінки стилю прийняття управлінських рішень.

Методика «Управлінська ситуація. Спрямованість керівника» [22]. Опитувальник розроблений американським психологом В. М. Басом, модифікований чехословацькими вченими М. Кучери і В. Смекалом. Методика дозволяє виявити ступінь виразності трьох основних орієнтацій особистості в професійній сфері: спрямованість на себе, на взаємодію з партнерами і на задачу. Бланк методики представлено у додатку А. Під спрямованістю особистості розуміється стійка орієнтація поведінки людини незалежно від конкретної ситуації, що обумовлює його цілі і мотиви. 

В основі опитувальника – гіпотеза автора, у відповідність з якої спосіб реагування співробітника на вимоги, що виникають у праці, на умови праці і на співробітників, залежить від того, які види задоволення і винагороди він шукає, а також від того, що викликає почуття незадоволення. Тест заснований на словесних реакціях дослідженого в передбачуваних ситуаціях, зв'язаних з роботою й участі в ній інших людей. 

Маються на увазі три сфери задоволеності, що часто взаємовиключаються:

· зробити і закінчити роботу (спрямованість на задачу, чи «ділова»);

· бути в гарних відносинах зі співробітниками (спрямованість на взаємодію, чи «колективістська»);

· одержати задоволення (спрямованість на себе, чи «особистісна»).

З цього автор виходив при побудові даного методу, що дозволив одержати три показники: спрямованість «на себе», «на взаємодію» і «на задачу» [22; 58].

Спрямованість «на себе» відбиває, якою мірою респондент описує себе як людину, що очікує прямої винагороди і задоволення безвідносно роботи, що він виконує і співробітників, з якими працює.

У представленні такої людини група є «театром», у якому можна задовольнити визначені потреби. Окремі члени групи є одночасно акторами і глядачами, перед очима яких така людина може показувати свої особистісні труднощі, здобувати достоїнства, повагу чи суспільний статус, бути агресивним чи панувати.

Особиста спрямованість складається в прагненні керівника в першу чергу вирішувати свої власні проблеми, домагатися особистого благополуччя, престижу і при можливості робити це за рахунок інших. Такий керівник у роботі бачить, насамперед, можливість задовольняти свої домагання поза залежністю від інтересів інших співробітників. Людини з високим показником спрямованості на себе колеги звичайно нехтують, він інтроспективен, владний і не реагує на потребі навколишніх його людей. Він займається переважно сам собою, ігнорує роботу, що зобов'язаний виконувати.

Дана спрямованість виникає у випадку переваги мотивів власного благополуччя, прагнення до особистої першості, престижу.

Спрямованість на взаємодію (на взаємини) відбиває інтенсивність, з яким людина намагається підтримувати гарні відношення з людьми, але лише «на поверхні», що часто перешкоджає виконанню конкретних завдань чи наданню дійсної, щирої допомоги людям. Спрямованість на взаємодію виявляються тоді, коли вчинки людини визначаються потребою в спілкуванні, прагненням підтримувати гарні відносини з товаришами по роботі. Людина з цією домінуючою спрямованістю виявляє велику цікавість до спільної діяльності, хоча, по суті справи, сама може і не сприяти успішному виконанню трудових завдань групи. У ряді випадків його дії можуть утрудняти виконання групової задачі. Домінуюча спрямованість на взаємодію чи на спілкування, означає, що людина прагне співробітничати з колегами, підтримувати з ними гарні відношення, спільно вирішувати конкретні проблеми поза залежністю від їхнього змісту, мети діяльності і власної ролі в ній, тобто попросту працювати в компанії.

Спрямованість на задачу відбиває інтенсивність, з яким людина виконує завдання, вирішує проблеми, і якою мірою він зацікавлений виконувати свою роботу. Незважаючи на свої особисті інтереси, така людина буде охоче співробітничати з колективом, якщо це підвищить продуктивність групи. Спрямованість особистості на задачу, чи ділова, припускає, що людина робить упор на досягнення мети; наприклад, на успішне рішення проблеми, що стоїть перед ним, одержання реальних результатів, оволодіння новими знаннями і навичками, доказ своєї правоти, значимості і т.д. Для нього більш важливим є що, а не як він робить. Ця спрямованість відбиває перевагу мотивів, породжуваних самою діяльністю, захоплення самим процесом діяльності, прагнення до оволодіння новими навичками й уміннями. Звичайно людина прагне співробітничати з колективом і домагається найбільшої продуктивності групи, намагається довести точку зору, що вважає корисної для виконання поставленої задачі.

Таким чином, дана методика дозволяє діагностувати домінуючу «спрямованість особистості» досліджуваного. Усі три типи спрямованості одночасно присутні тією чи іншою мірою в більшості людей.

Анкета складається з 30 питань. Досліджуваний повинний вибрати один із трьох можливих варіантів відповіді. Бланк методики представлено у додатку Б.

Опитувальник дослідження інтернальності–екстернальності є суттєвою переробкою шкали локусу контролю Дж.Роттера. Російськомовний варіант містить 44 пункти, які об’єднані у г шкал, що дозволяють отримати наступні параметри [22; 58]:

1. Загальна інтернальність. Високий показник відповідає високому рівневі суб’єктивного контролю (еквівалент поняття локуса контролю, яке, на думку розробників цього опитувальника, є занадто розпливчатим) над будь-якими значущими ситуаціями, низький – низькому, за яким значущі події розглядаються як такі, що не піддаються контролю людини, а відбуваються здебільшого випадково, через дії інших людей.

2. Інтернальність у галузі досягнень. Високі показники за цією шкалою вказують на високий рівень сформованості у людини суб’єктивного контролю над емоційно позитивними подіями і ситуаціями, низькі – презентують людей схильних атрибутувати власні досягнення зовнішнім обставинам, щасливої долі, вдачі тощо.

3. Інтернальність у галузі невдач. Високий показник свідчить про високий суб’єктивний контроль стосовно негативних подій і ситуацій і схильність убачати (звинувачувати) в цьому власну провину, навпаки, низький – схильність приписувати причини невдач зовнішнім обставинам (людям) чи невдачі.

4. Інтернальність у галузі сімейних стосунків. Схильність людини брати відповідальність за події у сімейному житті (високий показник) або перекладати її на партнера (низький показник).

5. Інтернальність у галузі виробничих відношень. Покладення в організації виробничої діяльності на власні зусилля (високий показник) або, навпаки, схильність покладати відповідальність іншим чинникам (низький показник).

6. Інтернальність в галузі міжособистісних стосунків. Розвинута здатність до контролю своїх дій в галузі міжособистісного спілкування, викликати до себе повагу і симпатію (високий показник) і, навпаки, нездатність до активної організації таких стосунків і покладання на партнерів (низький показник).

7. Інтернальність у галузі здоров’я – хвороби. Наявність відповідальності за свій стан здоров’я і активності в разі подолання недуга або хвороби (високий показник), навпаки, цілковите покладання на дії інших або щасливу нагоду (низький показник).

Вивчення локусу контролю, тобто якості, яка визначає схильність особистості приписувати відповідальність за результати своєї діяльності зовнішнім силам (екстернальний локус контролю) або власним зусиллям, старанням, здібностям (інтернальний локус контролю). Нам важливо виявити тип локусу контролю в галузі виробничих відносин. На нашу думку, керівник, який здатний приймати ефективні рішення повинен мати інфернальний локус контролю, тобто він приймає рішення і сам несе за їхні наслідки відповідальність. 

Методика „Стиль прийняття управлінських рішень” визначає домінуючий стиль, який використовують керівники для реалізації свої рішень і які ведуть до ефективності діяльності організації. Методика складається з 51 твердження [58].

Інструкція: „Як ви знаєте, управлінська діяльність складна та багатогранна. У кожного керівника свої особисті прийоми та методи ефективної роботи. Єдиного рецепта немає. Скільки керівників, стільки і підходів до рішення проблем. Для того, щоб більше узнати про специфіку управлінської діяльності, про те, якими засобами керівники добиваються поставленої мети, ми просимо вам прийняти участь в нашому дослідженні. Нам дуже важливо узнати вашу думку по ряду питань. Прочитайте, будь ласка кожне з тверджень, які наведені нижче, та вирішить, згодні ви з ним чи ні, співпадає воно з вашою позицією, чи ні.  При відповідях використовуйте шкалу від -3 до +3 балів:

+3 – повністю згоден;

+2 – згоден;

+1 – з цим судженням можна погодитись;

0 – однозначно так чи ні не скажеш, ні так, ні і;

-1 – вряд чи з цим можливо бути згодним;

-2 – не згоден;

-3 – абсолютно не згоден.

Для того, щоб результати дослідження були максимально повними, дуже важливо, що думаєте і як поступаєте саме ви, цікава не загальноприйнята, а ваша точка зору. Тому при відповідях спирайтесь на свій досвід роботи, на свою практику і старайтесь відповідати швидко. Дякуємо вам за участь. Якщо все зрозуміло, приступайте до роботи над опитувальником”. Тест опитувальника представлено у додатку В.

Дана методика визначає п’ять стилів прийняття управлінських рішень: потуральник, маргінальний, реалізаторський, авторитарний та ситуативний.

Авторитарний стиль прийняття управлінського рішення – рішення автократичного рівня.

Стиль реалізатора – рішення автономного рівня в тих випадках, коли оптимальною є колегіальна форма прийняття рішення. Це керівники, що „усе беруть на себе” і думають, що ніхто інший краще, ніж вони, не справиться із ситуацією. Така установка може привести до перевантаження керівника другорядними функціями на шкоду якості виконання основних.

Ситуативний стиль – рішення локально-колегіального рівня. Змінюється функціональна роль керівника, що тепер складається в керуванні процесом колегіального прийняття рішення, в організації цього процесу (а не в самостійній реалізації рішень).

Потуральник стиль - інтегративно-колегіальний рівень організації процесів прийняття управлінського рішення. Функціональна роль керівника послабляється, усе більше число функцій перекладається на групу. У процесах прийняття рішень починає переважати колегіальний початок.

Маргінальний стиль – рішення здобувають риси маргінальності. Домінуюча установка керівника – „підпорядкування командам зверху”. Керівник орієнтований не на самостійне вироблення рішень, а на прагнення одержати директиви по можливо більшому числу ситуацій. Дана установка і цей стиль у цілому характеризуються тенденцією до переносу рішень на метаколегіальний рівень їхньої реалізації 

2.3. Психологічний та статистичний аналіз результатів констатувального експерименту

Для проведення констатувального експерименту, спрямованого на дослідження психологічних особливостей прояву професійно важливих якостей керівника в умовах управлінської діяльності було сформовано вибірку з 30 респондентів (23 чоловіків та 7 жінок), управлінці вищого та середнього рівнів приватного підприємства «Науково-виробнича фірма Поиск» м. Сєвєродонецьк Луганської області.

Першим етапом дослідження було проведення методики Дж. Роттера для виявлення інтернальності–екстернальності в галузі виробничих відносин. Зведена таблиця результатів дослідження за цією методикою представлена у Додатоку Г, табл. Г.1. 
Більш узагальнено результати дослідження інтернальності в галузі виробничих відносин наведено на рис. 2.1.
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Рис. 2.1. Сегметограма розподілу респондентів за рівнем інтернальності
Як видно з рис. 2.1, 67% респондентів, а саме 20 осіб мають інтернальний локус контролю за шкалою „Інтернальність в галузі виробничих стосунків”, тобто така людина вважає свої дії вадливим фактором в організації своєї виробничої діяльності, у відносинах в колективі, в своєму просуванні та інше. Як керівник, людина з таким типом суб’єктивного контролю буде нести відповідальність за свої рішення сама, не перекладаючи все на колектив та підлеглих.

33% респондентів, а саме 10 осіб мають екстернальний локус контролю, тобто їм притаманно приписувати більш важливе значення зовнішнім обставинам – товаришам по роботі, везінню – невезінню, більш високому керівництву. Такі керівники здатні перекладати відповідальність за результати своєї діяльності на колектив, на підлеглих, на долю, на інші зовнішні обставини.

Таким чином, ефективність управлінської діяльності буде залежати саме від рівня суб’єктивного контролю керівника, і керівник, який має інтеранльний локус контролю буде приймати більш ефективні рішення.

Наступним етапом було проведення методики Смекала-Кучера „Спрямованість особистості”. Зведена таблиця результатів представлена у Додатку Д, табл. Д.1.
Більш наглядно розподіл респондентів за рівнем спрямованості представлено на рис. 2.2.

Де: 1 – спрямованість на себе, 2 – спрямованість на взаємодію, 3 – спрямованість на задачу (ділова).
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Рис. 2.2. Діаграма розподілу респондентів за типом спрямованості

Як видно з рис. 2.2, 37% респондентів (11 осіб) мають домінуючий тип спрямованості на себе, тобто ці керівники керуються мотивами власного благополуччя. Особа з вираженою спрямованістю на себе зосереджена на власній персоні і практично не реагує на потреби навколишніх людей. Як правило, в першу чергу прагне досягнути  власних цілей незалежно від інтересів колег, партнерів.

13% респондентів (4 особи) мають домінуючий вид спрямованості на взаємодію, яка визначається потребою людини в спілкуванні, прагненні підтримувати добрі взаємостосунки. Така людина проявляє цікавість до спільної праці, хоча її  присутність не завжди є запорукою результативності. Такі люди очікують підтримки зі сторони інших, залежні від групи, не проявляють агресивних тенденцій.

50% респондентів (15 осіб) мають ділову спрямованість, зосереджені на діяльності. Не дивлячись на свої особисті інтереси, така людина охоче йде на співпрацю з іншими, якщо ця співпраця може принести результат. За будь-яких обставин намагається відстояти свою думку, яку вважає єдино правильною і корисною для виконання завдання. Завжди прагне засвоювати нові навички і вміння, знання, якщо це буде корисним для справи, яку проводить.

Керівник, який орієнтований на ефективність своєї управлінської діяльності має бути орієнтований більш всього на задачу, на результат своєї діяльності і тому буде приймати більш важливі рішення. 

Третім етапом було проведення методики дослідження стиля прийняття управлінських рішень. Зведена таблиця результатів представлена у Додатку Ж, табл. Ж.1.
Більш наглядно результати за цією методикою представлені на рис. 2.3.
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Рис. 2.3. Сегментограма розподілу респондентів за стилем прийняття управлінських рішень

Як видно з рис. 2.3, по 12% респондентів мають потуральний та ситуативний стилі прийняття управлінських рішень, по 24% респондентів мають відповідно маргинальний та реалізаторський стилі управління і 28% мають авторитарний стиль прийняття управлінських рішень. 

Вважаємо, що існує зв’язок між стилем прийняття управлінських рішень та інтернальністю в галузі виробничих відносин, тобто керівники, які мають високу інтернальність обирають ті стилі прийняття управлінських рішень, який є більш ефективним для всього колективу, для реалізації загальної мети організації. Такими стилями виступають реалізаторський, авторитарний, та іноді маргінальний стиль прийняття управлінських рішень.

Таким чином, висока відповідальність в галузі виробничих відносин, здатність брати на себе відповідальність за діяльність організації пов’язана з ефективністю прийняття управлінських рішень. Висока інтернальність, як ключова риса особистості зв’язана з реалізаторським, авторитарним та маргінальними стилями прийняття управлінських рішень. Особи, які орієнтовані на екстернальність, обирають потуральний чи ситуативний стиль прийняття управлінських рішень. Також, якщо керівник спрямований на завдання організації, то він обирає чи маргінальний стиль, чи реалізаторський, чи авторитарний. Керівник, спрямований на взаємодію обирає потуральний чи ситуативний стиль. Керівник, спрямований на себе, обирає більш за все авторитарний стиль прийняття управлінських рішень.

Провівши констатувальний експеримент виявлено, що психологічні особливості керівників мають вплив на ефективність прийняття управлінських рішень. Вирішено виявити зв’язок між рівнем інтернальності та стилем прийняття управлінських рішень, але існує ще багато інших психологічних якостей, а саме: тип нервової системи, мотивація, стиль керівництва та інші, які впливають на ефективність управлінської діяльності.

Виходячи з цього, можемо зробити наступний висновок, що прояв професійно важливих якостей особистості керівника має велике значення, їх треба систематично розвивати та вдосконалювати.
2.4. Практичні рекомендації щодо формування професійно важливих якостей керівника

Для формування професійно важливих якостей керівників тобто менеджерів, які є респондентами дослідження, вважаємо доцільним проведення певної психологічної підготовки, яка повинна бути спрямована на підвищення комунікативної культури керівників, на підвищення рівня відповідальності, на формування адекватної самооцінки, впевненості у своїх силах, на підвищення уміння приймати ефективні рішення, які можуть привести до позитивних змін в діяльності всього колективу.

Проведення психологічної допомоги може бути проведено як у індивідуальній роботі з керівниками, так і в груповій роботі в рамках соціально-психологічного тренінгу.

В якості основної мети психокорекційної роботи було обрано стимуляцію саморозвитку шляхом актуалізації мотивації. Обираючи собі таку мету, ми спиралися на ідею К. Роджерса про те, що основна мета психологічної допомоги має полягати у тому, аби людина була спроможною знову стати “цілком дієздатною особою”. За такого підходу основна увага від самого початку концентрується не на проблемах людини, а на ній самій, на її “Я”. Ось чому ми зосередили усі свої зусилля на тому, щоб допомогти кожному в  особистісному зростанні, розвиткові, завдяки якому  особистість вставала спроможною вирішувати свої проблеми. У такий спосіб ми прагнули допомогти нашим піддослідним знайти сенс свого власного життя, усвідомити особистісну свободу й відповідальність, розкрити свої потенціали як особистості в повноцінному спілкуванні, визначити себе як самоцінність у життєвому світі [5].

Досягнення поставленої нами мети передбачало гармонізацію усіх трьох компонентів структури “Я” образу, надання йому більшої регулятивної сили, формування адекватної та стійкої самооцінки. 

Для усвідомлення і оцінки себе в безпосередніх діях та переживаннях можна запропонувати підліткам соціально-психологічний тренінг (СПТ) “особистісного зростання”, під час якого проводилось би корегування поведінки в конкретних змодельованих ситуаціях, в наслідок чого самооцінка набувала б дієвого характеру; відповідно треба вносити корективи в програму самовиховання. СПТ можна використовувати для розвитку мотивів, що лежать в основі міжособистісних стосунків, усвідомлення побоювань і страхів, бажання “бути, як усі” і відповідати прийнятим соціальним нормам, зацікавленості у пізнанні причин, дій і вчинків інших людей; розвиток почуття подяки, емпатії, цінностей іншої людини і себе самої, як мотивів міжособистісних стосунків [4].

Головним завданням психокорекційної роботи повинна стати допомога у гармонізації усіх трьох компонентів “Я” образу, в наданні йому більшої регулятивної сили; в прийнятті ними реальної ситуації такої, як вона є; у визначенні свого життєвого плану; у прояснені тимчасової перспективи майбутнього; у підсумку на цьому шляху просунутися у плані свого особистісного зростанні; у самовизначенні; у знаходженні власної ідентичності. 

Для розвитку регулятивного компоненту образу “Я” можна використовувати метод АТ (аутотренінг). Цей метод самонавіювання спрямований на свідоме й цілеспрямоване регулювання своїх думок, дій, станів і настроїв, сприяє оволодінню навичками саморегуляції поведінки та основних функцій організму, зниженню психологічної напруги, стресових станів, тривоги й жахів; формуванню позитивних настанов та подоланню критичних ситуацій, розширює можливості особистості; активізує життєві сили [8].

Психологічний тренінг не просто дозволяє виробити і проаналізувати новий досвід, він орієнтує людину на «відчування себе, свого «Я», дає можливість «доторкнутися» і частково усвідомити в собі те, що звичайно заховано і нишком нав'язує свої рішення». 

Як ведучу мету соціально-психологічного тренінгу багатьма авторами виділяється підвищення компетентності в спілкуванні. Однак у даний час зв'язати СПТ лише зі спілкуванням можна, не тільки якщо розширити дане поняття. Людина формується і розвивається як особистість – у суспільстві, у процесі спілкування і взаємодії з іншими людьми. Комунікативні здібності людини є й умовою для його розвитку, і результатом цього розвитку. Підвищення компетентності в спілкуванні в цьому змісті неможливо без зміни комплексу особистісних якостей людини, його соціальних установок, а також перегляду його загального відношення до соціального світу і до себе. Багато хто з раннє приватних задач психологічного тренінгу в даний час виділилися в самостійні напрямки [4; 5; 8; 11; 57].

У нашому дослідженні ми пропонуємо учасникам проведення тренінгу на загальний особистісний розвиток учасників, задачами якого є:

· формування адекватного представлення про себе;

· освоєння системи понять і представлень, необхідних для психологічного аналізу своєї особистості і соціально-психологічних ситуацій;

· корекція неадаптивних особистісних установок;

· зняття внутрішньоособистісних конфліктів і напруг;

· формування навичок організації оптимального спілкування, конструктивного дозволу конфліктів у спілкуванні, психологічного аналізу ситуацій.

 В ході проведення соціально-психологічного тренінгу можливо застосування таких методів:

· структурована і неструктурована  групова дискусія;

· ігрові методи (ігри, які розкривають вербальну активність; ігри-завдання, які формують погодженість дій і розвивають невербальні засоби спілкування; сюжетно-рольові ігри і імітаційні ігри);

· завдання, спрямовані на розвиток соціальної перцепції;

· завдання, що сприяють стабілізації самооцінки.

На заняттях тренінгу є обов’язковим дотримання таких правил: 
1) добровільність, що означає участь у виконанні вправ та їх обговоренні за власним бажанням. Проте дуже бажаною є активна участь кожного учасника, тому що позиція спостерігача не дає можливості набути власного життєвого досвіду, відібрати індивідуально успішні форми поведінки; 2) відповідальність, тобто обов’язкове, свідоме ставлення до власної участі у тренінгу, відповідальність за систематичність у виконанні домашніх завдань та добросовісність у проведенні самоаналізу; 
3) конфіденціальність, яка означає, що кожен учасник може розповісти іншим поза заняттями те, що вважатиме за  доцільне щодо власної участі у тренінгу. Проте конфіденціальність не відкриває можливості для обговорення інших учасників тренінгу та їх думок поза заняттями; 
4) толерантність, що передбачає терпиме, тактовне, неупереджене ставлення учасників групи тренінгу один до одного та думок, ідей одне одного. Разом з тим, толерантність включає уважність до емоцій і почуттів інших, уміння їх вислухувати; 5) систематичне виконання домашніх завдань. У виконанні домашніх завдань обов’язковим є самоаналіз, внутрішня робота над собою, яка створює грунт для саморузуміння і самозмін.

Заняття 1. Тема: “Світ в мені”. Цілі: створення умов для кращого знайомства; визначення особливостей кожного учасника; створення сприятливого психологічного клімату.

Ведучий пропонує членам групи сісти в коло обличчям один до одного і розповісти про те, яку допомогу вони бажають одержати від участі в тренінгу.

Завдання 1. Гра “Ім’я”. Мета: дізнатися і запам’ятати імена всіх учасників тренінгу; зняти можливості ускладнення при спілкуванні. Кожен учасник по колу називає імена всіх, хто представився, останній називає своє ім’я. 

Завдання 2. Правила роботі в групі. Мета: встановлення принципів роботи в групі. Пропонуються для вільного обговорення правила роботи в групі.

Завдання 3. “Знайомство”. Мета: формування першого враження одне про одного; створення клімату психологічної безпеки; формування установки на саморозуміння. Роздаємо учасникам по 10-15 аркушів, на кожному із яких вони мають написати по одній своїй особистій якості, а потім самі учасники розташовують аркуші за значущостю. При обговоренні звернути увагу на те, які характеристики свого “Я”  переважають у кожного із учасників – позитивні чи негативні; що для кожного є найбільш значущим у своїй особистості, наскільки яскраво виявляються якості, що займають останнє місце.

Завдання 4. Розминка. Мета: зняття напруженості, втоми, створення доброзичливої атмосфери. Гра “хащі”. Один із учасників групи намагається проникнути і центр тісного кола, утвореного учасниками групи.

Завдання 5. “Рефлексія тут і тепер”. Мета: вироблення навичок рефлексії. Дати поняття рефлексії і пояснити учасникам необхідність її здійснення на початку і в кінці кожної зустрічі. Інформування. Спостерігаючи за собою, своїми вчинками, думками, переживаннями, людина часто стикається з їх неоднозначністю, суперечливістю. Вона прагне зрозуміти, що в них істинне, а що ні. Цей пошук відбувається в процесі діалогу. Внутрішній діалог із самим собою або з іншою людиною дає можливість особистості стати на позицію дослідника по відношенню до самої себе. Це пов’язано з тим, що в процесі діалогу у людини розвивається рефлексія. Рефлексія – процес пізнання людиною самої себе, свого внутрішнього світу, аналіз власних думок тим переживань, роздумів про саму себе, усвідомлення того, як сприймають і оцінюють її інші.  Рефлексія не тільки дає можливість пізнати  себе, але й сприяє дорослішанню особистості. Пізнаючи себе, вона все більше звільнюється від некритичного сприйняття впливу оточуючих. Що сильніше розвинута рефлексія, то більше керівники стають спроможними вирішувати завдання, які перед ними виникають.

Запропонувати кожному учаснику висловити своє розуміння того, що відбувається в групі і з групою, описати свої почуття та переживання, думки, які виникають в процесі роботи.

Заняття 2. Тема: “Світ навколо мене”. Мета: допомогти учасникам зафіксувати і на цій основі почати розвивати свої вміння бачити, відчувати, адекватно сприймати себе та інших людей.

Завдання 1. Рефлексія. Мета: вироблення навички рефлексії, самодіагностики станів. Ведучий пропонує всім сісти в коло і просить кожного учасника описати свій стан у цей момент, визначити причину наявного емоційного стану. 

Завдання 2. Фраза. Мета: допомогти учасникам усвідомити ступінь свого вміння визначати стан іншої людини за невербальними компонентами спілкування. Ведучий пропонує 2-3- учасникам вийти за двері та подумати, яким чином кожен із них може зобразити за допомогою міміки, жестів, інтонації стан, в якому він знаходиться у цей період. Потім кожен із них виконує це завдання перед членами групи, а вони мають якомога точніше визначити цей стан в процесі загального обговорення.

Завдання 3. Бачення інших. Мета: визначення вміння учасників бачити, адекватно сприймати інших людей. Ведучий називає одного з учасників. Всі разом мають відтворити його поведінку, настрій, висловлювання, пози з самого початку заняття і до цього моменту.

Завдання 4. Розминка. Тема 6. Знаття напруження. Гра “Стебельце на вітрі”. Один із членів групи стає в центр кола і закриває очі. Всі інші стоять обличчям до середини кола, щільно один до одного, і витягнувши руки перед собою, починають розхитувати того, хто всередині кола.

Завдання на самопізнання. Мета: формування вмінь аналізувати особистісні якості та поведінку інших людей. Написати міні-твір “Яким я бачу кожного учасника тренінгу”, використовуючи метод асоціацій.

Заняття 3. Тема: ”Я очима світу”. Мета: надати можливість учасникам побачити себе очима інших людей; співвіднести оцінку та самооцінку членів групи; корекція сприйняття себе та інших. 

Завдання 1. Аналіз асоціацій. Мета: надати можливість кожному члену групи дізнатися, як його сприймають інші учасники; корекція власного сприйняття інших людей. Зібрати у членів групи щоденники, попередивши, що імена авторів асоціацій називатися не будуть. Запропонувати учасникам протягом 1-2 хвилин уважно подивитись на один одного. Далі попросити всіх прибрати зручну розу, закрити очі і спробувати уявити того учасника, про якого йде мова (ведучий зачитує щоденники). Після закінчення процедури учасники діляться своїми враженнями. Ведучий може дізнатися, кого із учасників було легко уявити, а кого складно і чому.

Завдання 2. Чорне і біле крісло. Мета: формування більш адекватної самооцінки; самопізнання учасників; корекція особистих недоліків. Взяти два крісла, одне із них накрити білою тканиною, а інше – чорною. Запропонувати одному із учасників зайняти біле крісло, всі інші члени групи по черзі сідають в чорне крісло і говорять учаснику, який зайняв біле крісло, про його недоліки, які, на їхню думку, заважають йому у спілкуванні. Цю процедуру проводять з тими учасниками групи, у яких спостерігається явно неадекватна самооцінка. Членам групи з завищеною самооцінкою ведучий пропонує зайняти біле крісло, а з заниженою - чорне. 

Завдання 3. На вашу думку… Мета: фіксація учасників на своїх особистих якостях; корекція сприйняття себе. Учасники діляться на однакові підгрупи. Кожна підгрупа утворює концентричне коло. Члени групи, які стоять у внутрішньому колі, повертаються обличчям до учасників, які стоять у зовнішньому колі, і стають один напроти одного. Потім член кожної пари внутрішнього кола починає тихо говорити партнеру, як він його сприймає, які почуття він викликає, які особистісні якості його виявляються в групі. За сигналом ведучого внутрішнє коло зміщується вправо на одного учасника. Перша частина процедури закінчується, коли учасники пройдуть по колу, на висхідну позицію. В другій частині процедури аналогічно висловлюють свою думку члени групи, які стоять у зовнішньому колі.

Завдання 4. Розминка. Мета: зняття напруження та втоми. Гра “Ходьба”. Кожен з учасників групи вигадує, що він буде зображати (“ходьба над прірвою”, “рух проти натовпу” і т.п.). Кожен учасник імітує дію, а інші намагаються відгадати, що саме він зображає.

Заняття 4. Тема: “Образ Я”. Мета: сприяти осмисленню, переживанню свого “Я”, пробудити потребу в самовдосконаленні шляхом створення ситуації нового бачення себе. 

Завдання 1. Я в дитинстві. Мета: актуалізація емоційної пам’яті. Ведучий пропонує учасникам групи пригадати, яким чином в дитинстві вони усвідомлювали свою індивідуальність. Описати ті обставини, які помітно вплинули на розвиток відчуття, що ви – окрема істота, на виникнення у вас почутті власної унікальності. Ведучий має дати учасникам групи загальні уявлення про образ “Я” особистості. Існує фізичне “Я” – моє  тіло, моя зовнішність, мій фізичний стан. Емоційне “Я” – мої почуття та переживання, настрої. Інтелектуальне та розумове “Я” – світ моїх думок. Нарешті, людина сприймає себе як істоту соціальну, включену в систему стосунків з іншими людьми, в свою професійну діяльність, яка має певні цінності, інтереси, установки. Це соціальне “Я”.

Завдання 2. Хто Я? Мета: вироблення вмінь аналізувати свою “Я-концепцію”. Напишіть у стовпчик цифри від 1 до 20 і 20 разів дайте відповідь на запитання “Хто я?”; використовуйте для опису себе характеристики, риси, почуття та інтереси, починаючи кожне речення з займенника “Я-…”. На закінчення роботи кожен може прочитати свій перелік решті групи та відрефлексувати відчуття, емоції, почуття, думки, які виникли в процесі виконання цього завдання.

Після цього учасники утворюють групи по 2-3 чоловіки і зачитують один одному аркуші з самоописом, одночасно заповнюючи запропоновану нижче схему. Це завдання дозволяє виявити особливості індивідуального самосприйняття, осмислити наскільки цілісним є образ власного “Я”.

Завдання 3. “Хто моє Я?”. Мета: розвиток здатності до заглибленого самопізнання (з використання фонової музики). Закрийте очі, повністю розслабтесь, відключиться від всього зовнішнього та повністю зануртеся в себе, відчуйте своє тіло, свій настрій. Подумки повторюйте: “Перед моєю внутрішньою уявою з’являється образ. Образ стає все чіткішим. Образ ясно стоїть переді мною. Образ показує мені, хто я є. Рефлексія: Чи змогли ви викликати образ? Які відчуття, почуття ви при цьому переживали? Що перешкоджало вам зробити цей образ чіткішим? Які ваші враження? Що нового ви відкрили для себе?

Завдання 4. “Шукаємо секрет”. Мета: вироблення здатності до аналізу глибинних характеристик особистості. Спробуйте віднайти в собі приховані можливості наступним чином. Уявіть, що безглуздий вчений створив робота, що являє собою вашу точну вашу копію. Ваш двійник ідентичний вам у всіх деталях. Але оскільки він – знаряддя зла, ви не хотіли б, щоб люди приймали його за вас. Що є у вас такого, що неможливо продублювати? Як люди, які добре вас  знають, могли б виявити підміну? Якщо є хтось, хто знає ваш секрет, чи міг би він скористатися цим для того, щоб ідентифікувати вас?  Ви відкрили всі секрети, проте робот спромігся відтворити все в точності. Який найважливіший секрет ви відкриєте в останню чергу, щоби самому переконатися, що ви – це ви, а не ваша копія? Запитання на обговорення: З чого складаються ваші уявлення про самих себе? Яку роль відіграє самооцінка в формуванні образу “Я”? Чому образ “Я” не завжди відповідає нашій істинній сутності? Які почуття ви відчували при виконанні вправи?

Заняття 5. Тема: Саморозкриття. Мета:  осмислення саморозкриття як способу гармонізації зовнішнього і внутрішнього “Я” та побудови значущих відносин з оточуючими.

Завдання 1. “Конверт відвертостей”. Мета: формування здатності до саморозкриття. Ведучий пропонує кожному учаснику вийняти із конверта питання і відповісти на нього. Всі учасники по колу виконують це завдання. Питання складені таким чином, що дають можливість відверто висловитися про те, що хвилює, цікавить членів групи, які їхні цінності, переконання і т.д. Питання: 

· Ваша улюблена книга?

· Яку людину ви вважаєте великодушною?

· За якими критеріями ви обираєте собі друзів?

· В якій країні ви хотіли б жити?

· Якщо б вам запропонували намітити план вашого життя, які б три найважливіші цілі ви обрали?

· Чи трудно вам сходитися з людьми?

· Якщо б ви протягом одного для були невидимі, то як би ви цим скористалися?

· Якщо б ви змогли на один тиждень помінятися місцями з ким-небудь, то кого б ви для цього обрали?

Завдання 2. Інтерв’ю. Мета: вміння аналізувати різні стани “Я”. Один із учасників сідає в центр кола, група задає йому 5 запитань. Це можуть бути питання в рамках певної соціальної ролі або будь-яких інші (наприклад, питання як до студента, як до майбутнього фахівця, як до сина, дочки і т.ін.). Пізніше кожен наступний учасник виконує таку ж роль.

Завдання 3. Сильні сторони. Мета: виявлення позитивних та негативних сторін власного “Я”. Кожен учасник групи розповідає про свої сильні сторони – про те, що він любить, цінує, приймає в собі, про те, що дає йому відчуття  впевненості в собі в різних ситуаціях. Не обов’язково говорити тільки про позитивні риси характеру. Важливо, щоб кожен висловлювався прямо, без всяких “але”, “якби” і т.п. Інші члени групи не задають запитання, тільки слухають. Через 3-4 хвилини починає говорити наступний учасник групи. Після цього ведучий пропонує всім провести “інвентаризацію” своїх сильних сторін та записати їх. Далі учасники об’єднуються в групи по 2-3особи та обговорюють, як вони б змогли, опираючись на свої сильні сторони, досягти чогось в житті. Пізніше всі учасники розповідають по колу, як вони сподіваються використати свої сильні сторони для реалізації життєвих цілей. Ведучий на закінчення заняття пояснює, що таке саморозкриття, що воно дає людині. Закінчується заняття експрес-діагностикою емоційного стану учасників тренінгу.

Заняття 6. Тема: “Я-майбутнє”. Мета: формування позитивного сприйняття учасників, усвідомлення можливих впливів індивідуальних особливостей на процес розвитку їх життєвого шляху в цілому.

Завдання 1. Рефлексія щодо минулого заняття.

Завдання 2. Мої мрії. Мета: вироблення вмінь прогнозувати свій життєвих шлях. Ведучий пропонує взяти олівець і папір. Кожен учасник без будь-яких обмежень малює своє майбутнє життя так, як би він хотів його бачити, з тими дорогами, вершинами, на які б хотів піднятися. Починати перелік із мрій: ким хочеш стати, де жити, чим займатися, що мати. Протягом 10-15 хвилин учасники працюють. 

Завдання 3. Моя “часова сітка”. Мета: формування вмінь аналізувати життєві перспективи (наближені, віддалені). Перед учасниками ставиться завдання переглянути складений завчасно перелік цілей, проглянути намальований портрет і визначитись, в якій “часовій сітці” ви працюєте. Чи хочете ви все те, що написали, мати вже завтра, чи навпаки, ваші цілі стосуються віддаленого майбутнього. Відповідно, в першому випадку слід подумати про віддалену перспективу, а в другому  - про найближчі цілі. Таким чином, важливо чітко уявити собі перші і останні кроки. В групі проходить обговорення, кожен учасник представляє свої життєві перспективи.

  Завдання 4. Цілі життя. Тема: формування вмінь визначати та аналізувати життєві цілі та плани. Із раніше складеного переліку життєвих цілей кожному учаснику треба обрати чотири найбільш вадливі в цьому році. Вибрати те, що у у випадку реалізації досягнення мети принесе вам найбільше задоволення. Кожен учасник має обґрунтувати, чому саме такі цілі є найважливішими для нього. Потім треба скласти перелік тих необхідних для досягнення цілей ресурсів, якими ви вже володієте. Описати, що у вас є – це можуть бути риси характеру, друзі, які вас підтримують і допомагають, фінансові ресурси, рівень нашої освіченості, ваша енергія, час, який є у вашому розпорядженні.

Тепер спробуйте пригадати ті випадки із свого життя, коли ви відчували, що досягли успіху. Це не обов’язково має бути досить важлива подія. Це може бути вдале рішення, вечір з друзями і т.п. Які із перерахованих вище ресурсів ви тоді використали максимально?

Завдання 5. Дерево мети. Мета: формування вмінь самостійно ставити перед собою цілі і визначати шляхи їх досягнення. Учасникам пропонується вибрати найбільш значущу ціль – проблему. Потім поставити перед собою питання “А що для цього необхідно?”. Пригадайте, проаналізуйте моменти, коли цієї проблеми перед вами не було, встановіть певні зв’язки та залежності.

В умовах тренінгу у керівників створюються умови для розвитку здатності до поглибленого самопізнання, розширюються горизонти самосвідомості. Протягом кожного заняття учасники тренінгу мали змогу зосередитись на складних питаннях саморозкриття, прийняття себе, усвідомлення себе, свого образу “Я”, формування свої адаптивних характеристик при входженні в нову для себе соціальну ситуацію, і насамперед до умов прийняття управлінських рішень.

ВИСНОВКИ ДО РОЗДІЛУ 2
Для проведення констатувального експерименту, спрямованого на дослідження психологічних особливостей прояву професійно важливих якостей керівника в умовах управлінської діяльності, було сформовано вибірку з 30 респондентів (23 чоловіки та 7 жінок), управлінців вищого та середнього рівнів приватного підприємства «Науково-виробнича фірма Поиск» м. Сєвєродонецьк Луганської області.

Для виявлення психологічних особливостей прояву професійно важливих якостей керівника в умовах управлінської діяльності було використано наступні методики: методику Дж. Роттера для виявлення ітернальності – екстернальності, методику Смекала-Кучера для виявлення домінуючого типу спрямованості керівника і методику оцінки стилю прийняття управлінських рішень.

Провівши констатувальний експеримент було виявлено, що психологічні особливості керівників мають вплив на ефективність прийняття управлінських рішень. Виявити зв’язок між рівнем інтернальності та стилем прийняття управлінських рішень, видно що існує ще багато інших психологічних якостей, а саме: тип нервової системи, мотивація, стиль керівництва та інші, які впливають на ефективність управлінської діяльності.

У дослідженні запропоновано програму соціально-психологічного тренінгу, спрямованого на загальний особистісний розвиток учасників, завданнями якого є:

· формування адекватного представлення про себе;

· освоєння системи понять і представлень, необхідних для психологічного аналізу своєї особистості і соціально-психологічних ситуацій;

· корекція неадаптивних особистісних установок;

· зняття внутрішньоособистісних конфліктів і напруг.
ВИСНОВКИ
1. Основні теоретико-методологічні підходи до визначеної проблеми дослідження у науковій літературі показали, що виявлення професійних та інтелектуально важливих, психологічно і соціально необхідних якостей керівника є серйозною проблемою психології управління. Аналіз якостей і цінностей сучасного керівника, проведений Ю. Палехою та В. Кудіним за переліком, що пропонує американська і англійська концепції, на перші місця висувають розвиненість розуму, чесність, логічність а на останнє організаторські здібності. В англійських концепціях перші місця посідають здатність делегувати владу, комунікабельність, доступність, а останнє небагатослівність. Російські психологи В. Зазикін та А. Чернишев вважають, що ефективність управлінської діяльності залежить від трьох суб'єктивних чинників: досвіду, здібностей і якостей керівника. При цьому досвід в психологічному розумінні розглядається авторами як якість особистості, що сформована шляхом навчання, як узагальнюючі знання, навички, вміння і звички.
Щодо якостей особистості керівника, то вищезгадані автори виокремлюють головні й важливі особистісно-ділові професійні якості керівника. До першої групи відносять: компетентність (наявність у керівника спеціальної освіти, широкої загальної й спеціальної ерудиції, постійне підвищення ним своєї науково-професійної підготовки); комунікабельність, здатність встановлювати контакти. До другої групи якостей В. Зазикін та А. Чернишев відносять:стійкість до стресу - здатність протистояти сильним негативним емоціогенним впливам, що викликають високу психічну напругу; морально-етичні якості (чесність, порядність, принциповість тощо); підприємницькі якості (потенціал підприємницьких якостей залежить від вміння керівника передбачати і швидко оцінювати ситуацію, від його активності, вміння розумно ризикувати тощо).
2. Розглядаючи особистість керівника в умовах управлінської діяльності для нашого дослідження особливий інтерес представляє ряд важливих в теоретико-методологічному відношенні положень, сформульованих  відомим російським психологом А. Л. Журавльовим виходячи з результатів емпіричних досліджень особистості керівника. Традиційне вирішення цього питання полягало в тому, що виділялися якості, якими повинен володіти ефективний керівник, і протилежні якості, якими він володіти не повинен. При цьому передбачалося, що чим вище будуть розвинені у керівника необхідні якості і чим слабкіше виражені протипоказані якості, тим більше ефективно працюватиме керівник. Результати досліджень, отримані в науковій школі А. Л. Журавльова заставляють формулювати це питання таким чином: якій мірі розвитку мають бути необхідні якості особистості, аби керівник добивався високої ефективності в керівництві колективом. «Керівник повинен володіти не лише необхідними якостями, але і певним (необовязково високим) рівнем розвитку цих якостей». На думку А. Л. Журавльова, спеціальна структура включає такі основні підструктури як: професійна компетентність керівника, організаторські здібності, педагогічні здібності, морально-естетичні якості.
3. З’ясувавши вимоги до професійно важливих якостей керівника для розкриття цієї структури скористаємося характеристиками функціональних компонентів психологічної структури професійної діяльності:

- компонент гностики пов'язаний з уміннями оперувати знаннями, наводити їх в мобілізаційну готовність для вирішення виробничих завдань, аналізу достоїнств і недоліків в діяльності як підлеглих, так і своєю власною; 

- проектувальний і конструктивний компоненти пов'язані з умінням визначити перспективи планування роботи як конкретного працівника, так і всього колективу в цілому; при цьому важливе значення має правильне формулювання завдань, що стоять перед колективом, як у виробничій, так і у виховній роботі; 

- організаторський компонент пов'язаний з умінням організувати діяльність як всього колективу, так і окремого його члена; велике значення має організація керівником у своїй власній діяльності так, щоб вона найадекватніше відображала завдання по організації колективу; 

- комунікативний компонент психологічної структури управлінської діяльності керівника пов'язаний з уміннями в області встановлення доцільних взаємин в офіційній і неофіційній  обстановці. 

4.  Для проведення емпіричного дослідження, спрямованого на дослідження психологічних особливостей прояву професійно важливих якостей керівника в умовах управлінської діяльності було сформовано вибірку з 30 респондентів (23 чоловіків та 7 жінок), управлінців вищого та середнього рівнів приватного підприємства «Науково-виробнича фірма Поиск» м. Сєвєродонецьк Луганської області. Першим етапом дослідження було проведення методики Дж. Роттера для виявлення інтернальності–екстернальності в галузі виробничих відносин. Отже 67% респондентів, а саме більшість (20 осіб) мають інтернальний локус контролю за шкалою „Інтернальність в галузі виробничих стосунків”, тобто така людина вважає свої дії важливим фактором в організації своєї виробничої діяльності, у відносинах в колективі, в своєму просуванні та інше. Як керівник, людина з таким типом суб’єктивного контролю буде нести відповідальність за свої рішення сама, не перекладаючи все на колектив та підлеглих. Таким чином, ефективність управлінської діяльності буде залежати саме від рівня суб’єктивного контролю керівника, і керівник, який має інтеранльний локус контролю буде приймати більш ефективні рішення.

Наступним етапом було проведення методики Смекала-Кучера „Спрямованість особистості” і 37% респондентів мають домінуючий тип спрямованості на себе, тобто ці керівники керуються мотивами власного благополуччя. 13% респондентів (4 особи) мають домінуючий вид спрямованості на взаємодію, 50% респондентів, тобто більшість (15 осіб) мають ділову спрямованість, зосереджені на діяльності. Не дивлячись на свої особисті інтереси, така людина охоче йде на співпрацю з іншими, якщо ця співпраця може принести результат. 

Третім етапом було проведення методики дослідження стиля прийняття управлінських рішень. по 12% респондентів мають потуральний та ситуативний стилі прийняття управлінських рішень, по 24% респондентів мають відповідно маргинальний та реалізаторський стилі управління і 28% мають авторитарний стиль прийняття управлінських рішень. 

Провівши констатувальний експеримент встановлено, що психологічні особливості керівників мають вплив на ефективність прийняття управлінських рішень. 
5. На основі результатів констатувального експерименту було розроблено практичні рекомендації у вигляді програми тренінгу щодо формування професійно важливих якостей керівника тобто менеджерів, які є респондентами дослідження, завданнями якого є:

· формування адекватного представлення про себе;

· освоєння системи понять і представлень, необхідних для психологічного аналізу своєї особистості і соціально-психологічних ситуацій;

· корекція неадаптивних особистісних установок;

· зняття внутрішньоособистісних конфліктів і напруг;

· формування навичок організації оптимального спілкування, конструктивного дозволу конфліктів у спілкуванні, психологічного аналізу ситуацій.

Таким чином, мета дослідження досягнута, усі завдання – виконані.
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Додаток А

Методика вивчення направленості особистості (В. Смекала, М. Кучера)

Инструкция: На каждый пункт анкеты возможны три ответа, обозначенные буквами А,В,С. Из ответов на каждый пункт выберите тот, который лучше всего выражает вашу  точку зрения, который для Вас наиболее ценен или больше всего соответствует правде. Букву вашего ответа напишите в листе против номера вопроса в столбике «Больше всего». Затем из ответов на этот же вопрос выберите дальше всего отстоящий от вашей точки зрения, наименее ценный для вас или менее всего соответствующий правде. Соответствующую букву напишите против номера вопроса, но в рубрике «Меньше всего». Для каждого вопроса используйте две буквы, оставшийся ответ не записывайте нигде. Над вопросами не думайте слишком долго: первый выбор обычно бывает самым лучшим. Время от времени контролируйте себя: правильно ли вы записываете ответы, в те ли столбцы, везде ли поставлены буквы. Если обнаружится ошибка, исправьте ее, но так, чтобы исправление было четко видно».

Тестовый материал

1. Больше всего удовлетворение в жизни даёт:

А. Оценка работы;

В. Сознание того, что работа выполнена хорошо;

С. Сознание того, что находишься среди друзей.

2. Если бы я играл в футбол, то хотел бы быть:

А. Тренером, который разрабатывает тактику игры;

В. Известным игроком;

С. Выбранным капитаном команды.

3. Лучшими преподавателями являются те, которые:

А. Имеют индивидуальный подход;

В. Увлечены своим предметом и вызывают интерес к нему;

С. Создают в коллективе атмосферу, в которой никто не боится высказывать свою точку зрения.

4. Учащиеся оценивают как самых плохих таких преподавателей, которые:

А. Не скрывают, что некоторые люди им не симпатичны;

В. Вызывают у всех дух соревнования;
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С. Производят впечатление, что предмет, который они преподают, их не интересует.

5. Я рад, когда мои друзья:

А. Помогают другим, когда для этого предоставляется случай;

В. Всегда верны и надёжны;

С. Интеллигентны, и у них широкие интересы.

6. Лучшими друзьями считают тех:

А. С которыми складываются взаимные отношения;

В. Которые могут больше чем я;

С. На которых можно надеяться.

7. Я хотел бы быть известным, как те:

А. Кто добился жизненного успеха;

В. Может сильно любить;

С. Отличается дружелюбием и доброжелательностью.

8. Если бы я мог выбирать, я хотел бы быть:

А. Научным работником;

В. Начальником отдела;

С. Опытным лётчиком.

9. Когда я был ребёнком, я любил:

А. Игры с друзьями;

В. Успехи в делах;

С. Когда меня хвалили.

10. Больше всего мне не нравится, когда я:

А. Встречаю препятствие при выполнении возложенной на меня задачи;

В. Когда в коллективе ухудшаются товарищеские отношения.

С. Когда меня критикует начальник.

11. Основная роль школы должна заключаться в:

А. Подготовке учеников к работе по специальности.

В. Развитие индивидуальных способностей и самостоятельности.
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С. Воспитании в учениках качеств, благодаря которым они могли бы уживаться с людьми.

12. Мне не нравятся коллективы, в которых:

А. Недемократичная система.

В. Человек теряет индивидуальность в общей массе.

С. Невозможно проявление собственной инициативы.

13. Если бы у меня было больше свободного времени, я бы использовал его:

А. Для общения с друзьями.

В. Для любимых дел и самообразования.

С. Для беспечного отдыха.

14. Мне кажется, что я способен на максимальное, когда:
А. Работая с симпатичными людьми.

В. У меня работа, которая меня удовлетворяет.

С. Мои усилия достаточно вознаграждены.

15. Я люблю, когда:

А. Приятно провожу время с друзьями.

В. Другие ценят меня.

С. Чувствую удовлетворение от выполненной работы.

16. Если бы обо мне писали в газетах, то мне бы хотелось, чтобы:

А. Отметили дело, которое я выполнил.

В. Похвалили бы меня за мою работу.

С. Сообщили о том, что меня выбрали в комитет или бюро.

17. Лучше всего я бы учился, если бы преподаватель:

А. Имел ко мне индивидуальный подход.

В. Стимулировал бы меня на более интересный труд.

С. Вызывал дискуссию по разбираемым вопросам.

18. Нет ничего хуже, чем:

А. Оскорбление личного достоинства.

В. Неуспех при выполнении важной задачи.
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С. Потеря друзей.

19. Больше всего я ценю:

А. Личный успех.

В. Общую работу.

С. Практические результаты.

20. Очень мало людей:

А. Действительно радуются выполненной работе.

В. С удовольствием работают в коллективе.

С. Выполняют работу по-настоящему хорошо.

21. Я не переношу:

А. Ссоры и споры.

В. Отметание всего нового.

С. Людей, ставящих себя выше других.

22. Я хотел бы:

А. Чтобы окружающие считали меня своим другом.

В. Помогать другим в общем деле.

С. Вызывать восхищение других.

23. Я люблю начальство, когда оно:

А. Требовательно.

В. Пользуется авторитетом.

С. Доступно.

24. На работе я хотел бы:

А. Чтобы решения принимались коллективно.

В. Самостоятельно работать над решением проблемы.

С. Чтобы начальник признал мои достоинства.

25. Я хотел бы прочитать книгу:

А. Об искусстве хорошо уживаться с людьми.

В. О жизни известного человека.

С. Типа «Сделай сам».
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26. Если бы у меня были музыкальные способности, я хотел бы быть:

А. Дирижером.

В. Солистом.

С. Композитором.

27. Свободное время с наибольшим удовольствием провожу:

А. Смотря детективные фильмы.

В. В развлечении с друзьями.

С. Занимаясь своим увлечением.

28. При условии одинакового финансового успеха, я бы с удовольствием:

А. Выдумал интересный конкурс.

В. Выиграл бы в конкурсе.

С. Организовал бы конкурс и руководил бы им.

29. Для меня важнее всего знать:

А. Что я хочу сделать.

В. Как достичь цели.

С. Как привлечь других к достижению моей цели.

30. Человек должен вести себя так, чтобы:

А. Другие были довольны им.

В. Выполнить прежде всего свою задачу.

С. Не нужно было укорять его за работу.

Додаток Б

Опитувальник дослідження рівня суб’єктивного контролю Дж. Роттера

Опитувальник містить 7 шкал у виді переліку з 44 тверджень.

Випробуваний послідовно читає твердження і виражає своє відношення до кожного пункту, використовуючи семибальну шкалу від -3 («цілком не згодний») до +3(«цілком згодний»). Бали заносяться випробуваним на бланк відповідей.

Тестування може виробляється як індивідуально, так і в групі. В останньому випадку необхідно прийняти міри, що виключають вплив на відповіді інших учасників.

Питання:

1. Просування по службі залежить більше від удалого збігу обставин, чим від здібностей і зусиль людини.

2. Більшість розводів відбувається через те, що люди не захотіли пристосуватися друг до друга.

3. Хвороба – справа случаю: якщо призначене занедужати, - то нічого не поробиш.

4. Люди виявляються самотніми через те, що самі не виявляють інтересу і дружелюбності до навколишнього.

5. Здійснення моїх бажань часто залежить від везіння.

6. Даремно починати зусилля для того, щоб завоювати симпатії інших людей.

7. Зовнішні обставини – батьки і добробут – впливають на сімейне щастя не менш, ніж відносини чоловіків.

8. Я почуваю, що мало впливаю на те, що відбувається з мною.

9. Як правило, керівництво виявляється більш ефективним, коли цілком контролює дії підлеглих, а не покладається на їхню самостійність.

10. Мої оцінки в школі частіше залежали від випадкових обставин (наприклад, від настрою вчителя), чим від моїх власних зусиль.
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11. Коли я складаю плани, то вірю, що зможу здійснити їх.

12. Те, що багатьом здається удачею чи везінням, насправді є результатом довгих цілеспрямованих зусиль.

13. Думаю, що правильний спосіб життя може більше допомогти здоров'ю, чим лікарі і ліки.

14. Якщо люди не підходять друг до друга, то як би вони ні намагалися налагодити сімейне життя, вони не зможуть.

15. Те гарне, що я роблю, звичайно буває по достоїнству оцінене іншими.

16. Діти виростають такими, якими їх виховують батьки.

17. Успіх у моїх діях обумовлений моїми власними зусиллями.

18. Я намагаюся не планувати далеко вперед, тому що багато чого залежить від того, як складуться обставини.

19. Мої оцінки в школі більше залежали від моїх знань і підготовленості.

20. У сімейних конфліктах я частіше відчуваю провину за собою, чим за протилежною стороною.

21. Життя більшості людей залежить від збігу обставин.

22. Я віддаю перевагу такому керівництву, при якому можна самостійно визначати, що і як робити.

23. Думаю, що мій спосіб життя ні в якій мері не є причиною моїх хвороб.

24. Як правило, невдалий збіг обставин заважає людям домогтися успіху у своїй справі.

25. Зрештою за погане керування організацією відповідальні самі люди, що у ній працюють.

26. Я часто почуваю, що нічого не можу змінити в сформованих обставинах у родині.

27. Якщо я захочу, то зможу розташувати до себе майже кожного.

28. На підростаюче покоління впливає так багато різних обставин, що зусилля батьків по їхньому вихованню часто виявляються марними.
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29. Те, що з мною відбувається, - це справа моїх власних рук.

30. Важко зрозуміти, чому керівники надходять так, а не інакше.

31. Людина, що не домоглася успіху у своїй роботі, швидше за все не виявила достатніх зусиль.

32. Частіше я можу домогтися від членів моєї родини того, чого хочу.

33. У неприємностях і невдачах, що були в моєму житті, частіше винуваті інші, ніж я сам.

34. Дитину завжди можна уберегти від застуди, якщо за ним стежити і правильно вдягати.

35. У складних обставинах я волію почекати, поки проблеми розв'яжуться самі собою.

36. Успіх є результатом завзятої роботи і мало залежить від випадку чи везіння.

37. Я почуваю, що від мене більше, ніж від кого б те ні було, залежить щастя моєї родини.

38. Мені завжди було важко зрозуміти, чому я подобаюся одним людям і не подобаюся іншим.

39. Я завжди волію прийняти рішення і діяти самостійно, а не сподіватися на допомогу інших чи долю.

40. На жаль, заслуги людини часто залишаються невизнаними, незважаючи на всі його старання.

41. У сімейному житті бувають такі ситуації, що неможливо дозволити навіть при найдужчому бажанні.

42. Здатні люди, що не зуміли себе, свої здібності реалізувати, повинні звинувачувати в цьому тільки самих себе.

43. Багато моїх успіхів можливі тільки завдяки допомозі інших людей.

44. Більшість невдач у моєму житті відбулося від невміння чи ліні і мало залежало від везіння чи невдачі.
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Побудова профілю УСК по сімох шкалах.

Аналіз результатів: відхилення вправо (>5.5 стенів) свідчить про інтернальний тип контролю. Відхилення уліво від норми (< 5.5 стенів) свідчить про екстернальний тип УСК.

Додаток В

Методика „Оцінка стилів прийняття управлінських рішень”

Інструкція: „Як ви знаєте, управлінська діяльність складна та багатогранна. У кожного керівника свої особисті прийоми та методи ефективної роботи. Єдиного рецепта немає. Скільки керівників, стільки і підходів до рішення проблем. Для того, щоб більше узнати про специфіку управлінської діяльності, про те, якими засобами керівники добиваються поставленої мети, ми просимо вам прийняти участь в нашому дослідженні. Нам дуже важливо узнати вашу думку по ряду питань. Прочитайте, будь ласка кожне з тверджень, які наведені нижче, та вирішить, згодні ви з ним чи ні, співпадає воно з вашою позицією, чи ні.  При відповідях використовуйте шкалу від -3 до +3 балів:

+3 – повністю згоден;

+2 – згоден;

+1 – з цим судженням можна погодитись;

0 – однозначно так чи ні не скажеш, ні так, ні і;

-1 – вряд чи з цим можливо бути згодним;

-2 – не згоден;

-3 – абсолютно не згоден.

Для того, щоб результати дослідження були максимально повними, дуже важливо, що думаєте і як поступаєте саме ви, цікава не загальноприйнята, а ваша точка зору. Тому при відповідях спирайтесь на свій досвід роботи, на свою практику і старайтесь відповідати швидко. Дякуємо вам за участь. Якщо все зрозуміло, приступайте до роботи над опитувальником”.

1. Керівники більш втомлюються та частіше, ніж їх підлеглі.

2. З часом люба проблема вирішується сама собі.
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3. Справа тільки виграє, якщо підлеглих частіше хвалити і рідше наказувати.

4. Гуманісту трудно стати гарним керівником.

5. За помилки команди повинен відповідати керівник.

6. Ціль дійсно виправдовує засоби.

7. Кожноденна рутина – це тяжка ноша, від якої керівнику не позбавитися при всьому бажанні.

8. Якщо керівник часто притягає підлеглих до обговорення проблем, то він погано справляється зі своїми обов’язками.

9. То, що все навкруги швидко змінюється, робить роботу керівника ще більш цікавішою.

10. Керівник не має права на слабкість.

11. В управлінській діяльності кращий засіб оборони – наступ.

12.  „Тихіше їдеш, дальше будеш” – правило, якому керівник повинен слідкувати.

13. Коли керівник відсутній, підлеглі починають працювати гірше.

14. Керівник залишається керівником завжди та всюди.

15.  Все, що вимагається від підлеглих, - це ретельність.

16. Молодому управлінцю для успішної кар’єри обов’язково необхідно виробляти командний голос.

17. Можна закрити очі на непрофесіоналізм підлеглого, якщо він дуже хороша людина.

18. На користь справи необхідна жорстка субординація між керівником та підлеглими.

19. В ідеалі успішним можна вважати того керівника, який улаштовує всіх членів групи.

20. Рішення стратегічних, перспективних проблем важливіше, ніж рішення кожноденних питань.
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21.  Практично кожна проблема повинна виноситися на обговорення колективу.

22. Якщо підлеглі випробовують страх перед керівником, значить, вони його поважають.

23. Вчити плавати можна і не вміючи самому держатися на воді.

24. Ризик в управлінні недопустимий.

25. Покарання – дуже ефективний засіб виховання.

26. Податки в нашої країні такі, що немає нічого соромного в їхній частковій несплаті.

27.  Більшість людей ледачі, тому їх приходиться заставляти працювати.

28. В більшості випадків керівник повинен залишатися поза критикою.

29.  Для керівника важливо зробити підлеглих своїми друзями.

30. Для успіху справи керівник повинен постійно генерувати нові ідеї.

31. Треба більше довіряти рядовим членам колективу, вони самі знають що і як робити.

32.  Успіх приходить до того, хто здатний до ризику.

33.  Виконавці обов’язково повинні брати участь в процесі виробітки рішення.

34. Керівнику зовсім не обов’язково бути в всьому прикладом для своїх підлеглих.

35.   Краще зайвий раз похвалити людину, ніж наказати пускай і за провину.

36. Чим більше свободи дати підлеглим, ти краще.

37. Залог успіху любої справи – контроль за тими, кому ця справа доручена.

38. В такий складний час, як наш, від того, яке саме рішення прийме керівник, не залежить практично нічого.

Продовження Додатку В

39.  Чекаючи розпоряджень зверху, керівники середньої ланки упускають свій шанс продвинутися по кар’єрній драбині.

40. Було б бажання – тоді і гори можна звернути.

41. Принципово нове, незвичайне рішення проблеми частіше всього переважніше, чим старе, консервативне.

42. Жорсткі міри в керівництві недопустимі.

43. Безробіття – це величезне зло.

44. Обставини сильніше нас.

45. Якщо керівнику і потрібна порада, коли він приймає рішення, то це, перш за все порада експерта, порада незалежного фахівця.

46. В управлінській діяльності ініціатива дійсно наказуємо.

47. Щоб бізнес гарно розвивався, потрібно армійська дисципліна.

48. Керівник може гарно працювати тільки в стабільному суспільстві із стабільною економікою, коли все пророкуємо.

49.  Обов’язкова характеристика гарного керівника – це вимогливість до підлеглих.

50. Його величність случай – ось що визначає результат справи.

51. Це нормально, коли підлеглі вважають свого керівника жорстким і навіть жорстоким. 

Додаток Г

Таблиця Г.1

Зведена таблиця результатів за методикою „РСК” 

(шкала інтернальність в галузі виробничих відносин)

	№ п/п
	Загальна кількість балів за шкалою
	Рівень суб’єктивного контролю

	1.
	7
	Інтернальність

	2.
	5
	Екстернальність

	3.
	6
	Інтернальність

	4.
	9
	Інтернальність

	5.
	4
	Екстернальність

	6.
	6
	Інтернальність

	7.
	9
	Інтернальність

	8.
	10
	Інтернальність

	9.
	2
	Екстернальність

	10.
	5
	Екстернальність

	11.
	7
	Інтернальність

	12.
	6
	Інтернальність

	13.
	8
	Інтернальність

	14.
	9
	Інтернальність

	15.
	5
	Екстернальність

	16.
	6
	Інтернальність

	17.
	3
	Екстернальність

	18.
	8
	Інтернальність

	19.
	9
	Інтернальність

	20.
	4
	Екстернальність

	21.
	6
	Інтернальність

	22.
	5
	Екстернальність

	23.
	7
	Інтернальність

	24.
	8
	Інтернальність

	25.
	7
	Інтернальність

	26.
	7
	Інтернальність

	27.
	8
	Інтернальність

	28.
	7
	Інтернальність

	29.
	5
	Екстернальність

	30.
	4
	Екстернальність


Додаток Д

Таблиця Д.1

Зведена таблиця результатів за методикою 

„Спрямованість керівника”

	№ п/п
	Сума балів за шкалами
	Домінуючий вид спрямованості

	
	Спрямованість на себе
	Спрямованість на взаємодію
	Спрямо-ть на задачу
	

	1.
	30
	28
	32
	Ділова

	2.
	29
	33
	28
	На взаємодію

	3.
	30
	25
	35
	Ділова

	4.
	34
	28
	28
	На себе

	5.
	36
	28
	26
	На себе

	6.
	33
	28
	35
	Ділова

	7.
	23
	27
	40
	Ділова

	8.
	25
	27
	38
	Ділова

	9.
	36
	25
	29
	На себе

	10.
	28
	38
	24
	На взаємодію

	11.
	28
	25
	37
	Ділова

	12.
	24
	24
	42
	Ділова

	13.
	39
	28
	23
	На себе

	14.
	38
	30
	22
	На себе

	15.
	37
	27
	26
	На себе

	16.
	27
	28
	35
	Ділова

	17.
	32
	29
	29
	На себе

	18.
	29
	27
	34
	Ділова

	19.
	29
	22
	39
	Ділова

	20.
	27
	33
	30
	На взаємодію

	21.
	27
	27
	36
	Ділова

	22.
	25
	39
	26
	На взаємодію

	23.
	37
	28
	25
	На себе

	24.
	36
	29
	25
	На себе

	25.
	13
	35
	42
	Ділова

	26.
	28
	25
	37
	Ділова

	27.
	24
	24
	42
	Ділова

	28.
	36
	29
	25
	На себе

	29.
	28
	38
	24
	На взаємодію

	30.
	24
	24
	42
	Ділова


Додаток Ж

Таблиця Ж.1

Зведена таблиця результатів за методикою „Оцінка стилів прийняття управлінських рішень”

	№ п/п
	Сума балів за шкалами
	Стиль прийняття управлінських рішень

	
	Власність
	Поведінка в проблемній ситуації
	

	1.
	84
	125
	Реалізаторський

	2.
	74
	95
	Потуральний

	3.
	106
	125
	Авторитарний

	4.
	110
	128
	Авторитарний

	5.
	89
	112
	Ситуативний

	6.
	108
	96
	Маргінальний

	7.
	110
	109
	Маргінальний

	8.
	100
	126
	Авторитарний

	9.
	85
	109
	Потуральний

	10.
	89
	115
	Ситуативний

	11.
	109
	102
	Маргінальний

	12.
	87
	126
	Реалізаторський

	13.
	107
	128
	Авторитарний

	14.
	109
	130
	Авторитарний

	15.
	104
	102
	Маргінальний

	16.
	77
	128
	Реалізаторський

	17.
	75
	108
	Потуральний

	18.
	67
	128
	Реалізаторський

	19.
	85
	126
	Реалізаторський

	20.
	89
	112
	Ситуативний

	21.
	105
	109
	Маргінальний

	22.
	107
	100
	Маргінальний

	23.
	109
	126
	Авторитарний

	24.
	108
	127
	Авторитарний

	25.
	86
	127
	Реалізаторський

	26.
	107
	128
	Авторитарний

	27.
	109
	130
	Авторитарний

	28.
	105
	109
	Маргінальний

	29.
	89
	112
	Ситуативний

	30.
	77
	128
	Реалізаторський
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