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росников, объективно оценивающих интеллектуальные способности и делоK
вые качества специалиста.
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Актуальность изучения психологических аспектов оценивания руковоK
дителей обусловлена обстоятельствами теоретикоKметодологического и
практического характера. За последнее годы в бизнесKорганизациях поK
явились менеджеры по персоналу, организационные психологи, решаюK
щие, проблемы оценивания персонала с целью определения соответствия
личностных и профессиональных качеств работников требованиям совреK
менного бизнеса и производства, обеспечивающих обучение и развитие
персонала.

Анализ существующих систем оценивания персонала позволяет сделать
вывод о том, что последние не лишены ряда существенных недостатков. В
частности, мероприятия профессионального отбора кадров предприятий ориK
ентированы, главным образом, на категорию специалистов операторского и
технологического профилей, в связи с чем методический инструментарий,
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используемый в интересах отбора, направлен, прежде всего, на оценку частK
ных способностей кандидатов.

Однако работа руководителя не сводится к тому, что видно стороннему
наблюдателю. Его профессиональную деятельность надо рассматривать как
многоуровневую систему, имеющую не только внешние функции, но и сложK
ные многообразные внутренние, в частности, психические функции. ДеятельK
ность современных руководителей бизнесKорганизаций носит интегративный
характер, т.е. предполагает глубокое проникновение в специфику деятельноK
сти специалистов различных профилей, а также выполнение широкого круга
обязанностей и функций, часто в условиях повышенного финансового риска,
неопределенности, дефицита времени и информации, высокой степени отK
ветственности, высоких скоростей изменений.

Значимость проблемы оценивания управленческих и лидерских способK
ностей руководителей в интересах прогнозирования их профессиональной
успешности подтверждают результаты опроса руководителей малых и средK
них торговых и производственных предприятий, проведенного в сентябреK
ноябре 2012  г. в интересах оценивания уровня управленческой компетентK
ности руководителей, сопоставленные позже с эффективностью их професK
сиональной деятельности.

По результатам опроса, только 32% руководителей оценивают уровень своK
ей готовности для осуществления управленческих функций как высокий и
удовлетворительный, 36% – считают его низким, а еще 3% – требующим
дополнительной подготовки.

37% руководителей уверенно утверждают, что хорошо знают проблемы,
возникающие на рабочих местах, и пути их решения; 11% отмечают поверхK
ностное знание проблем; а большая же их часть (47%) – указывает на отсутK
ствие знаний и возможностей в разрешении существующих проблем. ПримеK
чательно, что оценка управленческой компетентности руководителей работK
никами предприятий почти совпадает с приведенной выше самооценкой упK
равленческого потенциала и даже, в ряде случаев, несколько превосходит ее.

Отсроченное на полгода оценивание эффективности профессиональной
деятельности опрошенных руководителей подтвердила обоснованность столь
низких оценок и самооценок.

Так, профессиональная подготовленность и управленческие компетенции
большинства из опрошенных (52%) были оценены экспертами (вышестояK
щими руководителями) не выше, чем на «удовлетворительно». По этой приK
чине 12% из опрошенных руководителей  были вынуждены досрочно покиK
нуть свои должности и приступить к обязанностям, не связанным с организаK
цией деятельности и управлением людьми.

При этом нельзя не признать, что оценивание персонала часто произK
водится достаточно поверхностно и формально, в силу чего служебные хаK
рактеристики не дают точного, глубокого и комплексного представления о
способностях, деловых и личностных качествах работников. РекомендаK
ции по профессиональному использованию специалистов, формируемые
на основе психологического оценивания, нередко оказываются нечеткиK
ми, неконкретными, неопределенными, малосодержательными, а потому
и бесполезными.

Итак, причины неблагополучного положения дел в существующих систеK
мах оценивания руководящих кадров бизнесKорганизаций сводятся к:

1) недостаткам в теоретикоKметодологических, организационных и акмеK
ологических знаниях, лежащих в основе оценивания;

2) отсутствию или недостатку специальных персоналKтехнологий, а такK
же умений и навыков, необходимых для квалифицированного оценивания;

3) недостаточному стимулированию и регулированию процесса оцениваK
ния, ведущего к низкой в нем заинтересованности собственников бизнесKоргаK
низаций или лиц принимающих решение об актуальности оценивания.

Таким образом, результаты анализа теории и практики оценивания упK
равленческой деятельности руководителей позволяют утверждать, что реальK
но существует противоречие между сложившимися методами оценивания и
потребностью их изменения в период социальноKэкономических преобразоK
ваний, которое и определило тему данной статьи.

Цель исследования – теоретическое обоснование, разработка  и внедреK
ние инструментария оценивания руководителей.

В соответствии с поставленной целью были определены следующие зада�
чи исследования:

1. Провести теоретический анализ современных концепций природы обK
щих способностей; изучить современное состояние проблемы оценивания упK
равленческой деятельности руководителей в теории и практике.

2. Обосновать методологические и инструментальные основы оценивания
руководителей.

3. Разработать и внедрить в практику оценивания управленческого персоK
нала бизнесKорганизаций программу оценивания профессионально важных
личностных качеств руководителей.

В соответствии с целью и задачами нашего исследования первостепенное
значение имеет рассмотрение лишь тех теоретических концепций, которые
обосновывают основные методы и способы оценивания профессионально важK
ных личностных качеств руководителей.

Необходимость разработки действенных методов профессионального отK
бора и дальнейшего развития кадров управления связана с тем, что  к настояK
щему времени в отечественной и зарубежной психологии появились новые
теоретические представления об общих и профессиональных способностях
различных категорий специалистов и управленческих кадров.

Природу общих способностей исследовали в рамках:  социодинамических
теорий личности (Л.С. Выготский [2], А.Н. Леонтьев [5], В.Н. Мясищев
[6], А.В. Петровский [7]), Б.Г. Рубинштейн [8], Б.М. Теплов [10]), операK
ционального и компетентностного понимания эффективного управления
(В.К. Тарасов [9], Г.П. Щедровицкий [14]).

Л.С. Выготский рассматривает личность как понятие социальное. Она
не врожденная, но возникает в результате культурного и социального разK
вития [2].

А.Н. Леонтьев указывает на факт нетождественности индивида и личносK
ти. Природные и некоторые приобретенные свойства индивида являются, по
мнению автора, лишь условиями, предпосылками формирования и функциK
онирования личности [5].
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возникающие на рабочих местах, и пути их решения; 11% отмечают поверхK
ностное знание проблем; а большая же их часть (47%) – указывает на отсутK
ствие знаний и возможностей в разрешении существующих проблем. ПримеK
чательно, что оценка управленческой компетентности руководителей работK
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чи исследования:

1. Провести теоретический анализ современных концепций природы обK
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Природу общих способностей исследовали в рамках:  социодинамических
теорий личности (Л.С. Выготский [2], А.Н. Леонтьев [5], В.Н. Мясищев
[6], А.В. Петровский [7]), Б.Г. Рубинштейн [8], Б.М. Теплов [10]), операK
ционального и компетентностного понимания эффективного управления
(В.К. Тарасов [9], Г.П. Щедровицкий [14]).

Л.С. Выготский рассматривает личность как понятие социальное. Она
не врожденная, но возникает в результате культурного и социального разK
вития [2].
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ти. Природные и некоторые приобретенные свойства индивида являются, по
мнению автора, лишь условиями, предпосылками формирования и функциK
онирования личности [5].
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С. Л. Рубинштейн выступает против: идеализации личности, функционаK
лизации – дробления на отдельные функции, отрыва от деятельности, сведеK
ния личности к сознанию. Отмечает зависимость личности и ее деятельности
от общественных отношений и конкретных условий ее общественного бытия,
зависимость ее сознания от деятельности [8].

А.В. Петровский утверждает, что «психика характеризуется активностью.
Необходимую сторону ее составляют побуждения, активный поиск наилучK
шего решения, перебор вариантов возможного поведения. Психическое отK
ражение не зеркально, не пассивно, оно сопряжено с поиском, выбором, взвеK
шиванием различных вариантов действия, оно является необходимой стороK
ной деятельности личности» [7].

Анализируя взгляды В. Н. Мясищева на личность, следует подчеркнуть,
что он стал первым, кто в открытой форме поставил вопрос о структуре личK
ности. По его мнению, структурная характеристика освещает нам человека
со стороны его целостности или расщепленности, последовательности или проK
тиворечивости, устойчивости или изменчивости, глубины или поверхности,
преобладания или относительной недостаточности тех или иных психических
функций [6].

Последнее время все более явно пробивают себе дорогу операциональный
и компетентностный подходы к пониманию эффективного управления, как
некоторой общей способности, определяющей успешность выполнения любых
целепостановочных, познавательных, творческих, организаторских, контроK
лирующих и прочих задач, и проявляющейся в некоторых универсальных
характеристиках поведения и деятельности человека [9; 14].

Технологии оценки менеджерского персонала подробно рассмотрены в
работах С.А. Маничева [11], Морозова А.В. [11], Водопьяновой Н.Е. [11].

Для оценки личностных характеристик руководителей используют различK
ные психодиагностические методы, имеющие определенные преимущества и
недостатки. Тесты позволяют с некоторой вероятностью определить актуальK
ный уровень развития у руководителя необходимых навыков, способностей,
личностных характеристик. Психологи используют тесты, направленные на
диагностику эмоциональной устойчивости, свойств темперамента,  уровня
притязаний и т. д. Часто используют также шестнадцатифакторный личностK
ный опросник Кеттелла для диагностики эмоциональной стабильности, радиK
кализма, склонности к риску и т. п. У исследователей отсутствует единое мнеK
ние по поводу вклада каждого из личностных факторов в успешность управK
ленческой деятельности. Отмечается устойчивое положительное влияние на
результаты деятельности лишь трех факторов: общительности, абстрактного
мышления и радикализма.

Для диагностики особенностей отношений личности с другими людьми (лиK
дерства, авторитарности), ведущих мотивов и путей их реализации, средств
разрешения внутренних и внешних конфликтов и т. п. используют проективK
ные методики, характеризующиеся неструктурированностью и неопределенK
ностью тестового материала.

Практика показывает, что для самооценки можно использовать почти все
методы, применяемые в настоящее время для оценки руководителей. НаприK
мер, методики самооценки личностного развития (роста) Е.А. Шарапатовой

[3] и каскадной самооценки дифференцированного контроля потенциала
руководителя Е.C. Жарикова [4] дают работнику управления определенную
информацию, которую он сможет использовать в дальнейшей работе. ПолезK
ность методики самооценки в значительной степени определяется тем, наскольK
ко сильные средства ограничения субъективности она содержит. Полностью
избежать субъективизма в самооценках невозможно, но можно существенно
ограничить его. Самооценки на основе методик, содержащих особый мехаK
низм уменьшения субъективности, позволяют человеку принимать обоснованK
ные решения относительно себя. Когда человек имеет здоровую психику и стреK
мится разобраться в себе, трудности ограничения субъективности самооцеK
нок значительно уменьшаются, хотя полностью не устраняются. Методики
самооценки рассчитаны на психически здоровых людей, искренне заинтереK
сованных в увеличении объективного знания о себе.

СоциальноKперцептивные оценки представляют сложное образование,
включающее содержательные, уровневые и стилевые характеристики. СовоK
купность качественных характеристик социальноKперцептивных оценок опK
ределяется рядом факторов, среди которых одно из первых мест занимают
ценностные ориентации, когнитивные стили, уровень компетентности личK
ности, ее социальноKдемографические особенности. Кроме них на основные
параметры социальноKперцептивных оценок оказывают влияние многочисK
ленные качества и свойства оцениваемой личности, средовые факторы и т.д.
[12].

Иностранными специалистами обращается внимание на положительный
эффект внедрения методов оценки интеллектуальных способностей специаK
листов различного профиля, применение которых не только обеспечивает боK
лее правильное распределение трудовых ресурсов, но и создает условия экоK
номии весьма значительных денежных средств. Их применение позволяет соK
кратить отсев непригодных лиц с 23K30% до 5K8%, снизить аварийность техK
нических систем изKза ошибок персонала на 40K70%, повысить надежность
систем управления на 10K25%, уменьшить затраты на обучение специалистов
на 30K40%. Каждый доллар, затраченный на разработку тестов, приносит
экономический эффект на 1000 долларов управленческого персонала, в часK
тности [1].

Итак, практическая потребность, причины теоретического и методологиK
ческого характера указывают на несомненную актуальность проблемы соверK
шенствования накопленного опыта функционирования систем оценивания
управленческого персонала бизнесKорганизаций путем разработки и внедреK
ния новых методологических принципов, методических подходов, приемов и
критериев прогнозирования успешности личности в бизнесKдеятельности с
целью развития профессионально важных личностных качеств, способствуK
ющих их профессиональной успешности.

Нами разработана и внедрена в практику оценивания управленческого
персонала бизнесKорганизаций программа оценивания профессионально важK
ных личностных качеств руководителей (табл. 1).

На первом этапе при описании деятельности руководителей с целью опреK
деления требований анализируется управленческая деятельность, формируK
ется круг типичных задач и профиль успешного руководителя конкретного
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целью развития профессионально важных личностных качеств, способствуK
ющих их профессиональной успешности.
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На первом этапе при описании деятельности руководителей с целью опреK
деления требований анализируется управленческая деятельность, формируK
ется круг типичных задач и профиль успешного руководителя конкретного
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уровня в данной организации: с минимальным учетом специализации; с учеK
том специфики организации.

Таблица 1
Программа оценивания руководителей бизнес�организации

Профессионально важные личностные качества руководителей включают
следующие блоки: профессиональные, личностные (табл. 2).

Таблица 2
Профессионально важные качества руководителей

бизнес�организаций

На втором этапе составляется организационный план в соответствии с цеK
лями, задачами, количеством участников, сроками и условиями проведения
программы оценивания управленческого персонала. При оценивании испольK
зуются следующие методы: специальные упражнения, интервью, психологиK
ческие тесты; деловые игры и др.

На третьем этапе проводится специальный отбор и обучение экспертовK
наблюдателей. Также проводится их знакомство с перечнем и описанием криK
териев оценки, применяемыми процедурами.

На четвертом этапе проводится обработка результатов, анализ результаK
тов и оформление материалов.

Выводы.
1. Высокопрофессиональные руководители и сотрудники, способные к

развитию – залог успеха любой компании. Для выявления талантов и «слабоK
го звена» существует эффективное средство – оценивание персонала.

2. Оценивание руководителей и ведущих специалистов бизнесKорганизаK
ций как разновидность психологической практики требует глубокого изучеK
ния и разработки специальных персоналKтехнологий.

3. Теоретический анализ современных концепций природы общих способK
ностей, исследований проблемы оценивания управленческого персонала бизK
несKорганизаций, а также практический опыт работы автора в качестве оргаK
низационного психолога на ряде бизнесKорганизаций позволил автору обосноK
вать методологические и инструментальные основы оценивания руководитеK
лей и разработать программу оценивания их профессионально важных для
бизнеса качеств.

4. Вовлечение руководителей и ведущих специалистов в процесс оцениваK
ния по заранее разработанным критериям оценивания  приводит к важным
позитивным последствиям:
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а) когда люди оценивают других по специально разработанным критериK
ям, в их сознании проясняются требования: а) к профессиональным знаниям
и умениям аттестуемых; б) к их профессионально важным личностным качеK
ствам;

б) в оценках оценщиков просматриваются: понимание вышеуказанных
требований; отношение к аттестуемым;

в) проявляется момент объективности в том, что аттестуемых оценивает
по единым критериям большой круг сотрудников;

г) появляется возможность прояснить «сильные» и «слабые» стороны аттеK
стуемых по результатам их оценивания, т.е. какие конкретно профессионально
важные качества оценщики оценили наиболее высокими и низкими оценкаK
ми.
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ВПЛИВ ЯПОНСЬКОЇ СІМ’Ї НА ФОРМУВАННЯ ЕСТЕТИЧНОЇ
КУЛЬТУРИ ПІДРОСТАЮЧИХ ПОКОЛІНЬ

УДК  37.018.1 (520)
Томашевська С.О.

Стаття розкриває ключові аспекти формування естетичної
культури підростаючих поколінь в Японії в руслі виховного впливу
сім’ї. Автор аналізує поняття «естетичне виховання»; визначає
суть і характеризує складові даного напрямку. Матеріали статті
розкривають зміст та особливості процесу естетичного вихован%
ня в родинній атмосфері на основі етнонаціональних культурних
традицій Японії.

Ключові слова: сім’я, виховання, краса, гармонія, чуттєвий
розвиток, естетична культура,естетичні почуття, погляди,
смаки, потреби, ідеали.

Статья раскрывает ключевые аспекты формирования эсте%
тической культуры подрастающих поколений в Японии в русле
воспитательного воздействия семьи. Автор анализирует понятие
«эстетическое воспитание», определяет суть и составляющие
данного направления. Материалы статьи характеризуют содер%
жание и особенности процесса эстетического воспитания в семей%
ной атмосфере на основе этнонациональных культурных тради%
ций Японии.

Ключевые слова: семья, воспитание, красота, гармония, чув%
ственное развитие, эстетическая культура, эстетические чув%
ства, взгляды, вкусы, потребности, идеалы.

The article reveals key aspects of the formation aesthetic culture of
younger generations in Japan in a line with the family’s upbringing
influence. The author analyzes the concept of «aesthetic upbringing»,
defines the essence and describes the components of this direction. The
materials of this article characterize the content and features of the process
aesthetic upbringing in the family atmosphere on the basis of Japan’s
ethnic and cultural traditions.

Keywords: family, upbringing, beauty, harmony, sensit ive
development, aesthetic culture, aesthetic feelings, opinions, tastes,
needs, ideals.

Постановка проблеми. В умовах глобалізації соціальних процесів, інтегK
рації і навіть злиття культур окремих народів і націй, поширення явища маK
сової культури провідні вчені світу підіймають питання про збереження етноK
національних традицій, вироблення дієвих механізмів передачі культурних
надбань минулого наступним поколінням та наголошують на доцільності зверK
нення до мудрості народної педагогіки з метою ефективного вирішення даних
завдань. Досліджуючи зазначені проблеми, на нашу думку, слід звернутися
до етнопедагогічного досвіду японської нації. Вибір пояснюється тим, що для
Японії характерні збереження споконвічних звичаїв і самобутнього колориK




