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РЕФЕРАТ 

 

 

Выпускная квалификационная работа с. 62, таблиц 5, рисунков 8, источников 

42, приложений 1. 

ОТВЕТСТВЕННОСТЬ, ЛИЧНАЯ ЭФФЕКТИВНОСТЬ, ЛИЧНАЯ 

ЭФФЕКТИВНОСТЬ РУКОВОДИТЕЛЯ 

 

Цель работы: изучить особенности компонентов ответственности 

личности в зависимости от уровня навыков личной эффективности у 

руководителей. 

Объект исследования: ответственность как свойство личности.  

Предмет исследования: компоненты ответственности личности в 

зависимости от уровня навыков личной эффективности у руководителей. 

Гипотеза работы: существуют особенности в компонентах 

ответственности в зависимости от уровня навыков личной эффективности у 

руководителей. 

Статистическая проверка результатов исследования осуществлялась при 

помощи U критерия Манна-Уитни и корреляционного анализа Спирмена. 

Анализ результатов эмпирического исследования показал наличие 

особенностей в структуре компонентов ответственности у руководителей с 

разным уровнем развития навыков личной эффективности. Так, у 

руководителей с высоким уровнем навыков личной эффективности наиболее 

выражены динамический и мотивационно-смысловой компонент 

ответственности. У руководителей со средним уровнем развития навыков 

личной эффективности доминирует мотивационно-смысловой компонент. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

 

В современном обществе в последние годы происходят различные 

изменения. Исчезли многие, характерные для тоталитарного общества 

рычаги давления и ориентиры поведения людей, исчезли авторитеты, на 

которые человек мог опираться, не проявляя своей свободы воли, тем самым 

человек оказался в таком положении, когда ему приходится самому 

выбирать, самому брать ответственность, самому становиться автором своей 

жизни. Или же есть другой вариант, наиболее распространенный, но менее 

способствующий личностному развитию – бегство от свободы, который был 

великолепно описан Э. Фроммом.  

Важность развития именной личностной эффективности  руководителей 

описывали Л.С. Выготский в культурно – исторической концепции, где 

основными понятиями выступали социолизация и экстериоризация 

(построение внешней социальной деятельности на основе психической 

функции). А.Н. Леонтьев в разработанной им концепции деятельности 

(базовые структуры личности - как иерархия мотивационно – смысловых 

образований). Однако большинство предыдущих разработок в направлении 

личностной эффективности привязывало ее к личному жизненному опыту 

или к требованиям социума и непосредственного окружения руководителя.  

Концепция разработанная С.Р. Кови заключается в том, что на фоне 

происходящих все быстрее значительных перемен и усложнения стоящих 

перед людьми и организациями задач, причем не только в условиях 

деятельности, но и в вопросах межличностного общения, а также других 

аспектах взаимодействия. Руководители вынуждены будут обратиться к 

истинной ценности и потенциалу своих сотрудников и коллег, разобраться в 

полном и точном понимании природы человека, задействовать высокие 

мотивы, таланты и способности людей. Для этого руководителю необходимо 

быть не только профессионалом в своей сфере, но и развитие глубинных, 
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базовых основ личности. Современная ситуация требует от руководителей 

эффективности не как тактического качества, а как способности к 

стратегическому мышлению и действию. Именно для этого эффективному 

руководителю требуется ответственность как профессиональное и 

личностное качество. 

Цель работы: изучить особенности компонентов ответственности 

личности в зависимости от уровня навыков личной эффективности у 

руководителей. 

Задачи: 

1. Теоретический     анализ      литературы,     раскрывающей     понятие 

«ответственность». 

2. Описание психологического содержания понятия «личная 

эффективность» и навыков личной эффективности. 

3. Проведение эмпирического исследования особенностей компонентов 

ответственности в зависимости от уровня навыков личной эффективности у 

руководителей. 

4.  Анализ полученных результатов и их обобщение. 

Объект исследования: ответственность как свойство личности.  

Предмет исследования: компоненты ответственности личности в 

зависимости от уровня навыков личной эффективности у руководителей. 

Гипотеза работы: существуют особенности в компонентах 

ответственности в зависимости от уровня навыков личной эффективности у 

руководителей. 
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I ТЕОРЕТИЧЕСКИЙ АНАЛИЗ ОТВЕТСТВЕННОСТИ И ЛИЧНОЙ 

ЭФФЕКТИВНОСТИ РУКОВОДИТЕЛЯ 

 

 

1.1 «Ответственность» как психологическая категория 

  

 

В данной главе мы раскроем понятие ответственности и еѐ компоненты, 

которые дают более полное представление о структуре феномена. 

Термин «ответственность» имеет прямое отношение к различным 

областям психологии. Он исследуется в связи с нравственным развитием, 

изучается теми, кто интересуется вопросами личности, когнитивными 

процессами, психологией управления и т.п. Ответственность изучается не 

только психологами, но и юристами, социологами, философами. Термин 

«ответственность» восходит к латинскому слову «respondere» (отвечать), 

который был введен в научный обиход А. Бейном в книге «Эмоции и воля» 

(1865 г.) [21]. 

Традиционно принятым в психологии определением понятия является 

следующее: ответственность – это осуществляемый в различных формах 

контроль над деятельностью субъекта с точки зрения выполнения им 

принятых норм и правил [29]. 

В словаре современного русского литературного языка ответственность 

определяется как «возлагаемое на кого-либо или взятое кем-либо 

обязательство отчитываться в каких-нибудь своих действиях и принять на 

себя вину за возможные их последствия». 

Ответственность - понятие, характеризующее способность и 

возможность человека выступать полноправным субъектом собственного 

поведения – сознательно и добровольно выполнять нравственные и правовые 

требования и осуществлять стоящие перед ним задачи. Эта способность 

проявляется в совершении правильного морального и правового выбора и 
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достижении результата, которые оценивается моральным и правовым 

сознанием с точки зрения одобрения и признания правоты или, наоборот, 

осуждения и установления вины человека. Ответственность – это осознание 

себя, как причину изменений во внешнем и внутреннем мире, а также 

сознательное управление этой способностью. 

С позиции психологической науки ответственность рассматривается как 

отдельная психологическая категория и часто проявляется в сфере чувств. 

Наиболее устойчивые, социально значимые чувства, отношения личности 

становятся характерными еѐ особенностями. Поэтому большинство 

исследователей соотносят ответственность с чертой характера личности [36]. 

Феномен ответственности имеет положительные корреляции со 

многими социальными качествами личности. К ним можно отнести 

самостоятельность, честность, справедливость, принципиальность, чувство 

долга, следование нормам своего социума и много другое. Ответственность 

всегда связана с принятием решения, с выбором человека, с его 

деятельностью, конкретным поступком или отказом от такового [5]. 

Не трудно заметить, что ответственность никогда не бывает безличной, 

она всегда связана с субъектом. Наличие же субъекта ответственности 

требует указания и еѐ объекта - того, за что субъект несѐт ответственность, 

что возложено на него или принято им для исполнения. Из связи субъекта и 

объекта ответственности возникает временная перспектива понятия: 

ответственность за совершенное действие - ретроспективный аспект; 

ответственность за то, что необходимо совершить, перспективный аспект. 

Субъектом ответственности могут выступать отдельная личность, 

коллектив или большая социальная общность (класс, народ), словом, все те, 

чья деятельность подлежит оценке.   

Любое социальное отношение представляет собой субъектно-субъектное 

отношение. Поэтому кроме субъекта ответственности должен существовать 

ещѐ другой субъект, перед которым надо держать ответ. Последнего в 

литературе именуют иногда «инстанцией». Инстанция оценивает 
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деятельность субъекта ответственности и налагает санкции в зависимости от 

степени вины или заслуг. Нужно сказать, что само по себе наличие 

инстанции, перед которой человек может держать ответ, является 

существенным регулятором общественной жизни. Количество инстанций, 

которым подотчетен индивид, достаточно велико. Оно в первую очередь 

зависит от многообразия социальных отношений, в которые индивид 

вступает. Социальные же отношения могут продолжаться лишь до тех пор, 

пока их участники (независимо от того, кто является партнером – индивид 

или общество) взаимно выполняют свои обязанности. Инстанция как раз и 

осуществляет надзорную функцию. Этим, однако, еѐ роль не ограничивается. 

Наряду с надзорной она выполняет также функцию санкционирования. 

 Все инстанции по характеру социальных отношений можно разделить 

на два крупных класса: формальные и неформальные. Полномочия и 

деятельность формальных инстанций (различные государственные 

учреждения и общественные организации) зиждутся на правилах, имеющих 

правовую основу, а неформальных (круг близких родственников и друзей, 

соседи и коллеги и т.д.) основываются на симпатиях и антипатиях, этических 

нормах, общественном мнении и др. Конечно, классификация инстанций 

может производиться и по другим признакам, например, в зависимости от 

степени активности или по характеру санкций, налагаемых на субъектов 

деятельности, и т.д. Но все они так или иначе производны от приведѐнного 

выше более крупного деления. Инстанции, признанные и реальные, 

находятся в сложных взаимоотношениях. В сознании личности они имеют 

свою иерархию – одной приписывается высокий авторитет, другая прямо 

отвергается, а отношение к третьей нейтрально. 

Необходимо более подробно обозначить, что такое санкции, и какие 

функции они выполняют. Мы уже обозначили, что санкции налагаются 

различными инстанциями, за результаты деятельности субъекта 

ответственности. В самом общем виде под санкцией понимают любую 

реакцию на поведение индивида со стороны той инстанции, перед которой он 
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отчитывается. Такие реакции (санкции) могут быть позитивными 

(поощрение) или негативными (наказание) и исходить либо от формальной, 

либо от неформальной инстанции. Различают неформальные негативные, 

формальные негативные, неформальные позитивные, формальные позитивны 

санкции. Неформальные негативные санкции проявляются в виде 

социального остракизма – неодобрения, насмешки, огорчения, отказа подать 

руку и поддерживать дружеские отношения и т.д. Формально негативными 

санкциями являются все виды наказаний, имеющие правовую основу, – 

выговоры, штрафы, аресты, лишения прав и т.д. Арсенал неформальных 

позитивных санкций состоит из одобрения, похвал, знаков внимания, 

восхищения и др. Формальные позитивные санкции представляют собой 

публичное признание деятельности субъекта официальными инстанциями. 

Они находят выражение во вручении почѐтных грамот или наград, в 

присвоении почѐтных званий, в денежных вознаграждениях и т.д. 

Различные санкции выполняют неодинаковые функции. Они служат и 

для уменьшения, пресечения нежелательного поступка, и для 

стимулирования желательного поведения. Воздействие санкции не 

ограничивается изменением поведения конкретного индивида. Она 

сдерживает, предостерегает или стимулирует действия других членов 

общества.  

Субъектно-субъектное отношение всегда предметно, оно реализуется 

через объекты ответственности.  Поэтому как бы не трактовалась 

ответственность разными авторами – как подотчѐтность, наказуемость, 

обязанность или свойство характера личности, – при системном еѐ 

рассмотрении главным в ней становится отношение субъекта и объекта 

ответственности, его предпосылка и динамика [34]. 

Феномен ответственности всегда рассматривался в тесной связи с 

проблемой свободы воли, одностороннее признание которой (волюнтаризм) 

или еѐ отрицание (фатализм) в равной степени приводили к утверждению 

безответственности. Ибо если воля человека полностью независима ни от 
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чего, то еѐ не с чем сравнивать, устанавливать степень совпадения и 

оценивать его характер, что оборачивается произволом и 

безответственностью. В свою очередь, отрицание свободы воли с позиций еѐ 

фатальной детерминированности природным и общественным бытием также 

снимает с человека всякую ответственность за поведение. Ведь отвечать 

можно лишь за то, причина чего находится в самом человеке, зависит от 

него, что человек сам выбирает и совершает [28]. 

Поэтому реальным понятие ответственности становится в качестве 

мерила степени совпадения добровольного человеческого выбора, решения и 

осуществления своего поступка с требованиями морали и права, а также его 

оценки, которая учитывает обстоятельства совершения действия и 

проявленные действующим субъектом качества. Ответственность означает, 

что человек принимает на себя обязательства и готов свободно их исполнять 

в меру своих сил и возможностей. Это ответ, который он дает перед своей 

совестью и перед общественностью за себя и свое поведение. Степень этой 

ответственности повышается по мере совершенствования общества и 

духовной зрелости самого человека, его способности к сознательному, 

разумному и нравственному поведению. Она также зависит от реальных 

полномочий и возможностей человека влиять на положение дел в обществе – 

чем они шире, чем последствия его деятельности значимее, тем мера 

ответственности выше. 

В отечественной философии, психологии и педагогике при 

рассмотрении феномена ответственности обращают внимание на его 

емкость, многогранность, вбирающую в себя немалое количество 

разнородных компонентов (И.М. Чередов 1983, В.А. Энгельгард 1984, А.М. 

Анохин, А.В. Сахно 1990 и др.). Исследователями, на ряду с другими, 

выделяются следующие аспекты ответственности: коммуникативный (Н.В. 

Седова 1990), эмоциональный (Э.И. Рудовский 1979), волевой (М.Ф. 

Цветаева 1983), интеллектуальный (В.С. Морозова, В.С. Кузнецова 1983).  
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Леонтьев Д. предложил и описал лишь три компонента ответственности: 

когнитивный, эмоциональный, действенный. 

Когнитивным компонентом ответственности оказывается субъективная 

причинность, механизмы атрибуции – воспринимаю ли я себя самого или 

внешние факторы, устойчивые или ситуативные, как основную причину того, 

что со мной происходит. 

Эмоциональным компонентом ответственности, является мужество, то 

есть готовность принимать разные непрогнозируемые повороты событий, не 

меняя общей ориентации, своих целей, планов, способность не поддаваться 

влиянию разных внешних сил, форс-мажоров, сохранять управляемость 

собственного поведения, сохранять вменяемость и ответственность за свои 

действия [28]. 

Действенный компонент ответственности – это выбор как реализация 

субъектной причинности. Ведь в жизни не бывает правильного и 

неправильного выбора, и даже зная последствия, к которым привел тот или 

иной выбор, мы все равно не можем знать, был ли он наилучшим, или, 

наоборот, наихудшим, если последствия были плохи. Поэтому проблема 

выбора с экзистенциальной точки зрения ставится так: «хороший» выбор – 

это не выбор «правильный», а выбор, который принимается как собственный 

ответственный выбор. Осознавая, что правильного выбора быть не может, я 

иду на риск, принимая негарантированность результатов и, тем самым, несу 

за него ответственность, или же отказываюсь от ответственности, пытаясь 

сделать вид, что есть правильный выбор и любой на моем месте поступил бы 

так же. В феномене выбора или уклонения от него ответственность, либо ее 

избегание находит  свое  наиболее непосредственное  действенное 

выражение [9]. 

Не случайно, что  психологи пытаются найти такую структуру, которая 

смогла бы объединить эти разрозненные компоненты. Наиболее полно 

представить ответственность как системное качество личности смог В.П.  

Прядеин. Автор выделяет шесть компонентов: мотивационный, 
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эмоциональный, динамический, когнитивный, продуктивный, регулятивно-

волевой; а также две составляющие – столкновение с трудностями и 

стремления. Рассмотрим каждый из них более подробно. 

Мотивационный компонент ответственности рассматривался с позиций 

социоцентричности и эгоцентричности. Под социоцентричностью 

понималась социально значимая мотивация, выраженная в выполнении 

ответственных дел из-за желания быть среди людей, коллектива, общества, 

связанная с чувством долга, преобладанием общественных интересов над 

личными. Эгоцентрическая составляющая рассматривалась с позиции 

личностно значимой мотивации, выраженной в желании обратить на себя 

внимание в процессе реализации ответственных дел, получить поощрение, 

вознаграждение, избежать личных осложнений, возможного наказания. 

Эмоциональный компонент ответственности рассматривался по 

параметрам стеничности – положительные эмоции или их появление от 

возможности или при необходимости выполнении ответственных дел, и 

астеничности – отрицательные эмоции при необходимости выполнения, в 

ходе реализации и при неуспехе в ответственном деле. 

Динамический компонент ответственности исследовался по параметрам 

эргичности и аэргичности. Эргичность субъекта характеризовалась 

самостоятельным, без дополнительного контроля, неоднократно 

подтвержденным на практике, тщательным выполнением трудных и 

ответственных заданий. Об аэргичности субъекта судили по 

нерешительности и необязательности субъекта, по отказу от реализации 

трудных и ответственных заданий, по низкой помехоустойчивости. 

Когнитивный компонент ответственности рассматривался с позиции 

осмысленности и осведомленности. Под осмысленностью понималось 

схватывание стержневой основы ответственности, ее сути, глубокое и 

целостное представление качества. Осведомленность характеризовалась 

поверхностным пониманием ответственности рассмотрением какой-то одной 

стороны, составляющей качества неспецифического, общего характера. 



14 

 

Продуктивный (результативный) компонент ответственности 

рассматривался коммуникативной (предметной)  и субъективной сферах. 

Предметный компонент связан с результатами субъекта при выполнении 

коллективных дел, его самоотверженностью и добросовестностью. 

Субъективная переменная характеризовала завершение ответственных дел, 

связанных с личностным благополучием, самореализацией, с развитием 

различных сторон и качеств личности. 

Регуляторно-волевой компонент ответственности рассматривался с 

позиции  интернальности (активности) и экстернальности (пассивности) 

субъекта. Об интернальности субъекта судили по его самостоятельности, по 

самокритичности и независимости при выполнении ответственных дел. 

Реализация ответственных дел при экстернальной регуляции ставится в 

зависимости от других людей и внешних обстоятельств [28]. 

При реализации ответственных дел субъект сталкивается с трудностями, 

носящими личностный и операциональный характер. К личностным мы 

отнесли трудности внутреннего порядка, такие как тревожность субъекта, его 

неуверенность, плохое настроение и т.п. К операциональным трудностям 

были отнесены трудности, возникшие в процессе выполнения задания, 

зависящие от характера выполняемого задания и окружающих людей. 

Одним из основных свойств личности, определяющих ее 

направленность, является стремление. Нами рассматривалось два вида 

стремлений: инструментально-стилевые и содержательно-смысловые. Под 

инструментально-стилевой мы понимали направленность субъекта, 

характеризующуюся большой личной энергией, решительностью, желанием 

занять лидирующее положение при выполнении ответственных дел. 

Содержательно-смысловые стремления характеризуются большой 

обязательностью, которая проявляется при выполнении дел 

альтруистического характера, направленных в большей мере социальное 

окружение [1]. 
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Исследования Ж. Пиаже дали толчок к изучению проблемы возложения 

ответственности. Так в теории Ф. Хайдера ответственность определяется 

условиями осуществленного действия, к которым он относит намерения, 

возможности индивида и факторы внешней обстановки. В 1958 году он 

предложил пять уровней атрибуции ответственности (атрибуция – это 

приписывание кому-либо или чему-либо качества, происшедшего события, 

явления, а казуальная атрибуция – приписывание причин): 

1. Ассоциация. На первом уровне нет даже намѐка на какой-либо анализ 

факторов, побудивших к действию. В житейских ситуациях  этот вид 

проявляется, например, когда кого-то упрекают за проступки его друга, когда 

детей осуждают за грехи родителей и т.п. 

2. Причинность. Субъекту достаточно простого факта совершения им 

действия, даже если он не мог предвидеть последствия своего поступка. Как 

в «объективной» ответственности Пиаже, атрибуция осуществляется 

согласно лишь объективному, материальному результату действия субъекта, 

без учѐта его намерений, мотивов. 

3. Предвидимость. Основным критерием данного уровня выступает 

«предвидимость» результата действия – мог ли субъект предусмотреть такой 

результат. При этом не имеет значения, было или не было данное 

последствие целью субъекта действия. Ответственность приписывается ему 

за халатность, беззаботность, небрежность. 

4. Намеренность. Сердцевиной определения ответственности на этом 

уровне является намеренность поступка.  

5. Оправдываемость. Субъект считается лишь частично ответственным 

за любые результаты его действия, если обстоятельства сложились так, что 

каждый, оказавшись на его месте, вынужден был бы поступить также. Тут 

вступают в силу смягчающие вину обстоятельства [40].  

В отечественной психологии ответственность и еѐ формирование 

преимущественно рассматривались в конкретной деятельности, ведущей на 

данном этапе развития ребенка. Считалось, что ребѐнок формируется и 
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нравственно, и социально по мере того, как развивается и усложняется его 

деятельность. Ответственность рассматривалась преимущественно как 

свойство личности, и все эксперименты носили формирующий характер. 

Экспериментальными исследованиями занимались: В.А. Горбачева, К.А. 

Климова, З.Н. Борисова, Л.И. Божович, Л.С. Славина.  

Подведѐм итог нашему теоретическому анализу, раскрывающему 

понятие «ответственность» и процесс формирования еѐ в онтогенезе. 

Итак, ответственность – это осознание себя, как причину изменений во 

внешнем и внутреннем мире, а также сознательное управление этой 

способностью. 

Необходимо отметить, что данная тематика является недостаточно 

разработанной как в теоретическом, так и в практическом плане. Проблемой 

изучения ответственности занимались: К. Муздыбаев, Ф. Хайдер, В.П. 

Прядвин, Дж. Роттер и некоторые другие психологи. Однако, полученные 

ими результаты представляют собой разрозненный набор различных фактов, 

классификаций, особенностей ответственности. Не существует единой 

концепции и по формированию ответственности в онтогенезе. Проведѐнные 

эксперименты лишь раскрывают некоторые особенности формирования 

ответственности в детстве.  

Большим пробелом является диагностика ответственности. Существует 

всего несколько действительно надѐжных, валидных и адаптированных 

методик, выявляющих компоненты ответственности. Многие авторы 

указывают на то, что зрелый человек обязательно является ответственным, 

однако, программ, направленных на развитие или повышение уровня 

ответственности нет. Что делает эту тему интересной и актуальной. 
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1.2 Общее представление о личностной эффективности в психологии 

 

 

Основное психологическое понятие, рассматриваемое в данной работе 

— это личностная эффективность. Если говорить об «эффективности», то 

этот термин характеризуется как - отношение результата к затратам. Чем 

больше результат и меньше затраты, тем больше «эффективность». Если 

станок «А» делает 5 деталей в час, а станок «Б» - 10, то «Б» более 

эффективен для завода. 

Люди часто впадают в заблуждение, работая больше и быстрее чтобы 

получить результат, который имеет ценность для бизнеса, но не имеет 

ценность лично для себя. «В этом случае эффективная и упорная работа 

влияет на «эффективность» бизнеса, причем в основном кратковременно, и 

не влияет на «личностную эффективность» [8]. 

Что же такое «личностная эффективность»? Это результативное 

достижение личных целей, оказывающее положительное влияние на всю 

деятельность человека, в соотношении к вложенным для достижения этих 

целей ресурсам и средствам. «Личностная эффективность» позволяет 

двигаться из текущего состояния в желаемое, и охватывает все сферы 

жизнедеятельности (включая и профессиональные области). «Личностную 

эффективность» можно описать тремя основными направлениями: 

- осознание своих намерений и целей; 

- управление личными ресурсами (знания, умения, время, здоровье, 

финансы); 

- общение с окружающими людьми [1]. 

Эти три способности составляют суть «личностной эффективности» и 

развивая их, еѐ можно совершенствовать. Насколько высока «личностная 

эффективность» человека, который не знает своих целей, но очень 

эффективно делает порученную ему работу? Если человек не разобрался со 

своими целями, то «личностная эффективность» как отдельный аспект 
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развития, не имеет для него смысла. Он может научиться скорочтению, 

выучить голландский язык или накачать мышцы, но пока он не разберется со 

своими намерениями - он будет эффективным для кого-то. Не зная своих 

целей, человек работает вхолостую, прикладывает усилия сразу во всех 

направлениях и остаѐтся на месте.  

 Жданов О.И. и Бакштанский В.А. описывают три уровня 

эффективности личности:   

1. Технология. Отвечает на вопрос «как?». Как копать лопатой, чтобы 

выкопать больше ям за день? (варианты ответов: наточить лопату, правильно 

взять еѐ в руки). 

2. Стратегия. Отвечает на вопрос «что?». Что надо делать, чтобы 

выкопать больше ям за день? (взять в аренду экскаватор, который окупится 

через месяц). 

3. Философия. Отвечает на вопрос «зачем?». Зачем копать больше ям за 

день? (действительно ли мне надо копать эти ямы, или я хочу заниматься 

чем-то другим?). 

Очень часто третий уровень отбрасывают и не замечают, поскольку он 

не даѐт быстрых результатов, к тому же за словом «философия» в нашем 

обществе закрепился ярлык бездельников. Хотя с точки зрения 

эффективности этот уровень характеризует: «разумное отношение к жизни» 

[6].  

Технология и стратегия это важные составляющие само - менеджмента, 

и имеют непосредственное отношение к эффективным методам. Но 

настоящая «личностная эффективность» начинается с головы - с разумного 

отношения к жизни, а стратегия и технология становятся лишь его 

следствием. 

Многие исследования и теории, касающиеся индивидуума и личности, 

фокусировались на его поведении и эффективности, делали попытки 

классифицировать и кодифицировать управленческое поведение (Блейк и 

Мутон, Редин, М. Маккоби, Ф. Филдер). Например, вероятностная модель 
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эффективности руководства (по Ф. Фидлеру) опосредована степенью 

контроля руководителя над ситуацией, в которой он действует. Ситуация, с 

точки зрения Ф. Фидлера, зависит от следующих параметров: «степень 

благоприятности отношений руководителя с подчиненными, величина власти 

руководителя, структура групповой задачи» [42]. Р. Стоцилл выделял 

следующие качества и черты личности, обуславливающие эффективность 

руководства: доминантность (умение влиять на подчиненных), уверенность в 

себе, эмоциональная уравновешенность и стрессоустойчивость, 

креативность, стремление к достижениям и предприимчивость, способность 

идти на риск, ответственность и надежность в выполнении заданий, 

честность, верность данному обещанию и гарантиям, независимость, 

самостоятельность в принятии решений, гибкость поведения в 

изменяющихся ситуациях, умение общаться и взаимодействовать с людьми.  

Тейлор в своих работах уделял большое внимание производительности, 

специализации и эффективности, как доминирующих аспектах руководства. 

Файоль и Урвик изучая организационную структуру, рассматривали, прежде 

всего, полномочия, область контроля, делегирование полномочий и 

отношения персонала между собой. Н. Винер изучал динамику изменения 

взаимоотношений, а Э. Мэйо ставил основным моментом в управленческой 

теории поведенческую науку и изучение эффективности индивидов. 

Управленческие теории Дракера, Ньюмана и Кунца пытались объединить 

человеческий элемент, эффективность индивида, структуру и изменения в 

единую систему, которую называли функции руководства. Все эти 

исследователи рассматривали руководителя как индивида, то, как он 

функционирует, и частично касались его «личностной эффективности».  

Современные отечественные авторы, говоря о «личной эффективности», 

прежде всего, обращаются к понятиям: «уверенности - снабжающей 

руководителя энергией убежденности и оптимизма; целесообразности - 

использующей расчет и логику здравого смысла; и действенности — это не 

просто целесообразная, а эффективная активность. Секрет успеха любого 
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руководителя не в более напряженной, а в более эффективной работе. Ведь 

эффективность – это не только правильное выполнение дела, но и 

выполнение правильного дела, то есть того, которое действительно вас 

продвигает к намеченной цели». «А чтобы воплотить эти цели в реальность, 

необходимо работать над «менеджментом жизни», который включает в себя 

развитие таких составляющих как: личная энергия, стратегия, планирование 

и особый набор навыков и знаний» [6, С.75]. 

Кови С. Р. под эффективностью подразумевает: равновесие между 

желаемым результатом, а также ресурсами и средствами необходимыми для 

его получения. И описывает факторы, непосредственно влияющие на 

«личностную эффективность»:  

1. Тело человека: предотвращение заболеваний, приведением своего 

образа жизни в соответствие с установившимися, универсальными 

принципами функционирования здорового организма. 

2. Интеллект: постоянное вдумчивое чтение, непрерывное 

самообразование. 

3. Сердце: получение максимального удовлетворения и радости от 

внимательного, уважительного слушания и служения другим людям. 

4.  Духовность: признание источником нашей потребности в обретении 

смысла жизни и стремления к идеалу принципов – естественных законов 

развития [4].  

Кови С. доказывает, что высокий уровень «личностной эффективности» 

невозможен без достижения человеком взаимозависимость с другими 

людьми. Руководитель успешно достигает своих целей, лишь когда ему 

помогают другие люди. А другие помогают тогда, когда это взаимодействие 

ведет к достижению их целей. Другими словами это симбиоз, где 

эффективность совместной работы всегда повышается, если принуждение 

заменяется взаимным доверием. 

Из современных теорий наиболее полно «личностная эффективность» 

описывается в монографии С.В. Ковалева «Нейролингвистическом 
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программировании психологии личностной эффективности». Автор считает, 

что «для личностной эффективности деятельности руководителя необходимы 

четыре условия:  

- во-первых, быть в согласии с собой и своим окружением, то есть 

признавать то, что существует, необязательно пытаясь это изменить 

(раппорт);  

- во-вторых, иметь ясное представление о предполагаемом результате 

своей деятельности в любой ситуации (результат); 

- в-третьих, быть внимательным и держать свои чувства открытыми для 

того чтобы заметить, что вы движетесь к результату (чувствительность); 

- в-четвертых, иметь достаточно гибкости, чтобы настойчиво изменять 

свои действия до тех пор, пока вы не получите то, что хотите (гибкость)» 

[30].  

Измерить «личностную эффективность» можно следующим способом: 

так как ее основной смысл заключается в достижении целей, переходе от 

текущего состояния к желаемому, то чем выше «личная эффективность», тем 

быстрее скорость достижения и качество выполнения поставленных целей 

[41].  

Навыки «личностной эффективности» - это личные способности, 

которые можно сознательно развивать, тренировать и улучшать. Если 

использовать аналогию с компьютерными играми - это «скилы», которые 

можно прокачивать, повышая собственный уровень. Чем больше 

руководитель развивает свои техники - тем лучших результатов он достигает.  

Навыки «личной эффективности» - это инструменты для эффективной 

деятельности. Они нужны для того, чтобы используя данные природой 

личные дарования, эффективно воплощать свои намерения и достигать своих 

целей. С.Р. Кови описывает первичные и вторичные человеческие дарования, 

без работы над которыми невозможно развитие «личной эффективности. «К 

первичным человеческим дарованиям относятся: самосознание или 
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самопознание, воображение и совесть, сила воли. Ко вторичным: менталитет 

достаточности, мужество и чуткость, креативность и самообновление [20].  

«Заниматься развитием отдельных личностных качеств легко: осваивать 

некоторые коммуникативные навыки, работать над речью и технологиями 

человеческих отношений, укреплять самооценку. Гораздо труднее изменить 

свои привычки, развить в себе добродетели, изучить фундаментальные 

дисциплины, научиться держать слово, проявлять мужество и одновременно 

искреннее уважение к чувствам и убеждениям других людей, ценить свою 

личность и при этом подчинять себя высоким целям и принципам – в этом 

состоит парадоксальная суть истинной человечности и фундамент 

эффективного управленчества» [13].  

 

 

1.3 Навыки «личностной эффективности» руководителей 

 

 

 В большинстве источников по психологии управления, понятие 

«навыка» определяется как пересечение знания, умения и желания. Знание – 

это теоретическая парадигма, определяющая что делать и зачем. Умение дает 

представление о том, как делать. А желание, это мотивация – хочу делать. 

Чтобы развить у себя какой-то навык, необходимы все три компонента (рис. 

1.1). 

Руководитель может быть неэффективен во взаимодействиях со своими 

сослуживцами, подчиненными, поскольку постоянно говорит им о своей 

точке зрения, а их никогда не слушает. Если он не изучит правильных 

принципов человеческого взаимодействия, то возможно, даже и не узнает, 

что для эффективной деятельности необходимо уметь слушать других людей. 
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Рис. 1.1 Схема развития навыка личностной эффективности 

 

Даже если руководителю известно, что для эффективного 

взаимодействия с другими, ему просто необходимо слушать что они говорят, 

может оказаться, что он этого элементарно не умеет. Однако понимания 

необходимости слушать и знания, как это нужно делать, еще недостаточно. 

Пока человек не захочет слушать, пока у него не появится желания, это не 

сделается навыком. Создание навыка требует работы во всех трех 

направлениях. 

Работая над знанием, умением и желанием, и порывая со старыми 

парадигмами, которые долгие годы были для руководителя источником 

псевдобезопасности, он может прорваться к новому уровню персональной и 

межличностной эффективности. В большинстве случаев это перемена, 

которая должна быть мотивирована высшей целью, готовностью подчинить 

то, что руководитель хочет сейчас, тому, что предполагает достигнуть в 

долгосрочной перспективе. Только этот процесс ведет к настоящей 

успешности. 

Кови С.Р. описывает семь навыков «личностной эффективности» 

руководителя, которые не являются набором отдельных психологических 

приемов или формул, а находясь в гармонии с естественными законами 

развития, предлагают ведущий от простого к сложному, последовательный и 

в высшей степени интегрированный подход к развитию персональной и 
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межличностной эффективности. Они продвигают нас вперед по оси зрелости 

от зависимости к независимости, и далее к взаимозависимости. 

Каждый из нас начинает жизнь младенцем, полностью зависимым от 

окружающих. Нами руководят, нас воспитывают и о нас заботятся близкие. 

Без этой заботы мы прожили бы всего несколько часов, от силы несколько 

дней. Затем проходят месяцы, годы, и мы становимся все более и более 

независимыми – в физическом, умственном, эмоциональном и финансовом 

смысле, – и вот, наконец способны сами позаботиться о себе, сами управляем 

своими поступками и можем полагаться на самих себя. Становясь старше и 

набираясь зрелости, мы все более отчетливо осознаем, что в природе все 

взаимозависимо, что существует некая экологическая система, которая 

управляет природой, и в том числе человеческим обществом. Затем мы 

обнаруживаем, что самые высокие наши достижения невозможны без 

взаимоотношений с окружающими, и значит, человеческой жизни также 

присуща взаимозависимость [11]. 

Наше развитие от младенца до взрослого протекает в соответствии с 

законами природы. И это развитие включает в себя много измерений. 

Скажем, достижение полной физической зрелости вовсе не обязательно 

сопровождается одновременно эмоциональной и умственной зрелостью. С 

другой стороны, физическая зависимость личности вовсе не означает, что 

личность является недостаточно зрелой умственно или эмоционально. Наша 

зависимость выражена «ты-парадигмой» - ты обо мне заботишься; ты 

справляешься с чем-то ради меня; ты не справился; в неудаче я обвиняю 

тебя. Независимость выражена «я-парадигмой» - я могу это сделать; я несу 

ответственность; я полагаюсь на самого себя; я могу выбирать. 

Взаимозависимость выражена «мы-парадигмой» - мы можем это сделать; мы 

можем взаимодействовать; мы можем, объединив наши способности и 

возможности, создать вместе что-то более значительное. 

Зависимым людям необходимы другие, чтобы получить то, что им 

нужно. Независимые могут получить все, что им нужно, благодаря 
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собственным усилиям. Взаимозависимые люди объединяют свои усилия с 

усилиями других, чтобы достичь наивысшего успеха. Независимость требует 

большей зрелости, чем зависимость. Независимость - это наиважнейшее 

наше достижение в самих себе. Однако независимость не предел 

совершенства, хотя нынешняя социальная парадигма и возводит ее на 

престол. Достижение независимости является целью многих социальных 

движений и отдельных людей. Большинством рекомендаций по 

самосовершенствованию независимость ставится на пьедестал, в то время 

как коммуникации, работе в команде и взаимодействию отводится менее 

значительная роль. В большой степени сегодняшний акцент на 

независимость является нашей реакцией на зависимость – на то, что другие 

управляют нами, определяют нашу жизнь, используют нас и нами 

манипулируют [12]. 

Для взаимозависимой действительности одного только независимого 

мышления мало, независимые люди, недостаточно зрелые для того, чтобы 

думать и действовать взаимозависимо, могут хорошо работать 

индивидуально, но не могут быть хорошими лидерами или членами команды. 

Они не руководствуются парадигмой взаимозависимости, которая 

необходима для достижения успешности и получения результата внутри 

какой-либо организации. Пытаться достичь максимума эффективности 

посредством независимости это то же, что играть в теннис клюшкой для 

гольфа - предметом, для этого совершенно неподходящим. 

Взаимозависимость  гораздо более зрелая, более прогрессивная концепция. 

Если человек взаимозависим физически, то при том, что он уверен в себе и 

работоспособен, он понимает, что работая вместе, можно сделать гораздо 

больше, чем одному, даже если один будет очень стараться. Если человек 

взаимозависим эмоционально, то при том, что он овладеет чувством 

собственного достоинства, он еще осознает потребность отдавать и любить 

других, а также быть любимым. Если человек взаимозависим 

интеллектуально, он сознает, что для обогащения своих мыслей ему надо 
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заимствовать все лучшее, что есть у других. Будучи личностью 

взаимозависимой, он получает возможность щедро и осмысленно делиться с 

другими всем, чем обладает сам, и доступ к неисчерпаемым ресурсам и 

возможностям других людей. Взаимозависимость – это тот выбор, который 

способен сделать лишь человек достигший независимости. Зависимые люди 

не могут выбрать для себя взаимозависимость. У них на это не хватит 

характера; они недостаточно обладают самими собой [18]. 

Исходя из концепции С.Р. Кови, для того, что бы руководитель имел 

способность владеть собой, ему необходимы три навыка, продвигающие 

личность от зависимости к независимости:  

Первый навык - «проактивность», определяющаяся принципами 

персонального видения. Она означает нечто большее, чем просто 

«активность». «Ведь будучи людьми, мы несем ответственность за 

собственную жизнь. Наше поведение зависит от наших решений, а не от 

нашего окружения. Мы можем подчинять наши чувства нашим ценностям. 

Мы сами инициируем происходящее в нашей деятельности и несем за это 

персональную ответственность» [11].  

Второй навык – «целеполагание» - «начиная любую деятельность, 

представлять конечную цель», определяющийся принципами персонального 

лидерства. Это значит понимать, к чему вы стремитесь, для того, чтобы 

лучше представлять себе, где вы находитесь в данный момент, и каждый шаг 

делать в нужном направлении. Невероятно легко попасть в ловушку 

активности, в круговорот дел и событий, все больше и больше усилий 

расходуя на то, чтобы карабкаться вверх по лестнице успеха, – и лишь затем, 

чтобы осознать, что лестницу эту прислонили не к той стене. Можно быть и 

очень занятым человеком, не будучи очень эффективным» [12]. 

      Третий навык - «самоменеджмент», или как пишет С.Р. Кови «сначала 

делать то, что необходимо делать сначала», определяющийся принципами 

персонального управления. Гете говорил по этому поводу следующее: 

«Наиболее важные дела никогда не должны подчиняться наименее важным». 
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Коренным отличием подхода Кови, от большинства других теорий 

эффективного самоуправления является то, что он предлагает основное 

внимание сосредоточить не на «управлении временем», а на том, чтобы 

управлять самим собой. «Ведь удовлетворенность – это функция не только 

достижения результата, но и ожиданий, поэтому необходимо не 

сосредотачиваться на действиях и времени, а фокусировать наши ожидания 

на сохранении и развитии отношений и на достижении долгосрочных 

результатов»[11]. Суть управления временем, которое предлагает Кови 

можно уяснить по следующей матрице: «Исходная идея ее заключается в 

том, что мы расходуем время одним из четырех способов. Существуют два 

фактора: срочное и важное. Срочное – то, что требует немедленного 

внимания, (можно обозначить словом «сейчас!») и воздействует на 

руководителя, - например звонящий телефон - это срочное. Для большинства 

руководителей недопустима даже мысль о том, чтобы не брать трубку, когда 

звонит телефон. Он может потратить много часов, готовя материалы и все 

остальное для того, чтобы встретиться с партнером и обсудить какую-то 

проблему, но если в тот момент, когда идет встреча раздастся телефонный 

звонок, то этот звонок, перевесив все аргументы, заберет на себя все 

внимание.  

1. Срочные - Важные дела: критические ситуации, неотложные 

проблемы, проекты с «горящим» сроком исполнения. 

2. Несрочные  - Важные дела: профилактические действия, поддержание 

ресурсов и средств, создание связей, поиск новых возможностей, 

планирование, восстановление сил. 

3. Неважные - Срочные дела: отвлечения, некоторые телефонные 

звонки, какая-то корреспонденция, сообщения, некоторые заседания, 

предстоящие неотложные дела, распространенные виды деятельности. 

4. Неважные - Несрочные дела: мелочи, отнимающие время, 

корреспонденция, звонки, пустая потеря времени, праздное 

времяпрепровождение» [5]. 
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Срочные дела обычно видимы. Они давят на руководителя, требуют 

действий. Нередко они носят общераспространенный характер. Часто они 

общеизвестны, приятны, несложны, делать их одно удовольствие. И очень 

часто они оказываются не важными. Важное - имеет отношение к 

результатам. Важным является то, что вносит вклад в миссию, ценности и в  

наиважнейшие цели личности или организации. Руководителя часто 

реагируют на срочное, реактивны по отношению к нему. Важные и не 

срочные дела требуют от них большей инициативы, большей проактивности, 

чтобы не упустить возможность и получить намеченный результат. Когда 

руководитель регулярно практикует второй навык, у него появляется четкое 

представление о том, что важно, о тех результатах, которые необходимо 

достичь в ходе деятельности. 

Третий навык является личным достижением, плодом практической 

реализации первого и второго навыков. Ведь если навык первый гласит: «Вы 

сами творите свою жизнь. Вы за все в ответе». Он основан на четырех 

уникальных свойствах человека - воображении, совести, независимой воле и, 

особенно, на самосознании. Он дает нам возможность заявлять: «Программа, 

которую я с детства получал с помощью своего социального зеркала, никуда 

не годится. Мне не нравится этот неэффективный сценарий. Я способен 

измениться». Второй навык основан на воображении, способности 

предвидеть, представлять возможное, создавать в уме то, что в данный 

момент невозможно увидеть глазами, а также на совести, способности 

определить свою индивидуальность и те личные, моральные и этические 

нормы, опираясь на которые, руководитель сможет достичь наиболее полной 

самореализации. Этот навык обеспечивает надежный контакт с его 

основными парадигмами и ценностями, а так же видение того, кем он можем 

стать. Третий навык в таком случае является вторым, физическим творением. 

Это реализация, осуществление, естественное следствие навыков один и два. 

Это тренировка независимой воли с целью стать человеком, в основе 
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характера которого лежат принципы. Это постоянное, день за днем, минута 

за минутой, воплощение этого намерения [14]. 

Навыки первый и второй являются совершенно необходимым 

предварительным условием развития навыка три. Ведь на практике, 

невозможно стать ориентированным на принципы, прежде не поняв, и не 

развив своей личной «проактивности». Руководитель не может стать 

ориентированным на принципы, прежде не определив свои парадигмы и не 

поняв, как их можно сдвигать и выстраивать в соответствии с принципами. 

Он не можете стать ориентированным на принципы, не представляя себе и не 

концентрируясь на том уникальном вкладе в свою деятельность, который 

только он в состоянии внести. Но при наличии таких основ руководитель 

может стать ориентированным на принципы, минута за минутой, день за 

днем живя в соответствии с навыком три, практикуя эффективное 

самоуправление. «Эффективное самоуправление – это такое построение 

личного расписания, такой график жизни, который способствует развитию 

именно вашей личности. Это значит определить, что важно именно Вам, и 

отдать для этой деятельности место в своем расписании, которое будет 

основываться на ваших уникальных личных потребностях и жизненных 

целях» [19]. 

Первые три навыка - суть развития характера, «личные победы» 

руководителя, которые предшествуют победам общественным. Ведь 

невозможно собрать урожай, не посадив семени, так и в этом процессе 

невозможно изменить последовательность действий. Это процесс «изнутри-

наружу». И лишь став по-настоящему независимым, можно заложить 

фундамент для эффективной взаимозависимости. У руководителя  

появляется основа характера, опираясь на которую, он может эффективно 

работать над «общественными победами», в большей степени 

ориентированными на личностные аспекты. Взаимозависимость открывает 

целые миры новых возможностей для глубоких, исполненных смысла 

отношений, для возрастающей в геометрической прогрессии 



30 

 

продуктивности, для служения, внесения личного вклада, для просвещения и 

развития.  

К достижению успеха, связанного с работой в команде, 

взаимодействием и коммуникацией, ведут следующие три навыка, 

описанных С.Р. Кови. 

Четвертый навык - «организация взаимодействия исходя из парадигмы 

«Выиграл - Выиграл», основанного на принципах межличностного 

лидерства. Данная парадигма подразумевает, что все договоренности и 

решения обоюдно выгодны и удовлетворяют обе стороны взаимодействия. 

Это не принятие решения одного из участников взаимодействия, это лучшее 

решение более высокого порядка, понимание существования третьей 

альтернативы. Мышление по принципу «Выиграл - Выиграл» - это навык 

межличностного лидерства. Для эффективного межличностного лидерства 

требуются видение, проактивная инициатива, а также проистекающие из 

персонального лидерства, основанного на принципах, чувство 

защищенности, уверенность в себе, ориентированность, мудрость и сила. 

Принцип «Выиграл - Выиграл» является основополагающим для успеха во 

всех взаимодействиях, которые руководитель осуществляет в процессе 

деятельности и охватывает пять взаимозависимых измерений жизни. Он 

начинается с характера и движется в направлении отношений, из которых 

вытекают соглашения. Он взращивается в такой окружающей среде, 

структура и системы которой, основаны на установке «Выиграл - Выиграл». 

Кроме того, этот принцип включает в себя весь процесс деятельности, так 

как невозможно достичь целей «Выиграл - Выиграл» при помощи средств 

«Выиграл - Проиграл» или «Проиграл - Выиграл» [12]. 

Пятый навык - «умение сначала стремиться понять, а потом быть 

понятым», основанный на принципах эмпатического общения. Принцип 

«сначала стремитесь понять», связан с глубоким сдвигом парадигмы. Ведь 

обычно мы стремимся к тому, чтобы в первую очередь поняли нас. 

Большинство людей слушает не с намерением понять, а с намерением 
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ответить. Эмпатическое слушание, с намерением именно понять человека, 

позволяет руководителю посмотреть на вещи с позиции собеседника, 

проникнуть в систему его представлений, увидеть мир таким, каким его 

видит другой человек, ощутить то, что он чувствует. Для этого необходимо 

развивать навыки эффективной подачи своих мыслей. Выражая свои мысли 

четко и ясно, а главное в контексте глубокого понимания парадигм и 

интересов других людей, руководитель может значительно повысить уровень 

их доверия к своим идеям. В процессе деятельности руководитель должен 

выделять время для общения с подчиненными и партнерами «один на один».  

Уметь слушать, стараться понять, наладить надежную обратную связь со 

своими сотрудниками, с клиентами и поставщиками, со всеми, кто 

заинтересован в его успешной деятельности. Придать человеческому фактору 

такое же важное значение, как финансовому или техническому. Это мощный 

навык эффективной взаимозависимости. Когда мы по-настоящему, глубоко 

понимаем друг друга, мы открываем двери для творческих решений и 

«третьих альтернатив». Отличия между людьми перестают быть 

непреодолимыми препятствиями для общения и развития. Наоборот, они 

становятся ступенями, ведущими к взаимному развитию. 

Шестой навык - «умение достигать синергии», основанное на принципах 

творческого сотрудничества. Синергия означает, что целое больше суммы 

его частей, что именно связь, существующая между частями целого, сама по 

себе является частью этого целого. И это не просто часть, а наиболее 

каталитическая, наиболее стимулирующая, наиболее объединяющая и 

наиболее удивительная из частей. В то же время творческий процесс 

достижения синергии является и наиболее рискованной частью, поскольку 

трудно однозначно предположить, что может произойти и куда он может 

привести.  

Неуверенные в себе люди считают, что действительность должна 

приспосабливаться к их парадигмам. Они испытывают огромную 

потребность уподоблять других себе, навязывать им свой стиль мышления. 
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Эти люди не понимают, что вся сила отношении заключается в 

существовании другой точки зрения. Одинаковость не есть согласие; 

однообразие не есть единство [14].  

Усваивая эти принципы, руководитель развивает «менталитет 

достаточности» с мышлением «Выиграл - Выиграл» и искренность навыка 

пять. Во взаимозависимых ситуациях компромиссы явление обычное. 

Компромисс означает, что 1+1=1½, это взаимная уступка. При таком 

общении нет напряженности, агрессии или намерения манипулировать. Это 

честное и уважительное общение, лишенное, однако, творчества и синергии. 

Оно приводит к низшей форме «Выиграл - Выиграл». 

Конечно, утверждение Кови не означает, что прежде чем работать над 

навыками четыре, пять и шесть необходимо достичь совершенства в 

овладении навыками с первого по третий. Понимание их последовательности 

поможет руководителя управлять своим развитием более эффективным 

образом, но это вовсе не означает что необходимо изолировать себя на 

несколько лет до полного развития первых трех навыков.  

Наиважнейшим финансовым ресурсом руководителя является его 

собственная способность осуществлять необходимую деятельность, для 

выполнения стоящих перед ним задач. Если руководитель не инвестирует 

постоянно в улучшение своих собственных «ресурсов - средств», он крайне 

ограничивает свои возможности. Становиться запертым в рамках текущей 

ситуации, испытывает сильнейшее беспокойство по поводу того, что думают 

о нем его организация или руководство, становиться экономически 

зависимым и все время вынужден защищаться. В конечном итоге это будет 

малоэффективным занятием. Ведь для человеческих ресурсов баланс между 

«результатом / ресурсами - средствами» имеет столь же фундаментальное 

значение. Он даже более важен, поскольку именно человек управляет 

физическими и финансовыми ресурсами. 

Профессор И. Адизес, преподающий психологию управления для 

высшего менеджмента, во многих странах мира, пишет: «Для успешного 
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выполнения возложенных на руководителя задач, он должен постоянно 

совершенствоваться в развитии определенных качеств, с целью добиться 

повышения своей «личностной эффективности», таких как: 

- нацеленность на результат, навыки администрирования и интеграции; 

- гармоничное развитие личности - играть лучше при исполнении всех 

ролей, предусмотренных деятельностью руководителя, заполняя пробелы в 

наборе присущих ему качеств, постоянно продолжая расти; 

- познать себя – мы это наше поведение, отношение к другим людям, 

ведь узнать что за человек перед нами можно не из того, что он говорит о 

себе, а из наблюдений за тем, что и как он делает. Что бы познать себя 

руководитель должен установить контакт с внешним миром, который 

меньше подвержен цензуре, меньше контролируем и более прямолинеен в 

своих реакциях, он должен чувствовать то, что слушает и слышит, иметь 

сбалансированный взгляд на самого себя; 

- принять себя - свои сильные и слабые стороны, не пытаясь быть кем-то 

другим, даже в краткосрочной перспективе, 

- умение разглядеть достоинства в других людях, поддерживать контакт 

с окружающими, прислушиваться к критике своей работы с целью лучше 

понимать самого себя, оценивать и признавать хорошую работу, принимать 

мнение подчиненных и партнеров в тех вопросах, где оно может быть более 

глубоким, чем его собственное, 

- умение управлять конфликтами, неизбежно возникающими при 

взаимодействии людей с разными потребностями и стилями деятельности в 

одной управленческой команде, что бы обеспечить необходимый набор 

профессиональных качеств команды, 

- создавать среду, способствующую научению и развитию сотрудников» 

[1]. 

Одним из чрезвычайно ценных свойств всякого точного принципа, 

является то, что он применим в самых разнообразных ситуациях. Например, 

в организации, если люди пренебрегают балансом между «результатом / 
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ресурсами - средствами» при использовании физических ресурсов, они тем 

самым снижают эффективность данной организации и часто оставляют 

другим истощенные ресурсы. Представим, что человек, отвечающий за 

использование физического ресурса, например, станка, стремится произвести 

благоприятное впечатление на свое начальство.  
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II ИЗУЧЕНИЕ ОСОБЕННОСТЕЙ КОМПОНЕНТОВ ОТВЕТСТВЕННОСТИ 

В ЗАВИСИМОСТИ ОТ УРОВНЯ НАВЫКОВ ЛИЧНОЙ ЭФФЕКТИВНОСТИ 

У РУКОВОДИТЕЛЕЙ 

 

 

2.1 Описание хода эмпирического исследования 

 

 

В исследовании были применены методики: 

1. Опросник «Многомерно-функциональный анализ ответственности» 

В.П. Прядеина (ОСТ-110). 

2. Опросник «Ответственность, Саморегуляциия, Страсть, Риск» (ОСА) 

В.П. Прядеина. 

3. Опросник «Управление» В.П. Прядеина. 

4. Анкета «Навыки личной эффективности менеджера» С.В. Скопец. 

«Многомерно-функциональный анализ ответственности» В.П. 

Прядеина.  Он состоит из 110 вопросов, которые отражают 16 компонентов 

ответственности: 

1. ДЭ – динамическая эргичность; 

2. ДАЭ – динамическая аэргичность; 

3. МС – мотивация сопиоцентрическая; 

4. МЭ – мотивация эгоцентрическая; 

5. КО – когнитивная осмысленность; 

6. КОС – когнитивная осведомленность; 

7. РП – результат предметный; 

8. PC – результат субъектный; 

9. ЭС – эмоциональность стеническая; 

10. ЭА – эмоциональность астеническая; 

11. РИ – регуляторная интернальность; 

12. РЭ – регуляторная экстернальность; 
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13. ТЛ – трудности личностные; 

14. ТО – трудности операциональные; 

15. СИС – стремления инструментально-стилевые; 

16. CCC – стремления содержательно-смысловые; 

17. ИН – интуиция; 

18. ЭКС – экстраполяция; 

19. ЭБ – эмпатия к близким; 

20. ЭО – эмпатия к окружающим; 

21. ВО – взятие ответственности на себя; 

22. ЛЖ – искренность. 

Прядеин В.П. построил опросник по принципу бинарной шкалы, т.е. 

высокие значения по одному показателю, должны отражаться в низких 

значениях противоположного качества по этой же шкале. Например, 

«динамическая эргичность» - «динамическая аэргичность», у конкретного 

испытуемого будет выражен один из полюсов динамического компонента 

ответственности. 

Полученные результаты обрабатываются специальным ключом, путѐм 

подсчѐта суммы баллов, которые говорят о степени выраженности 

определѐнной характеристики ответственности.  

Опросник «Ответственность, Саморегуляциия, Страсть, Риск» (ОСА) 

В.П. Прядеина направлен на изучение особенностей принятия решений, 

регуляции своего поведения испытуемым. Опросник состоит из 72 

утверждений и пословиц, на которые респондент должен оценить степень 

своего согласия. Полученные результаты обрабатываются специальным 

ключом, путѐм подсчѐта суммы баллов, которые говорят о степени 

выраженности определѐнной характеристики саморегуляции. 

Подсчитываются суммы по трем горизонталям: 

91 - 126 баллов – выраженность признака, качества, характеристики. 

55 - 90 баллов – ситуативное, не регулярное проявление качества. 

18 - 54 балла – отсутствие проявления данного качества в деятельности и 
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жизнедеятельности. 

Интерпретация полученных данных. 

Саморегуляция (высокая оценка). Способен не давать волю чувствам, 

регулировать свои стенические и астенические эмоциональные состояния. 

Может управлять собой в разнообразных жизненных ситуациях, 

адаптироваться к ним. Исходит из собственных возможностей, а не 

полагается на случай. 

Страсть к играм (высокая оценка). Азартен, чрезвычайно привязан к 

разного рода играм, объектам. Не смотря на осознание этой (порой пагубной) 

привычки, не может самостоятельно справиться с ней. 

Ответственность (высокая оценка). Гарантирование субъектом 

достижения добровольно взятых на себя обязательств. Просчет всех 

возможных вариантов предстоящего дела, отсутствие импульсивности в 

принятии решений. Определяющими категориями во многих делах являются 

«долг» и «совесть». 

Риск (высокая оценка). Склонность к принятию неординарных решений, 

не всегда согласуемых с позиции оправданности и разума. Импульсивность, 

смелость, отвага, порой граничащая с безрассудством. 

Опросник «Управление» В.П. Прядеина направлен на изучение 

психологической готовности к роли руководителя, исполнительности 

человека. Опросник состоит из 40 утверждений, на которые респондент 

должен оценить степень своего согласия. Полученные результаты 

обрабатываются специальным ключом, путѐм подсчѐта суммы баллов, 

которые говорят о степени выраженности определѐнной характеристики. 

Сумма баллов в первом и третьем столбцов говорит: 

20 - 59 баллов - понимание и готовность к роли руководителя, умение 

принимать необходимые решения и держать себя в коллективе; 

60 - 99 баллов  - взвешенность принимаемых вами решений и ваши 

действия как руководителя не всегда оправданы; 

100 - 40 баллов - есть смысл воздержаться от руководящих должностей. 
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Сумма баллов во втором и четвертом столбиках: 

100 - 140 баллов - у вас присутствует исполнительность и 

ответственность при выполнении своих функциональных обязанностей и 

поручений руководства; 

60 - 99 баллов - ваши действия не всегда согласуются с требованиями 

производственной необходимости; 

20 - 59 баллов - есть смысл задуматься об отношении к своей работе. 

Разработана анкета (Приложение 1) состоящая из шести разделов, 

каждый из которых соответствует определенному навыку «личностной 

эффективности». Всего в анкете 134 вопроса, дающих представление об 

уровне развития у руководителя данных навыков. На вопросы необходимо 

было дать, один из ответов по пятибалльной шкале:  

1 – если ответ однозначно «нет»,  

2 – в основном «нет»,  

3 – «иногда»,  

4 – в основном «да»,  

5 - ответ однозначно «да».  

Предполагается, что руководителя использует навык «личностной 

эффективности» максимально, если ответ на все вопросы в шкале данного 

навыка «пять». И наоборот, если ответы ближе к «единице», то руководитель 

не использует данный навык «личностной эффективности», или считает, что 

в использовании данного навыка нет необходимости чтобы эффективно 

осуществлять свою деятельность.  

I. Уровень зависимости поведения руководителей от своих решений 

основанных на принципах, независимо от социального окружения и 

устоявшихся догм (самостоятельность). 

II. Процесс целеполагания: навыки начиная очередной этап 

деятельности, представлять конечную цель, что позволяет быть по 

настоящему эффективным (целеполагание). 
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III. Использование практики эффективного самоуправления 

(самоуправление). 

IV. Навык осуществлять договоренности и принимать решения, 

удовлетворяющие всех участников, любого процесса деятельности – 

принцип «Выиграл – Выиграл» (результативность). 

V. Навыки слушать с намерением понять, и мужеством в отстаивании 

своих интересов, чтобы быть понятым (коммуникация). 

VI. Использование принципов творческого сотрудничества, с целью 

взаимодополняемости и выработки третьей альтернативы в принятии 

совместных решений (сотрудничество). 

Определение уровня использования навыков подсчитывалось 

следующим образом: если сумма баллов по какой-либо шкале не превышала 

25% от максимально возможной для данной шкалы, то уровень считался 

«низким», при сумме от 25-50% - «ниже среднего», при сумме от 50-75% - 

«выше среднего», при сумме выше 75% - «высоким». Например: по первой 

шкале (уровень зависимости поведения руководителей от своих решений 

основанных на принципах,  независимо от социального окружения и 

устоявшихся догм) максимально возможная сумма 105 баллов, что 

составляет 100%, минимальная 21 балл, что составляет 0 %, соответственно 

сумма от 21 до 41 балла (до 25%) считается «Н» - низкая, сумма от 42 до 62 

баллов (25-50%) считается «НС» - ниже среднего, сумма 63 балла (50%) 

считается «С» - средняя, сумма от 63 до 84 баллов (выше 50-75%) считается 

«ВС» - выше средней, сумма от 85 до 105 баллов (выше 75%) считается «В» - 

высокой. 

Навык 1. Самостоятельность. Характеризует проактивное поведение 

человека. Человек концентрируется не на проблеме или заботе, а на том, что 

он может с этим сделать. Проактивный человек берет ответственность за 

свою жизнь на себя. Он понимает, что его поведение зависит от него самого, 

а не от родителей, ситуации, окружения. Такой человек точно может 

определит, что зависит от него, а на что он повлиять не может (политика, 
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климат, форс-мажорные обстоятельства). Он проявляет инициативу чуть 

больше, чем от него ожидают. Способность подчинять импульсивную 

реакцию своим ценностям составляет сущность проактивной личности. 

Реактивные люди движимы чувствами, обстоятельствами, условиями и своим 

окружением. Проактивные люди движимы ценностями - тщательно 

отобранными и принятыми. Их реакция на обстоятельства является выбором, 

основанным на ценностях. 

Навык 2. Целеполагание. Эффективные люди представляют себе свою 

личную цель, выраженную в том каким я хочу быть, к каким достижениям я 

стремлюсь. С. Кови навыкает этот навык личной миссией основанной на 

ценностях человека. 

Навык 3. Самоуправление. Суть данного навыка можно выразить в 

фразе: «Организуйте свои действия на основе приоритетов». Существует 

четыре уровня управления временем. Для первого уровня управления 

временем, характерны записки и памятки, попытки как-то упорядочить и 

систематизировать все, что требует от нас затрат времени и сил. Второму 

уровню соответствует появление календарей и ежедневников. Это отражает 

попытку смотреть вперед, планировать события и свою деятельность на 

будущее. На третьем уровне  добавляется идея расстановки приоритетов, 

прояснения ценностей и сравнения на этой основе относительной значимости 

различных дел.  

Четвертый уровень это не просто управление временем, это управление 

самим собой. Его суть заключается в том, что мы расходуем время одним из 

четырех способов: важное – не важное, срочное – не срочное. Эффективные 

люди предпочитают отдавать большую часть времени делам относящимся к 

важному, но не срочному. Именно такие дела приближают к цели, помогают 

быть эффективным. Все, что мы делаем, происходит через делегирование - 

либо своему времени, либо другим людям. Если мы делегируем что-то 

своему времени, мы действуем в духе производительности, если же мы 

делегируем что-то другим людям, то действуем в духе эффективности 
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Навык 4. Результативность. Мышление в духе «Выиграл/Выиграл» - это 

навык межличностного лидерства. Он предполагает использование в наших 

отношениях с другими людьми всех уникальных свойств человека:  

самосознания, воображения, совести и независимой воли. Он включает 

взаимное обучение, взаимное влияние и взаимную выгоду. Суть этого навыка 

состоит в том, чтобы отделить человека от проблемы, сфокусироваться на 

интересах, а не на позициях, выработать взаимовыгодные варианты. 

Навык 5. Коммуникация. Умение общаться можно назвать самым 

важным в жизни человека. Эффективный человек умеет слушать так, чтобы 

по-настоящему, глубоко понимать другого человека и смотреть на вещи с его 

точки зрения. Эмпатическое слушание означает что мы слушаем ушами, 

глазами и сердцем; понимаем не только смысл, но и чувства нашего 

оппонента. Можно сказать, что мы слышим и понимаем поведение человека. 

Навык 6. Сотрудничество. Эффективный человек обладает достаточной 

скромностью и уважением к другим, чтобы признать ограниченность 

собственного восприятия, с уважением относится к мнению других людей, 

принимать их отличия (поведении, мышлении, восприятии).  Эффективный 

человек стремится к сотрудничеству как обмену мнением, видением, опытом. 

Человек обладает навыками строительства команды, работы в команде, 

развитие сплоченности и творческого взаимодействия с другими людьми.  

В исследовании приняло участие 20 руководителей различного уровня: 

руководители отделов, подразделений. Средний возраст испытуемых 40 лет. 

Стаж в руководящей должности от 5 до 7 лет.  

 

2.2 Анализ результатов исследования 

 

 

В соответствии с целью и гипотезой исследования вся группа 

руководителей нами была поделена на подгруппы, исходя из результатов по 

анкете «Навыки личной эффективности». Руководители, набравшие более 70 
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баллов по каждой шкале нами отнесены в группу высокоэффективных, 

соответственно, руководители, набравшие от 50 до 70 баллов, нами отнесены 

к среднеэфективным. Руководителей с низкой эффективностью в группе не 

оказалось. Таким образом, в группе руководителей с высоким уровнем 

навыков личной эффективности оказалось 8 человек, а в группе 

руководителей со средним уровнем навыков личной эффективности – 12 

человек. Распределение средних оценок в каждой группе представлено на 

рисунке 2.1. 

 

 

Рис. 2.1 Выраженность навыков личной эффективности у руководителей, в 

средних 

 

Руководители с высоким уровнем навыков личной эффективности 

демонстрируют высокие показатели по шкалам: целеполагание, 

самоуправление, коммуникация. Средние показатели выявлены по шкалам: 

самостоятельность, результативность и сотрудничество. 

Руководители со средним уровнем навыков личной эффективности 

демонстрируют высокие показатели по шкале коммуникация. Средние 

показатели выражены по шкалам: целеполагание и сотрудничество. Низкие 

значения выявлены по шкалам: самостоятельность, самоуправление, 

результативность. 
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Мы можем охарактеризовать руководителей с высоким уровнем 

навыков личной эффективности как умеющих ставить цели, точно 

определять свою стратегию поведения и придерживаться ее, отстаивать при 

необходимости. Эти руководители умеют управлять своим временем, точно 

определять зону своей личной ответственности и расставлять приоритеты в 

делах, выделять важные и срочные дела. Обладают навыками делегирования 

полномочий, и составлять план выполнения работы. Обладают навыками 

эмпатичной коммуникации, активного слушания. 

Однако на принятие ими решений может влиять окружение, мнение 

третьих лиц. Возможно, они не всегда могут точно определить зону своего 

влияния, или считают, что все зависит от них, демонстрируя импульсивную 

реакцию. У них недостаточно сформировалось представление о 

положительных сторонах  сотрудничества. Им сложно принимать другое 

мнение и видение ситуации, что сказывается на их результативности. 

Далее охарактеризуем руководителей со средними навыками личной 

эффективности. Они обладают высокоразвитыми навыками коммуникации. 

Умеют слушать и понимать другого человека, смотреть на вещи с его точки 

зрения. Видеть, что стоит за поведением человека. Но при этом ситуативно 

стремятся к сотрудничеству с другими людьми, поиску взаимовыгодных 

решений. Возможно, это связано с не четкими личными целями 

деятельности, которые имеются у руководителей. 

На их поведение часто влияют обстоятельства и другие люди, им трудно 

бывает распределить свое время и выделить приоритеты в работе, 

делегировать полномочия. В связи с чем, для них важным оказывается 

собственный результат, а не выигрыш всей команды. 

Далее проанализируем результаты по методике «Многомерно-

функциональный анализ ответственности» В.П. Прядеина. Распределение 

средних по шкалам представлено на рисунке 2.2. 
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Рис. 2.2 Средние показатели по шкалам опросника «Многомерно-

функциональный анализ ответственности» В.П. Прядеина, для обеих групп 

где – ДЭ – динамическая эргичность, МС - мотивация социоцентрическая, 

КО - когнитивная осмысленность, РП - результативность предметная, ЭС - 

эмоциональность стеническая, РИ - регуляторная интернальность, ТЛ - 

трудности личностные, СИС - стремления инструментально-стилевые, ИН - 

интернальность, ЭБ – эмоциональность к близким людям, ВО – взятие 

ответственности, ДАЭ - динамическая аэргичность, МЭ - мотивация 

эгоцентрическая, КОС - когнитивная осведомленность, РС - 

результативность субъективная, ЭА - эмоциональность астеническая, РЭ - 

регуляторная экстернальность, ТО - трудности операциональные, ССС - 

стремления содержательно-смысловые, ЭКС - экстернальность, ЭО – 

эмоциональность к окружающим, ЛЖ - искренность.  

 

 

В группе высокоэффективных руководителей мы видим высокий 

уровень выраженности по шкалам: динамическая эргичность, мотивация 

социоцентрическая, когнитивная осмысленность, регуляторная 

интернальность, взятие ответственности, результативность субъективная, 

экстернальность. 
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Ситуативный уровень выраженности обнаружен по шкалам: 

результативность предметная, эмоциональность стеническая, регуляторная 

интернальность, эмоциональность к близким людям, экстернальность, 

эмоциональность к окружающим, стремления инструментально-стилевые. 

Низкий уровень выраженности: трудности личностные, динамическая 

аэргичность, мотивация эгоцентрическая, когнитивная осведомленность, 

эмоциональность астеническая, регуляторная экстернальность, трудности 

операциональные, стремления содержательно-смысловые. 

В группе руководителей со средними навыками личной эффективности 

мы видим высокие значения по шкалам: результативность предметная, 

трудности личностные, стремления инструментально-стилевые, 

эмоциональность к близким людям, взятие ответственности, мотивация 

эгоцентрическая, регуляторная экстернальность, эмоциональность к 

окружающим. 

Ситуативные проявления обнаружены по шкалам: динамическая 

эргичность, когнитивная осмысленность, регуляторная интернальность,  

динамическая аэргичность, когнитивная осведомленность, эмоциональность 

астеническая, трудности операциональные, стремления содержательно-

смысловые, экстернальность,  

Низкие значения по шкалам: регуляторная интернальность и 

результативность субъективная. 

Таким образом, различия в компонентах ответственности обнаружены 

по всем шкалам. В связи с этим, мы решили описать отдельно специфику 

личной ответственности для руководителей с разной личной 

эффективностью отдельно. Средние данные по шкалам методики 

«Многомерно-функциональный анализ ответственности» В.П. Прядеина, 

представлены на рисунках 2.3 и 2.4. 

Регуляторно-динамические составляющие ответственности 

представлены компонентами: динамический, эмоциональный, регуляторный.  

Руководители с высокими навыками личной эффективности характеризуются 
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самостоятельностью, они множество раз подтверждали на практике, 

скрупулезное выполнение трудных и ответственных заданий. Они активны и 

самостоятельны при выполнении ответственных заданий. При этом они 

испытывают положительные эмоции, или их появление, от возможности или 

при выполнении ответственных дел. независимость. При выполнении 

ответственных дел не зависят от внешних обстоятельств, берут 

ответственности на себя. 

 

Рис. 2.3 Выраженность компонентов ответственности для группы 

высокоэффективных руководителей 

где – ДЭ – динамическая эргичность, МС - мотивация социоцентрическая, 

КО - когнитивная осмысленность, РП - результативность предметная, ЭС - 

эмоциональность стеническая, РИ - регуляторная интернальность, ТЛ - 

трудности личностные, СИС - стремления инструментально-стилевые, ИН - 

интернальность, ЭБ – эмоциональность к близким людям, ВО – взятие 

ответственности, ДАЭ - динамическая аэргичность, МЭ - мотивация 

эгоцентрическая, КОС - когнитивная осведомленность, РС - 

результативность субъективная, ЭА - эмоциональность астеническая, РЭ - 

регуляторная экстернальность, ТО - трудности операциональные, ССС - 

стремления содержательно-смысловые, ЭКС - экстернальность, ЭО – 

эмоциональность к окружающим, ЛЖ - искренность.  
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Мотивационно-смысловые составляющие ответственности 

представлены компонентами: мотивационный, когнитивный, 

результативность, трудности, стремления, эмпатия. 

У руководителей из данной группы социально значимая мотивация, 

выраженная в выполнении ответственных дел из-за желания быть среди 

людей, коллектива, общества. Мотивация, связанная с чувством долга, 

преобладанием общественных интересов над личными. Материальные 

стимулы для них на мало значимы. В своем поведении руководствуются 

стержневой основой феномена ответственности, ее сути, глубокое и 

целостное представление о качестве. Эти руководители стремятся к 

завершению ответственных дел, связанных с личностным благополучием, 

самореализацией, с развитием различных сторон и качеств личности.  

При реализации ответственных дел, их эмоциональное состояние, 

возможное наказание (настроение,  тревожность,  неуверенность)  не 

является  препятствием в реализации ответственности. Стремление быть 

ответственным отражается в мотивации «не подвести других людей». Однако 

при высоких рисках провала, могут отказаться от ответственного поручения 

с той же мотивацией. Демонстрируют выраженное сопереживание и 

соучастие в решении проблем окружающих людей. 

Прогностическая составляющая ответственности представлена 

компонентами: интуиция, экстернальность, взятие ответственности.  

Руководители из данной группы не ищут причин для отказа от 

ответственности или поиска оправдательных причин в ситуациях 

виновности. Но при этом обладают средними возможностями предвидения 

явлений и событий, могут быть импульсивны в принятии решения. 

Таким образом, руководители с высокими навыками личной 

эффективности демонстрируют способность взять ответственность на себя, и 

испытывают при этом положительные эмоции. Основная мотивация при 

принятии ответственности – «помощь другим». Они не испытывают 
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значительных эмоциональных, операциональных, когнитивных трудностей 

при выполнении ответственных дел. Однако, отметим, что их решения могут 

быть продиктованы не собственными мотивами и ценностями, а 

включенностью в проблемы других людей, желанием сохранить свое 

социальное лицо, подтвердить свой социальный статус. 

 

 
Рис. 2.4 Выраженность компонентов ответственности для группы 

руководителей со средним уровнем личной эффективности 

где – ДЭ – динамическая эргичность, МС - мотивация социоцентрическая, 

КО - когнитивная осмысленность, РП - результативность предметная, ЭС - 

эмоциональность стеническая, РИ - регуляторная интернальность, ТЛ - 

трудности личностные, СИС - стремления инструментально-стилевые, ИН - 

интернальность, ЭБ – эмоциональность к близким людям, ВО – взятие 

ответственности, ДАЭ - динамическая аэргичность, МЭ - мотивация 

эгоцентрическая, КОС - когнитивная осведомленность, РС - 

результативность субъективная, ЭА - эмоциональность астеническая, РЭ - 

регуляторная экстернальность, ТО - трудности операциональные, ССС - 

стремления содержательно-смысловые, ЭКС - экстернальность, ЭО – 

эмоциональность к окружающим, ЛЖ - искренность.  
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Регуляторно-динамические составляющие ответственности 

представлены компонентами: динамический, эмоциональный, регуляторный.  

Руководители со средними навыками личной эффективности 

характеризуются умением брать на себя ответственность, что множество раз 

доказывали в своей деятельности. Они тщательны при выполнении трудных 

и ответственных заданий. Однако их отличает нерешительность и 

необязательность, характеризующаяся перенесением выполнения 

ответственных заданий на последний момент, низкой помехоустойчивостью. 

Возможно, это связанно с амбивалентностью эмоциональных переживаний 

при выполнении ответственных дел. С одной стороны они испытывают 

положительные эмоции при выполнении ответственных дел, а с другой - 

отрицательные эмоции в ходе реализации и при неуспехе в ответственном 

деле. Поиск «объективных» причин для отхода от ответственных дел, их 

реализация в зависимости от других людей и внешних обстоятельств. 

При выполнении ответственных задач основном мотивацией желание 

обратить на себя внимание в процессе реализации ответственных дел, 

получить поощрение, вознаграждение, избежать личных осложнений, 

возможного наказания. Их характеризует недостаточное понимание 

ответственности, обращение внимания на одну, неспецифическую сторону 

качества. Они склонны опускать частные, не существенные признаки 

ответственности. 

В результативности своей деятельности они  показывают 

продуктивность, самоотверженность и добросовестность при выполнении 

коллективных дел. При этом имеется большая зависимость эффективности 

выполняемых ответственных дел от самочувствия, эмоционального 

состояния. Трудности, возникающие в процессе выполнения ответственных 

дел, являются существенным препятствием для их осуществления, и больше 

связанны с операциональными затруднениями (как?). 

Эти руководители стремятся избегать ответственности, если их 

деятельность имеет возможность нарушить благополучие окружающих. Они 
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обладают  выраженным сопереживанием и соучастием в решении проблем 

людей.  

Прогностическая составляющая ответственности представлена 

компонентами: интуиция, экстернальность, взятие ответственности. 

Руководители из данной группы могут демонстрировать ситуативную 

способность к внезапному предвидению явлений и событий. Однако они 

импульсивны в действиях и высказываниях. Стремятся уйти от 

ответственности. 

Таким образом, руководители со средним уровнем развития навыков 

личной эффективности обладают высоким уровнем принятия 

ответственности. Однако этот навык ситуативен, и применяется ими под 

действием обстоятельств и других людей. В процессе выполнения 

ответственного дела они стремятся от нее уйти, и приступают к реализации 

задачи в последний момент. Трудности, возникающие в процессе 

выполнения ответственных дел, являются существенным препятствием для 

их осуществления, и больше связанны с операциональными затруднениями. 

Далее, проанализируем результаты по методике Опросник 

«Ответственность, Саморегуляциия, Страсть, Риск» (ОСА) В.П. Прядеина. 

Результаты первичного анализа данных представлены на рисунке 2.5. 

 

 

Рис. 2.5 Средние показатели по шкалам Оса, для обеих групп 
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В группе руководителей с высоким значением навыков личной 

эффективности мы видим высокие значения по шкалам: саморегуляция и 

ответственность, риск. По шкале «страсть к играм» обнаружены низкие 

значения, что исходя из ключа опросника говорит об отсутствии данной 

характеристики. 

Интерпретируя данный результат, мы можем сказать, что руководители 

из данной группы, способны не давать волю чувствам, регулировать свои 

эмоциональные состояния. Могут управлять собой в разнообразных 

жизненных ситуациях, адаптироваться к ним, исходя из собственных 

возможностей, и не полагается на случай. 

В деятельности они склонны просчитывать все возможные варианты 

предстоящего дела, им не свойственна импульсивности в принятии решений. 

Мотивация деятельности определяют «долг» и «совесть». Они способны к 

принятию неординарных решений, не всегда согласуемых с позиции 

оправданности и разума.  

Руководители, имеющие средний уровень навыков личной 

эффективности продемонстрировали высокие значения по шкале «риск». По 

шкалам: саморегуляция, ответственность – средние значения. По шкале 

«склонность к играм» - низкие значения, что говорит об отсутствии данного 

качества. 

Интерпретируя этот результат, отметим, что руководители из данной 

группы, способны не давать волю чувствам, регулировать свои 

эмоциональные состояния, но лучше им дается регуляция положительных 

эмоций. Они могут управлять собой в разнообразных жизненных ситуациях, 

адаптироваться к ним. Однако эта способность имеет ситуативный, не 

регулярный характер. 

В деятельности они склонны к присчитыванию всех возможных 

вариантов предстоящего дела, но могут проявлять импульсивности в 

принятии решений. Они склонность к принятию неординарных решений, 
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однако, их импульсивность подчас граничит с безрассудством. 

Далее представим результаты по опроснику «Управление» В.П. 

Прядеина. Результаты обработки первичных данных представлена на 

рисунке 2.6. 

 

Рис. 2.6 Средние показатели по шкалам опросника «Управление», для обеих 

групп 
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действия не всегда согласуются с требованиями производственной 

необходимости. 

Подводя итог первичному анализу данных можно сделать несколько 

выводов. 

Руководители с высоким уровнем навыков личной эффективности 

умеют ставить цели, точно определять свою стратегию поведения и 

придерживаться ее, отстаивать при необходимости. Они умеют управлять 

своим временем, точно определять зону своей личной ответственности и 

расставлять приоритеты в делах, выделять важные и срочные дела. Обладают 

навыками делегирования полномочий. Обладают навыками эмпатичной 

коммуникации, активного слушания. Однако на принятие ими решений 

может влиять окружение, мнение третьих лиц. У них недостаточно 

сформировалось представление о положительных сторонах  сотрудничества. 

Им сложно принимать другое мнение и видение ситуации, что сказывается на 

их результативности. 

Руководители с высокими навыками личной эффективности 

демонстрируют способность взять ответственность на себя, и испытывают 

при этом положительные эмоции. Основная мотивация при принятии 

ответственности – «помощь другим». Они не испытывают значительных 

эмоциональных, операциональных, когнитивных трудностей при 

выполнении ответственных дел. Однако, их решения могут быть 

продиктованы не собственными мотивами и ценностями, а включенностью в 

проблемы других людей, желанием сохранить свое социальное лицо, 

подтвердить свой социальный статус. 

Руководители демонстрируют понимание и готовность к роли 

руководителя, умение принимать необходимые решения и держать себя в 

коллективе. Умеют проявлять исполнительность и ответственность при 

выполнении своих функциональных обязанностей и поручений руководства. 

Что говорит о развитых профессиональных навыках руководства. 
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Руководители из группы со средним уровнем навыков личной 

эффективности обладают высокоразвитыми навыками коммуникации. Умеют 

слушать и понимать другого человека, смотреть на вещи с его точки зрения. 

Видеть, что стоит за поведением человека. Но при этом ситуативно 

стремятся к сотрудничеству с другими людьми, поиску взаимовыгодных 

решений. Возможно, это связано с не четкими личными целями 

деятельности, которые имеются у руководителей. 

На их поведение часто влияют обстоятельства и другие люди, им трудно 

бывает распределить свое время и выделить приоритеты в работе, 

делегировать полномочия. В связи с чем, для них важным оказывается 

собственный результат, а не выигрыш всей команды. 

Они обладают высоким уровнем принятия ответственности. Однако этот 

навык ситуативен, и применяется ими под действием обстоятельств и других 

людей. В процессе выполнения ответственного дела они стремятся от нее 

уйти, и приступают к реализации задачи в последний момент. Трудности, 

возникающие в процессе выполнения ответственных дел, являются 

существенным препятствием для их осуществления, и больше связанны с 

операциональными затруднениями. 

Руководители из этой группы демонстрируют взвешенность 

принимаемых решений, но их действия не всегда согласуются с 

требованиями производственной необходимости. Что говорит о 

недостаточной готовности к руководящей должности, не сформированности 

профессиональных навыков руководителя. 

Таким образом, нами были обнаружены отличия в характеристиках 

ответственности у руководителей с разным уровнем личной эффективности. 

Далее, математически проверим достоверность обнаруженных различий. 
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2.3. Статистическая обработка данных 

 

 

Для этого нами был применен U-критерий Манна-Уитни. Результаты 

математических действия нами представлены в таблицах 2.1 – 2.5. Сравнение 

велось между группами руководителей, отдельно по каждой методике.  

 

Таблица 2.1 

Результаты расчета U-критерий Манна-Уитни по навыкам личной 

эффективности 

Шкала Значение U эмп. Уровень достоверности 

Самостоятельность 5 Н1 (=0,01) 

Целеполагание 3 Н1 (=0,01) 

Самоуправление  3 Н1(=0,01) 

Результативность 5 Н1 (=0,01) 

Коммуникация 8,5 Зона неопределенности 

Сотрудничество 10 Зона неопределенности 

 

В результате расчетов подтвердилось различие между руководителями 

по шкалам: самостоятельность, целеполагание, самоуправление и 

результативность. Это означает, что разделение на группы нами проведено 

верно. 

В результате расчетов подтвердилось различие между руководителями 

по шкалам: саморегуляция, ответственность, риск.  

Таким образом, руководители с высокими навыками личной 

эффективности обладают более выраженной склонностью к саморегуляции, 

более высоким уровнем проявления ответственности, но при этом менее 

выраженной склонностью к риску, чем руководители со средним уровнем 

навыков личной эффективности. 
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Таблица 2.2 

Результаты расчета U-критерий Манна-Уитни по шкалам опросника «Оса» 

В.П. Прядеина 

Шкала Значение U эмп. Уровень достоверности 

Саморегуляция 1,5 Н1 (=0,01) 

Страсть к играм 12 Н0  

Ответственность 1,5 Н1(=0,01) 

Риск  6 Н1 (=0,01) 

 

Руководители из обеих групп не различаются по параметру «страсть к 

играм». Эта форма поведения не характерна для руководителей. 

Таблица 2.3 

Результаты расчета U-критерий Манна-Уитни по шкалам опросника 

«Управление» В.П. Прядеина 

Шкала Значение U эмп. Уровень достоверности 

Готовность к 

руководству 
2,5 

Н1(=0,01) 

Исполнительность 6,5 Н1 (=0,01) 

 

В результате расчетов подтвердилось различие между руководителями 

по шкалам опросника. 

Таким образом, руководители с высокими навыками личной 

эффективности демонстрируют более высокую готовность к руководящей 

должности, развитость навыков руководителя, чем руководители со средним 

уровнем навыков личной эффективности. 

В результате расчета критерия Манна-Уитни нами обнаружены различия 

по регуляторно-динамическим, мотивационно-смысловым составляющим 

ответственности. Прогностическая составляющая ответственности не 

различается в группах руководителей.  
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Таблица 2.4 

Результаты расчета U-критерий Манна-Уитни по опроснику «Многомерно-

функциональный анализ ответственности» В.П. Прядеина 

Шкала 
Значение U 

эмп. 
Уровень достоверности 

динамическая эргичность 8,5 Зона неопределенности 

динамическая аэргичность 6,5 Н1 (=0,01) 

мотивация социоцентрическая 6,5 Н1(=0,01) 

мотивация эгоцентрическая 2,5 Н1 (=0,01) 

когнитивная осмысленность 6 Н1 (=0,01) 

когнитивная осведомленность 5 Н1 (=0,01) 

результат предметный 5 Н1 (=0,01) 

результат субъектный 3 Н1 (=0,01) 

эмоциональность стеническая 8 Н0 

эмоциональность астеническая 10,5 Н0 

регуляторная интернальность 5,5 Н1 (=0,01) 

регуляторная экстернальность 3 Н1 (=0,01) 

трудности личностные 3 Н1 (=0,01) 

трудности операциональные 3 Н1 (=0,01) 

стремления инструментально-

стилевые 
8,5 

Зона неопределенности 

стремления содержательно-

смысловые 
9,5 

Зона неопределенности 

интуиция 8,5 Зона неопределенности 

экстраполяция 9 Зона неопределенности 

эмпатия к близким 9 Зона неопределенности 

эмпатия к окружающим 8,5 Зона неопределенности 

взятие ответственности на себя 5 Н1 (=0,01) 
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Руководители с высоким уровнем навыков личной ответственности при 

выполнении ответственных дел испытывают положительные эмоции, или их 

появление, не зависят от внешних обстоятельств, берут ответственности на 

себя. У них социально значимая мотивация, выраженная в выполнении 

ответственных дел из-за желания быть среди людей, коллектива, общества. В 

своем поведении руководствуются глубоким и целостным представлением об 

ответственности. Эти руководители стремятся к завершению ответственных 

дел, связанных с личностным благополучием, самореализацией, с развитием 

различных сторон и качеств личности.  

Руководители со средним уровнем навыков личной ответственности 

обладают высоким уровнем принятия ответственности. Однако этот навык 

ситуативен, и применяется ими под действием обстоятельств и других 

людей. В процессе выполнения ответственного дела они стремятся от нее 

уйти, и приступают к реализации задачи в последний момент. Трудности, 

возникающие в процессе выполнения ответственных дел, являются 

существенным препятствием для их осуществления, и больше связанны с 

операциональными затруднениями. 

Завершая этот этап анализа, можем заключить, что руководители с 

высоким и средним уровнем навыков личной ответственности, различаются 

по всем исконным параметрам.  Однако, нас, в большей степени интересует, 

взаимосвязаны ли компоненты ответственности и навыки личной 

эффективности. Для проверки этой гипотезы мы применили. Для этого нами 

была применен статистический критерий ранговой корреляции Спирмена. 

Результаты расчетов представлены в таблицах 2.5 и 2.6. 

Навык самостоятельности коррелирует с динамической эргичностью, 

мотивацией стенической, регуляция интернальная, саморегуляция, 

ответственность, риск, готовность к руководящей должности, 

исполнительность. Все связи прямые и положительные. Таким образом, 

способность руководителя принимать решения без оглядки на окружение, 
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основываясь на собственных принципах и ценностях, быть проактивным и 

осознанным связана с его способностью принимать на себя ответственность, 

быть готовым к неординарным решениям и их последствиям, получать от 

процесса выполнения ответственных дел удовольствие. 

 

Таблица 2.5 

Корреляционная матрица, для группы руководителей с высоким уровнем 

навыков личной эффективности 
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Динамическая эргичность 0,5 
     

Мотивация 

социоцентрическая  
0,5 

  
0,5 

 

Эмоциональность 

стеническая 
0,5 

     

Трудности личностные 
  

0,5 -0,7 
  

Стремления 

инструментально-стилевые   
0,6 

   

Регуляция интернальная 0,5 
     

Взятие ответственности 
   

0,5 
 

-0,5 

Мотивация эгоцентрическая 
 

-0,5 
    

Результативность субъектная 
 

0,7 
 

-0,6 
  

Саморегуляция 0,6 
 

0,5 
   

Ответственность 0,6 
  

0,5 
  

Риск 0,5 
    

-0,5 

Готовность 0,7 
 

0,5 0,5 
  

Исполнительность 0,7 
 

0,5 0,5 
  

 

Навык целеполагания связан с мотивацией социоцентрической, 

субъектной результативностью, и обратно связан с мотивацией 

эгоцентрической. Таким образом, наличие у руководителя своей личной 
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миссии, устоявшейся системы ценностей связана с мотивацией выполнения 

ответственных дел, чувством долга и совестью руководителя. Его 

способностью принимать решения самостоятельно, так же как и нести 

ответственность за результат своих действий. 

Навык самоуправления связан с трудностями личностными, 

стремлениями инструментально-стилевыми, саморегуляцией, готовностью к 

роли руководителя, исполнительностью. Таким образом, способность 

руководителя распределять свое время, делегировать полномочия, 

определять важные и срочные дела связанна с его ориентацией не 

отказываться от ответственного дела при столкновении с трудностями, его 

когнитивной оценкой ситуации затруднения, способностью держать под 

контролем свои стенические и астенические эмоции, профессиональными 

навыками руководителя. 

Навык результативность положительно связан с взятием 

ответственности, ответственностью, готовностью к роли руководителя, 

исполнительностью. Отрицательно связан с трудностями личностными, 

субъективной результативностью. Таким образом, способность руководителя 

выстраивать взаимовыгодные отношения с другими людьми связанна с его 

личным представлением об ответственности, ее принятием как качества 

своей личности, профессиональными навыками. При этом высокий уровень 

сформированности этого навыка субъективно снижает возможные 

внутриличностные трудности руководителя при выполнении ответственных 

дел, способность руководителя разделять ответственность с другим людьми. 

Он сам принимает решение, сам его воплощает в жизнь, сам рискует, сам 

получает весь выигрыш. 

Навык коммуникация связан с социоцентрической мотивацией. Таким 

образом, способность руководителя к эмпатической коммуникации связанна 

с его желанием принести пользу другим людям, быть полезным обществу. 

Навык сотрудничество отрицательно связан с взятием ответственности и 

риском. Таким образом, способность руководителя с уважением относится к 
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мнению других людей, принимать их отличия, выстраивать командные 

отношения приводит к снижению его потребности в принятии личной 

ответственности, принятие решения необдуманно (импульсивно). 

Резюмируя анализ корреляционных плеяд для группы руководителей с 

высокими навыками личной эффективности, можно отметить, что для этих 

руководителей ответственность представляет не только личностное качество, 

но и включена в набор профессионально важных качеств. Однако, как нам 

кажется, руководителя несколько однобоко понимают сам феномен 

ответственности, ошибочно принимая его за «персональный подвиг», не 

учитывая возможности разделения ответственности, ее делегирования. 

Отметим, что для руководителей из этой группы характерно выстраивать 

отношения подчинения, а не сотрудничества. В дальнейшем было бы 

интересно проанализировать особенности их профессиональных навыков и 

стиля руководства во взаимосвязи с компонентами ответственности. 

Навык самостоятельности коррелирует с динамической эргичностью, 

инструментально-стилевыми стремлениями, саморегуляция, ответственность. 

Все связи прямые и положительные. Таким образом, способность 

руководителя принимать решения без оглядки на окружение, основываясь на 

собственных принципах и ценностях, быть проактивным и осознанным 

связана с его стремлением к ответственности, получать от процесса 

выполнения ответственных дел удовольствие, контролируя свое 

эмоциональное состояние. 

Навык целеполагания отрицательно связан с взятием ответственности. 

Таким образом, наличие у руководителя своей личной миссии, устоявшейся 

системы ценностей снижает его потребность в принятии ответственности. 

Навык самоуправления связан с трудностями личностными, 

когнитивной осведомленностью, трудности операциональные, и 

отрицательно связан с исполнительностью. Таким образом, способность 

руководителя распределять свое время, делегировать полномочия, 

определять важные и срочные дела связанна с его оценкой 
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принятия/непринятия ответственного поручения, поиска объективных 

причин для отказа от ответственности при столкновении с трудностями, а так 

же снижает его исполнительские способности. Как нам кажется, именно эта 

связь и выражается в поведении «приступает к выполнению дела в 

последний момент». 

 

Таблица 2.6 

Корреляционная матрица, для группы руководителей со средним уровнем 

навыков личной эффективности 
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Динамическая эргичность 0,5       0,6  

Результативность предметная       0,7  0,6 

Трудности личностные     0,5     

Стремления инструментально-

стилевые 0,5       

  

Взятие ответственности   -0,5       

Мотивация эгоцентрическая -0,6         

Когнитивная осведомленность     0,6   0,7  

Трудности операциональные     0,5    0,6 

Саморегуляция 0,6   0,6     

Ответственность 0,7     

 

  

Риск       -0,6   

Исполнительность     -0,5    0,7 

 

Навык результативность положительно связан с результативностью 

предметной. Отрицательно связано с риском. Таким образом, способность 

руководителя выстраивать взаимовыгодные отношения с другими людьми 

связанна с его продуктивностью и добросовестностью при выполнении 
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ответственных дел. Так же результативность руководителя снижает 

возможность принятия импульсивных решений, и откладывание дел на 

потом. 

Навык коммуникация связан с динамической эргичностью и 

когнитивной осведомленностью. Таким образом, способность руководителя к 

эмпатической коммуникации связанна с его умением выполнять 

самостоятельно порученные ему дела, но основывается такое поведение на 

поверхностных представлениях о сути требований к руководителю. 

Навык сотрудничество связан с предметной результативностью, 

трудностями операциональными и исполнительностью. Таким образом, 

способность руководителя с уважением относится к мнению других людей, 

принимать их отличия, выстраивать командные связанно с его 

добросовестностью при выполнении ответственных дел, стремлением 

преодолеть процессуальные трудности при выполнении задачи вовремя и в 

полном объеме. 

Резюмируя анализ корреляционных плеяд в группе руководителей со 

средним уровнем навыков личной эффективности, можно сказать, что они 

стремятся брать на себя ответственность, добросовестно выполняя 

поставленные задачи. Однако исходят из поверхностных оснований при 

понимании как самого феномена ответственности, так и важности ее в 

профессиональных навыках руководителя. Ответственность как черта 

личности, у этих руководителей, не является базовой и проявляется скорее 

ситуативно. 

Таким образом, гипотеза работы о том, что существуют особенности в 

структуре компонентов ответственности у руководителей с разным уровнем 

навыков личной эффективности, может считаться доказанной. 

Продолжением темы нам видится в формировании навыков личной 

эффективности у всех руководителей. В обеих группах руководителей навык 

коммуникации и сотрудничества оказался на среднем уровне. Нам кажется, 

что будет оправдано обучение руководителей данным навыкам: 
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эмпатическое общение, активное слушание, сотрудничество, командная 

работа. Для руководителей из группы с высокими навыками личной 

эффективности следует провести работу, направленную на формирование 

навыков делегирования полномочий, тайм-менеджмента. Для группы 

руководителей со средним уровнем навыков личной эффективности стоит 

провести работу по формированию навыков целеполагания и саморегуляции. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

 

«Устойчивые превосходные результаты…». Это самая сложная, и в то 

же время самая интересная и значимая задача любой организации в целом, и 

каждой личности в отдельности. Одно дело быть эффективным в течение 

дня, месяца, даже года. И совсем другая задача сформировать культуру 

организации, способную год за годом обеспечивать достижение устойчивых 

результатов и постоянное развитие, или добиться максимально возможной 

«личностной эффективности» основанной на общепризнанных принципах и 

ведущей к достижению всех поставленных целей.  

Главным условием для этого, является процесс самообновления, 

включающий в себя сбалансированное обновление всех четырех измерений 

личности: физического, духовного, интеллектуального и социально- 

эмоционального. Хотя важным является обновление каждого из этих 

измерений, оптимально эффективным этот процесс становится только тогда, 

когда он разумно сбалансирован и затрагивает все измерения в комплексе. 

Об принципах личной эффективности рассуждал еще Сократ: 

«Мудрость и нравственность, а также этические добродетели, такие как 

умеренность (знание как обуздывать страсти), храбрость (знание как 

преодолевать опасности), справедливость (знание как соблюдать законы 

божественные и человеческие) достигаются путем воспитания, становясь 

привычками» [32]. И работа именно в этом направлении дает человеку 

возможность находить более эффективные решения и ориентиры в любой 

деятельности. «Только работая над личной эффективностью можно 

вырваться из обманчивого комфорта недостойных нас привычек и ценностей, 

изменить свой образ мышления, а следовательно изменить реальность вокруг 

себя и добиться действительного прогресса. Воспитать в высшей степени 

цельный характер и жить жизнью наполненной любовью и служением, 
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которые ведут к подлинному успеху и процветанию самого человека и его 

окружения. 

Как отмечает С.А. Гаврилушкин, ответственность является одним из 

наиболее значимых качеств личности (ядро профессионально важных 

качеств), от которых зависит эффективность профессиональной деятельности 

[28]. 

Ответственность предполагает, что человек отвечает за последствия 

своих поступков, которые он совершает осознанно, поэтому ответственный 

человек всегда прогнозирует последствия действия или бездействия, так как 

относится к своим обязанностям очень ревностно. 

Неслучайно именно ответственность выступает системой регуляции 

взаимоотношений человека с миром, а, следовательно, характеризует 

нравственную активность человека, благодаря которой, по мнению В.С. 

Красника и А.О. Ряжкина, человек воспринимается как носитель 

нравственных ценностей. 

В психологии под ответственностью понимаются различные формы 

контроля, с помощью которых человек контролирует свою деятельность, 

соотнося ее с теми нормами и правилами, которые он для себя принял. 

Наиболее подробно данный феномен рассматривается в теории 

каузальной атрибуции и в теории локуса контроля. При этом первая 

выявляет, считает ли человек себя причиной события. Человек, согласно этой 

теории, «приписывает» кому-нибудь или чему-нибудь причину 

происходящих событий, объясняя тем самым свое и чужое поведение.  

В проведенном нами исследовании взаимосвязи компонентов 

ответственности у руководителей с разным уровнем навыков личной 

эффективности, были установлены и описаны особенности этой взаимосвязи. 

В группе руководителей с высокими навыками личной эффективности, 

можно отметить, что для этих руководителей ответственность представляет 

не только личностное качество, но и включена в набор профессионально 

важных качеств. Однако, как нам кажется, руководителя несколько однобоко 
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понимают сам феномен ответственности, ошибочно принимая его за 

«персональный подвиг», не учитывая возможности разделения 

ответственности, ее делегирования. Отметим, что для руководителей из этой 

группы характерно выстраивать отношения подчинения, а не 

сотрудничества. В дальнейшем было бы интересно проанализировать 

особенности их профессиональных навыков и стиля руководства во 

взаимосвязи с компонентами ответственности. 

В группе руководителей со средним уровнем навыков личной 

эффективности, можно сказать что они стремятся брать на себя 

ответственность, добросовестно выполняя поставленные задачи. Однако 

исходят из поверхностных оснований при понимании как самого феномена 

ответственности, так и важности ее в профессиональных навыках 

руководителя. Ответственность как черта личности, у этих руководителей, не 

является базовой и проявляется скорее ситуативно. 

Отдельно нами сформулированы рекомендации для каждой группы 

руководителей, направленные на повышение навыков личной эффективности 

и компонентов ответственности. 
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