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Достижение профессиональной идентичности - одна из задач и результат становления личности профессионала. Исследуя данную проблематику, авторы обращают внимание на то, что овладевая профессией человек одновременно "изменяет себя" - отношение к себе, самооценку [4].

Самооценка – это ценность, значимость которой индивид наделяет себя в
целом и отдельные стороны своей личности, деятельности, поведения. И. С. Кон отмечал, что самооценка является общим знаменателем, итоговым измерением «Я», выражающим меру принятия или непринятия индивидом самого себя, поло​жительное или отрицательное отношение к себе, производное от совокупности отдельных самооценок [1].

Являясь базовым конструктом личности самооценка влияет на ее (личности) другие черты, качества и состояния. В частности, различные стороны и уровни самооценки связаны с тем, как будет мотивирован человек на выполнение той или иной деятельности.  
Проблема мотивации личности  – одна из наиболее популярных, но до сих пор актуальных в психологии профессиональной деятельности и психологии управления [3].
Мотивы – это побудители деятельности. Все побудительные источники активности личности объединяются понятием мотивационной сферы. Она включает традиционно потребности личности, рот интересы, рот стремления, рот увлечения, рот убеждения, рот влечения, рот установки и т.д. Вместе с тем, рот мотивирующей силой могут обладать также социальные нормы и правила, рот жизненные принципы и цели, рот ценности и система мировоззрения в целом. Однако важнейшим источником мотивов являются потребности, рот  в которых отражается зависимость человека от условий существования и развития. Через потребности осуществляется регуляция поведения человека. Потребности, рот  в свою очередь, рот могут отражать материальную, рот духовную или социальную зависимость [2].

Итак, мотивационная сфера личности — это сложная и иерархическая система мотивов личности. При этом мотивы выстраиваются в определенную иерархию не только внутри каждого вида деятельности, рот но и происходит ранжирование мотивации различных видов деятельности.
Так, мотивация профессиональной деятельности менеджера по персоналу – совокупность внутренних и внешних движущих сил, которые побуждают его к деятельности, задают границы и формы деятельности и предают этой деятельности направленность, ориентированную на достижение определенных целей. Влияние мотивации на поведение менеджера по персоналу зависит от множества факторов, во многом индивидуально и может меняться под воздействием обратной связи со стороны деятельности человека.
Как влияет самооценка на мотивацию будущего и работающего менеджера по персоналу? Существует ли эта взаимосвязь как таковая?
Для ответа на эти вопросы было проведено исследование. Опрошено 50 человек: 24 студента 1 курса  факультета управления и психологии КубГУ по специальности «Управление персоналом»; 16 студентов 4 курса факультета управления и психологии КубГУ по специальности «Управление персоналом»; 10 работающих менеджеров по персоналу.
Основными методами в исследовании выступили: методика диагностики самооценки С.А. Будасси ; методика «Якоря карьеры»; методика «Направленность личности» В. Смеикал и М. Кучер. 
В ходе исследования были выявлены следующие результаты. 
Оказалось, что у 30% студентов и менеджеров по персоналу – высокая самооценка, а у 70% - средняя.  То есть 30% опрошенных с высокой самооценкой  ставят перед собой более высокие цели, которых они не всегда могут достичь, так как уровень их притязаний превышает реальные возможности. Возможно, что данные студенты и менеджеры излишне высокомерны, стремятся к превосходству, часто неуважительны или грубы отношениях с людьми, проявляют равнодушие в отношении к одобрению окру​жающих. Могут быть инертными или, наоборот, агрессивными,  неуживчивы.
70% опрошенных обладают  средней (скорее всего адекватной), самооценкой, обеспечивающей гибкость в достижении поставленных целей, трезвым отношением к успеху и неудачам, одобрению и неодобрению. Это позволяет данным людям быть более энергичными, активными, общительными, необидчивыми и оптимистичными.

С помощью методики «Якоря карьеры» выявлена карьерная ориентация студентов и менеджеров по персоналу. 

У респондентов с высокой самооценкой лидирующими ориентирами в профессиональной деятельности респондентов являются интеграция стилей жизни, стабильность и предпринимательство. 
То есть они стремится, чтобы семья, карьера, саморазвитие были сбалансировано. Проявляют потребность в безопасности и стабильности для того, чтобы будущие жиз​ненные события были предсказуемы. Стабильность места работы для них подразумевает поиск работы в такой орга​низации, которая обеспечивает определенный срок службы, имеет хорошую репутацию, заботится о своих работ​никах после увольнения и платит большие пенсии, выглядит более надежной в своей отрасли. Однако ответственность за управление карьерой перекладывают на нанимателя. Данные респонденты стремятся создавать что-то новое, они хотят преодолевать препятствия, готовы к риску, но не желают работать на других, а хотят иметь свое дело.

Немного меньше респонденты с высокой самооценкой заинтересованы  в своей независимости, менеджменте и служении. То есть они предпочитают освобождение от организационных правил, предписа​ний и ограничений, проявляя это в самостоятельном выборе: когда, над чем и сколько работать. Такие люди способны работать в организации, которая обеспечивает доста​точную степень свободы, но не будут чувствовать серьезных обяза​тельств или преданности организации. Они  не заинтересованы на интеграцию усилий других людей, не берут ответственность за конечный результат и соединение различных фун​кций организации. 
Для студентов и менеджеров с высокой самооценкой малоценна такая ориентация, как «работа с людьми», «служение человечеству», «помощь лю​дям», «желание сделать мир лучше» и т. д. Меньше всего люди с высокой самооценкой заинтересованы в конкуренции, победе над другими, преодолении препятствий, решении трудных задач. Новизна, разнообразие и вызов имеют для людей с такой ориентацией небольшую цен​ность. И меньше всего такие люди хотят быть мастерами своего дела. Они не ищут признания своих талантов, что могло отразиться в статусе, соответ​ствующем его мастерству. Управление для них не является необходимым условием для продвижения в своей профессиональной сфере. 
Для респондентов со средней самооценкой лидирующими ориентирами в их деятельности является менеджмент, служение и интеграция стилей жизни. 

То есть в  своей деятельности они ориентируются на интеграцию усилий других людей, переживают полноту ответственности за конечный результат и соединение различных фун​кций организации. Имеют (или стремятся к приобретению) навыков межлич​ностного и группового общения, эмоциональной уравновешенности, чтобы нести бремя ответственности и власти. Так же немаловажной ценностью для респондентов со средним уровнем самооценки яв​ляются работа с людьми, помощь им и улучшение жизни всего человечества. Такие люди никогда не будут работать в организации, которая враждебна их целям и ценностям, и откажут​ся от продвижения или перевода на другую работу, если это не позво​лит им реализовать главные ценности жизни. Данная группа людей не хочет, чтобы в их жизни доминировала только семья, или только карьера, или только самораз​витие. Они стремится к тому, чтобы все это было сбалансировано. Они ценят свою жизнь в целом — где живут, как совер​шенствуются.
Люди со средней самооценкой не испытывают сильной потреб​ности в безопасности и стабильности, когда будущие жиз​ненные события всегда предсказуемы. Им не столь важна работа в орга​низации, обеспечивающей определенный срок службы, имеющей хорошую репутацию, заботящейся о своих работ​никах после увольнения. Ответственность за управление карьерой такие люди перекладывают на нанимателя. 
Респонденты данной группы не стремятся создавать что-то новое, не проявляют особого желания преодолевать препятствия. А при столкновении с риском или неудачей они оставят свое дело и не будут его продолжать. Меньше всего проявляется ориентация на конкуренцию, победу над другими, преодоление препятствий, решение трудных задач. Таким людям более важна конкретная область деятельности или квалификация, чем процесс борьбы и победа. Респонденты предпочитают придерживаться организационных правил, предписа​ний и ограничений, не проявляя потребности все делать по-свое​му: самому решать, когда, над чем и сколько работать. И меньшей всего для данной группы людей является ориентация быть мастерами своего дела. Они не ищут признания своих талантов, что должно выражаться в статусе, соответ​ствующем их мастерству. Управление другими не представляет для них осо​бого интереса. 
По методике "Направленность личности" выявлено, что студенты и менеджеры и с высокой, и со средней самооценкой максимально направлены на себя.  Они всегда ожидают прямого вознаграждения и удовлетворения независимо от того, какую работу и с кем выполняют. Данные люди властны. Они занимаются преимущественно собой, игнорируют лю​дей или работу, которую обязаны выполнять. Меньше всего такие люди проявляют свою заинтересованность, когда речь идет о коллективной деятельности, но по сути сами не вносят никакого вклада в осуществление трудовых заданий группы.
Все респонденты проявляют одинаковую направленность на задание, то есть все-таки заинтересованы выполнять свою работу как можно лучше. Студенты, по сравнению с работающими менеджерами, менее охотно сотрудничают с коллективом и не так сильно стремятся отстоять своё мнение.

Таким образом, результаты исследования доказывают, что самооценка как элемент идентичности требует детального исследования как в ходе обучения профессионала, так и в дальнейшем в процессе его адаптации и реализации в профессии. В данном исследовании не были рассмотрены корреляционные взаимосвязи самооценки и мотивации личности менеджера по персоналу, но уже в таком описательном формате видно, что группа респондентов с высоким уровнем самооценки, потенциально может находиться в "группе риска" как наиболее конфликтная и отчасти профессионально "непригодная" к данной профессии, так как у нее отсутствуют необходимые для менеджера по персоналу мотиваторы - ориентация на управление людьми, ответственность за принятие решения, положительное отношение к людям и т.д.  В контексте полученных данных необходимо акцентировать внимание на самооценке менеджера по персоналу при принятии его на работу, поскольку от ее характеристик может зависеть в целом профессиональная мотивация личности. 
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