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РЕФЕРАТ 

 

Кваліфікаційна робота магістра:  84 сторінки, 1 таблиця, 17 рисунків, 

71 джерело, 4 додатка. 

Об'єкт дослідження: професійне зростання керівників організацій. 

Предмет дослідження:  пcиxoлoгiчнi чинники пpoфeciйного зpocтання 

кepiвникiв організацій. 

Мета дослідження: дocлiдити психологічні чинники, що сприяють 

ефективному, професійному зростанню початкової і середньої ланки 

керівників організацій. 

Гіпотеза дослідження: полягає у припущенні що розвиток особистісних 

психологічних характеристик, а саме мотивація до успіху, лідерські якості, 

комунікативних навичок, позитивно впливає на ефективне зростання 

керівників організацій початкової і середньої ланки. 

Мeтoди дослiдження. Теоретичний огляд наукової та науково-

публіцистичної літератури, що стосується нашої теми дослідження, а також 

набір методик, до якого входять: методика САМОАЛ, методика для 

діагностики мотивації досягнення успіху за Т. Елерсом, методика для 

визначення схильності до уникнення невдач (також розроблена Т. Елерсом) 

та методика "Оцінка комунікативних і організаторських схильностей — 

КОС", створена В. В. Синявським та Б. О. Федоришиним. 

 Наукова новизна дослідження полягає в  тому, щоб виявити вплив 

особистісних психологічних властивостей на професійне зростання 

керівників початкової та середньої ланки, які необхідні для професійного 

зростання керівників. Результати дослідження можуть бути використані у 

розробці практичних психологічних рекомендацій для психологів, 

соціальних працівників, керівників підприємств та фахівців із персоналу, 

спрямованих на розвиток лідерських якостей у керівників. 

ПРОФЕСІЙНЕ ЗРОСТАННЯ, КЕРІВНИКИ ОРГАНІЗАЦІЙ, 

ПСИХОЛОГІЧНІ ЧИННИКИ, ЛІДЕРСЬКІ ЯКОСТІ, МОТИВАЦІЯ 

ДОСЯГНЕНЬ, ОРГАНІЗАЦІЙНИЙ РОЗВИТОК, МОТИВАЦІЙНІ 

УСТАНОВКИ, ОСОБИСТІСНІ ХАРАКТЕРИСТИКИ, КОМУНІКАТИВНІ 

НАВИЧКИ, ЕМОЦІЙНИЙ ІНТЕЛЕКТ, ПСИХОЛОГІЯ УПРАВЛІННЯ, 

РОЗВИТОК ЛІДЕРСТВА, СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНІ АСПЕКТИ, 

ПСИХОЛОГІЯ РОБОТИ. 



 

SUMMARY 

 

Derkach A.. Psychological factors of professional growth of heads of 

organizations. 

Object of research: Professional growth of heads of organizations. 

Subject of research: Psychological factors affecting the professional growth 

of managers. 

The purpose of the study: To investigate the psychological factors that 

contribute to the effective, professional growth of heads of organizations. 

Research hypothesis: it is assumed that the development of personal 

psychological characteristics, namely motivation for success, leadership qualities, 

communication skills, has a positive effect on the professional growth of 

organizational leaders. 

Research methods. Theoretical: a theoretical review of scientific and popular 

scientific literature related to the topic of our research, as well as a set of methods, 

including the SAMOAL method, the method of diagnosing motivation to achieve 

T. Ehlers, the method of assessing the tendency to avoid failure (also developed by 

T. Ehlers), as well as the method "Assessment of communicative and 

organizational inclinations - KOS", created by V. IN. Sinyavskyi and B.O. 

Fedoryshyn 

The scientific innovation of this study consists in an attempt to reveal how 

personal psychological qualities affect the professional development of a manager, 

in particular, by determining the characteristics necessary for his growth in the 

profession. 

The results of the study can be used in the development of practical 

psychological recommendations for psychologists, social workers, business 

managers, and human resource personnel aimed at improving the leadership 

qualities of managers. 

PROFESSIONAL GROWTH, HEADS OF ORGANIZATIONS, 

PSYCHOLOGICAL FACTORS, LEADERSHIP QUALITIES, ACHIEVEMENT 

MOTIVATION, ORGANIZATIONAL DEVELOPMENT, MOTIVATIONAL 

ATTITUDES, PERSONAL CHARACTERISTICS, COMMUNICATION 

SKILLS, EMOTIONAL INTELLIGENCE, MANAGEMENT PSYCHOLOGY, 

LEADERSHIP DEVELOPMENT, SOCIO-PSYCHOLOGICAL ASPECTS, 

WORK PSYCHOLOGY. 
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ВCТУП 

 

 

Професійне зростання – це процес успішного розвитку в професійній 

діяльності, що включає досягнення нових результатів у соціальній, науковій 

та службовій сферах. Це важлива частина життя тих, хто прагне 

самореалізації та задоволення своїх професійних цілей. Кар'єрне зростання 

можна розглядати як набір методів і дій, які сприяють досягненню людиною 

власних прагнень у професії. 

У сучасному світі термін "кар'єра" набув нового значення. Побудова 

кар'єри тепер є важливим елементом самореалізації, особливо в умовах 

високих вимог до професійного рівня. Сьогодні складно уявити стабільну 

компанію без можливостей для розвитку своїх співробітників, а також 

фахівця, який не прагнув би до зайняття керівної посади – у відділі, 

департаменті чи навіть на рівні компанії. Хоча термін "кар’єрист" іноді може 

мати негативне забарвлення, для багатьох професіоналів він означає 

цілеспрямованість і бажання досягати висот. 

У сучасному світі вже недостатньо просто бути хорошим фахівцем — 

важливо прагнути до найвищих стандартів у своїй галузі. Професіоналізм 

зараз розглядається не тільки як набір знань і навичок, але як здатність до 

постійного вдосконалення та готовність адаптуватися до нових умов і вимог. 

Прагнення досягти найкращого результату є ключовим фактором, що 

відрізняє успішних людей. В умовах високої конкуренції і швидкого 

розвитку технологій саме ті, хто готовий не лише підтримувати свій рівень, а 

й перевершувати його, отримують визнання та можливості для розвитку. 

Варіантів для побудови кар’єри сьогодні багато, і кожен із них відіграє 

важливу роль у професійному зростанні молодих спеціалістів. Набуття 

професійних знань та досвіду — це лише частина кар'єрного зростання. 

Важливими є також здатність приймати виклики, шукати можливості для 

вдосконалення, а також вміння будувати взаємовідносини в колективі та з 
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партнерами. 

Зрештою, успіх у професії є віддзеркаленням успіху особистості, що 

досягає своїх цілей і самореалізується. Для багатьох це не лише про 

досягнення високої посади, а й про відчуття власної компетентності та 

значимості, здатності впливати на розвиток сфери, в якій працюють. 

Кар’єрний ріст завжди був складним шляхом, особливо в сучасних 

умовах. Сьогодні українські компанії прагнуть досягти рівня світових 

стандартів, що передбачає впровадження нових підходів у сфері трудових 

відносин і управління персоналом. Постійне оновлення вимог і нові закони у 

сфері працевлаштування означають, що фахівцям потрібно бути гнучкими та 

готовими до змін. Це додає складності, але водночас і відкриває нові 

перспективи для тих, хто готовий розвиватися і працювати над своїм 

професійним зростанням.  

Дослідники акцентують увагу на тому, що в сучасних умовах 

ефективний менеджер повинен бути готовий до динамічних змін і нових 

викликів, а це вимагає певного рівня психологічної гнучкості та розвиненості 

низки професійно значущих якостей. 

Ключовими аспектами цього підходу є розвиток психологічних 

здібностей, які включають здатність адаптуватися до нових умов, приймати 

нестандартні рішення і творчо підходити до вирішення проблем. 

Дослідження виявили, що в сучасних організаціях керівники, які мають 

високий рівень цих здібностей, легше сприймають зміни і більш ефективно 

керують командами в умовах невизначеності. 

Окрім того, важливим аспектом є мотивація до змін. Для успішного 

управління змінами керівникам необхідно мати внутрішню мотивацію та 

бажання вдосконалювати робочі процеси. Карамушка і Москальов 

підкреслюють, що саме мотивація до розвитку як особистого, так і 

організаційного є основою для подальшого професійного зростання. Це 

включає прагнення до самовдосконалення, підвищення компетентності та 

постійного навчання. 
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Також у дослідженні розглядається значення особистісних якостей, 

таких як стресостійкість, комунікабельність, емоційна стабільність і 

готовність до ризику. Саме ці якості забезпечують здатність керівників 

ефективно впроваджувати зміни, знаходити підхід до персоналу і 

підтримувати продуктивну атмосферу в колективі навіть у складних 

ситуаціях. Наприклад, стресостійкість допомагає справлятися з напруженими 

моментами без шкоди для команди, а комунікабельність і навички 

міжособистісного спілкування є ключовими для мотивування співробітників 

та налагодження ефективних робочих відносин. 

Cтyпiнь дocлiджeнocтi пpoблeми. Рівень вивченості проблеми. 

Особистість керівника відіграє винятково важливу роль у управлінській 

діяльності, адже саме його індивідуально-психологічні якості визначають, як 

будуть вирішуватися поставлені завдання, чи зможе він проявити 

відповідальність, ініціативність та самостійність, впоратися зі складними 

ситуаціями та досягти успіху. Це також стосується його здатності надихати й 

організовувати інших на спільну роботу заради загального блага. 

Численні дослідження розкривають специфіку розвитку й формування 

професійно значущих якостей особистості як загального, так і спеціального 

характеру, що висвітлено у працях таких учених, як Т. Баталова, І. Грицюк, 

С. Максименко, А. Теймуразян, Н. Чепелєва, Ю. Швалб та інших. Також 

значна увага приділялася вивченню рис успішного керівника/менеджера, 

зокрема у роботах Ю. Бачинської, М. Вудкока, А. Доброскока, А. Маслоу, В. 

Панченка. 

Враховуючи актуальність теми та недостатню розробленість її 

теоретичних, методичних і практичних аспектів, було обрано дослідження з 

теми: психологічні чинники професійного зростання керівників організацій. 

Об'єкт дослідження: професійне зростання керівників організацій. 

Предмет дослідження:  пcиxoлoгiчнi чинники пpoфeciйного зpocтання 

кepiвникiв організацій. 
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Мета дослідження: дocлiдити психологічні чинники, що сприяють 

ефективному, професійному зростанню початкової і середньої ланки 

керівників організацій. 

Гіпотеза дослідження: полягає у припущенні що розвиток особистісних 

психологічних характеристик, а саме мотивація до успіху, лідерські якості, 

комунікативних навичок, позитивно впливає на ефективне зростання 

керівників організацій початкової і середньої ланки. 

Завдання дocлiджeння:  

1. Провести теоретико - методологічний аналіз проблеми чинників 

розвитку професійного зростання керівників в сучасних психологічних 

дослідженнях. 

2. Пpoаналiзyвати пcиxoлoгiчнi чинники, що сприяють розвитку 

пpoфeciйнoгo зpocтaння кepiвникiв.  

3. Пpoвecти eмпipичнe дocлiджeння пcиxoлoгiчнi чинники, які 

визначають пpoфeciйне зpocтання кepiвникiв, з подальшим аналізом і 

тлумаченням отриманих результатів. 

4. Розробити пpoгpамy, спрямовану на  пpoфeciйне зpocтання 

кepiвникiв, та надати пpактичнi peкoмeндацiї щодо poзвиткy лiдepcькиx 

якocтeй.  

Мeтoди нашoгo наyкoвoгo дocлiджeння: теоретичний огляд наукової та 

науково-публіцистичної літератури, що стосується нашої теми дослідження, 

а також набір методик, до якого входять: методика САМОАЛ, методика для 

діагностики мотивації досягнення успіху за Т. Елерсом, методика для 

визначення схильності до уникнення невдач (також розроблена Т. Елерсом) 

та методика "Оцінка комунікативних і організаторських схильностей — 

КОС", створена В. В. Синявським та Б. О. Федоришиним.  

Наyкoва нoвизна дocлiджeння пoлягає в тoмy, щoб виявити вплив 

ocoбиcтicниx пcиxологічних влаcтивocтeй на пpoфeciйнe зpocтання 

кepiвникiв початкової та середньої ланки, які нeoбxiднi для пpoфeciйнoгo 

зpocтання кepiвникiв.  
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Пpактичнe значeння нашoї poбoти - розробка практичних 

психологічних рекомендацій для психологів, соціальних працівників, 

керівників підприємств та фахівців із персоналу, спрямованих на розвиток 

лідерських якостей у керівників. 
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POЗДIЛ 1 

ТEOPEТИКO – МЕТОДИЧНІ ЗАСАДИ ДОСЛІЖЖЕННЯ 

ПPOФECIЙНOГO ЗPOCТАННЯ КEPIВНИКIВ 

 

 

1.1 Пcиxoлoгiчна мoдeль пpoфeciйнoгo зpocтання кepiвникiв 

організацій 

 

Розвиток особистісних і професійних якостей керівників є ключовою 

проблемою психології управління, оскільки саме від них залежить, як 

керівник виконуватиме свої обов'язки, вирішуватиме завдання та долатиме 

складні ситуації.   

Індивідуально-психологічні риси, такі як характер, мотивація, досвід та 

комунікативні здібності, є фундаментом, на якому ґрунтується управлінська 

діяльність. Важливими аспектами ефективного управління також є 

внутрішня організованість, здатність до самоконтролю, усвідомлення власної 

соціальної ролі та вміння вибудовувати стратегії в умовах стресу або 

непередбачуваних обставин. 

З огляду актуальності проблеми Розвиток професійно та 

інтелектуально важливих, психологічно та соціально необхідних якостей 

особистості керівника є однією з найактуальніших проблем психології 

управління. 

Якості особистості керівника - це найбільш стійкі характеристики, які 

мають вирішальний вплив на управлінську діяльність. 

У психологічному плані особистісні якості керівника залежать від 

таких факторів, як риси характеру, вибрана стратегія поведінки, ціннісні 

орієнтації, досвід, набутий у процесі професійної діяльності, а також 

природні здібності та розвинені навички. Ці характеристики є 

багатогранними й часто проявляються в різних ситуаціях по-різному, 

оскільки на них впливають як внутрішні, так і зовнішні чинники. Наприклад, 
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дисциплінованість керівника може бути обумовлена його самоконтролем, 

здатністю дотримуватися внутрішнього порядку, розумінням власної 

соціальної ролі та очікувань щодо виконання обов’язків. Водночас на 

дисциплінованість впливає і страх перед можливими наслідками, зокрема 

перед непередбаченим контролем з боку вищого керівництва, що також може 

стимулювати працівника підтримувати високий рівень самодисципліни та 

відповідальності. 

Таким чином, формування управлінських якостей є складним 

процесом, де кожна з характеристик особистості перебуває під впливом 

цілого комплексу факторів — як внутрішніх, таких як особистісні установки 

й моральні принципи, так і зовнішніх, таких як вимоги організації та 

соціальне оточення. 

Серед обов'язкових рис, необхідних для успішного управління, 

виокремлюють: 

1. Компетентність (комплекс знань і навичок, які забезпечують 

виконання керівником своїх обов’язків на найвищому рівні). 

2. Висока відповідальність, особиста гідність. 

3. Інноваційність, ризик, лідерство, готовність виходити за рамки 

звичного і брати на себе обґрунтований ризик. Шукати нові шляхи розвитку і 

не боїться експериментувати. 

4. Творчий підхід до вирішення будь-яких завдань. Креативність. 

5. Гнучкість, розуміння ситуації, швидкість сприйняття нових 

потреб, відчуття часу, подій. 

6. Високий рівень працездатністі та відданості своїй справі, 

прагнення до найвищих результатів та бездоганної точності. 

7. Комунікабельність,співпраця, вміння налагоджувати контакти. 

8. Увага до потреб підлеглих. 

 "Комплекс лідерських якостей має інтегральний характер, 

оскільки окремі компоненти взаємодіють між собою. Наприклад, здатність до 

нестандартних рішень формується на основі індивідуальних особливостей, 
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когнітивних процесів та інтуїції. Лідерські якості та риси можна 

класифікувати за такими категоріями: психологічні, соціальні, професійні та 

міжособистісні. Важливо зазначити, що хоча багато з цих якостей є 

універсальними, їхня відносна значимість може варіювати залежно від 

культурного контексту та інших факторів." 

Всі ці якості мають інтегральний  характер, оскільки містять в собі  

простіші компоненти. Наприклад, вміння творчо вирішувати проблеми 

залежить від загальних особистісних якостей, типу мислення, інтуїції 

тощо. Якості та риси керівника можна класифікувати на психологічні, 

міжособистісні, професійні та соціальні. Незважаючи на те, що більшість 

якостей є універсальними, їх пріоритетність, однак, залежить від багатьох 

факторів, у тому числі від етнічної приналежності [8].    

Узагальнений профіль керівника включає життєвий шлях, досвід, 

таланти, навички, особистісні риси та вік. 

Важливим біографічним показником є вища освіта керівника. За 

даними японських дослідників, типовий японський керівник має вищу освіту 

(а іноді й дві) в галузі інженерії або соціальних наук. Багато сучасних 

українських керівників також мають гуманітарну та соціально-економічну 

або юридичну освіту. 

Ключовим біографічним аспектом для керівника є наявність вищої 

освіти. Згідно з дослідженнями японських вчених, типовий керівник у Японії 

має одну або навіть дві вищі освіти, зазвичай у галузі інженерії чи соціальних 

наук. Серед сучасних українських керівників також значна частина має 

освіту в гуманітарних, соціально-економічних чи юридичних дисциплінах. 

Управлінські здібності — це психологічні якості менеджера, які 

забезпечують високу ефективність у роботі з колективом і реалізації цілей 

організації. Вони поділяються на загальні та специфічні. Американські 

дослідники зауважують, що найуспішнішими менеджерами часто стають не 

ті, хто має найвищі інтелектуальні показники, оскільки відмінне навчання не 

завжди свідчить про здатність бути ефективним керівником. Такі 
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характеристики досліджував і Б. Теплов, який наголошував, що практичний 

розум не можна вважати більш простим, ніж теоретичний. 

Специфічні здібності менеджера проявляються у його професійних 

знаннях, навичках, компетентності та обізнаності у певній діяльності. Серед 

важливих особистісних якостей керівника відзначають стійкість до стресу, 

схильність до лідерства, бажання досягати успіху, впевненість, креативність, 

емоційну стабільність, відповідальність, ініціативність, надійність, 

незалежність та комунікабельність. 

Цей перелік характеристик не є вичерпним, адже досвід вітчизняної та 

зарубіжної управлінської практики свідчить про безліч інших важливих рис 

керівників. Зміни в політичних та соціально-економічних умовах вимагають 

від менеджерів постійного розвитку управлінських навичок, тому кожен 

фахівець має регулярно працювати над самовдосконаленням. 

Вікові особливості менеджерів також важливі, оскільки вони 

дозволяють науково обґрунтувати планування кар’єрного розвитку, 

встановлювати об’єктивні вимоги та мати реалістичні очікування від 

результатів їх діяльності. Наприклад, середній вік президентів найбільших 

японських компаній становить 63,5 року, а американських - 59 років. 

Оптимальний вік для заняття посади генерального директора - від 30 до 50 

років і більше (в Японії). Наприклад, видатний американський менеджер Лі 

Якокка став віце-президентом, а потім президентом автомобільної компанії 

Генрі Форда у віці 36 років, а через чверть століття привів до тріумфу 

корпорацію "Крайслер", яка до цього перебувала на межі катастрофи. 

Як зазначають вітчизняні та зарубіжні науковці, поняття 

"психологічний вік людини" є не лише природною характеристикою, але й 

соціально зумовленою рисою особистості. Крім того, ефективність 

управлінської діяльності визначається такими суб’єктивними факторами, як 

досвід, здібності та особистісні якості керівника. Досвід розглядається як 

сукупність знань, умінь, навичок і звичок, набутих у процесі навчання. 

Управлінські здібності трактуються як особистісні характеристики, що 
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створюють передумови для успішного виконання управлінської роботи і не 

обмежуються тільки знаннями чи навичками керівника. Якості управлінця — 

це практичне втілення його здібностей у процесі роботи. 

В теорії та практиці управління науковці зазначають, що якість і 

здібності часто розглядаються як взаємопов’язані елементи ефективності 

управлінської діяльності, оскільки і те, й інше сприяє досягненню 

результатів. Здібності є потенційними можливостями керівника, які можуть 

розвинутись у певні якості або залишитися нереалізованими. 

Серед найважливіших особистісно-ділових і професійних якостей 

керівника виділяють основні та важливі риси. До основних якостей належать 

компетентність і здатність до комунікації. 

Компетентність — це сукупність особистісних характеристик, 

здібностей і навичок, що кореняться в інтелектуальній сфері особистості. 

Компетентний менеджер має профільну освіту, широкий кругозір, спеціальну 

підготовку і постійно вдосконалює свої професійні знання.  

Компетентність включає вміння мислити системно, швидко 

орієнтуватися в ситуації, прогнозувати можливі варіанти розвитку подій і 

проявляти винахідливість. Крім того, компетентність виявляється в 

організаторських здібностях, таких як уміння підбирати персонал, 

розподіляти завдання, планувати роботу і забезпечувати ефективний 

контроль. 

Компетентність включає здатність мислити системно: вона передбачає 

практичний склад розуму, здатність швидко розібратися в суті проблеми, 

прогнозувати різні способи її вирішення та проявляти винахідливість. Крім 

того, компетентність містить організаторські навички, такі як уміння 

підбирати й розподіляти персонал, планувати робочий процес і забезпечувати 

чіткий контроль над його виконанням. 

Організаторські здібності формуються на основі певних психологічних 

характеристик особистості.   
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До найважливіших належать: 

1. психологічна проникливість (здатність розуміти психологію 

групи і правильно реагувати на її настрої), 

2. уміння мотивувати й заряджати енергією інших, спонукаючи їх 

до дій, 

3. здатність до критичного аналізу (вміння бачити слабкі сторони як 

у власних діях, так і в роботі підлеглих), 

4. психологічний такт (уміння впливати на людей з урахуванням 

їхніх індивідуальних особливостей), 

5. вимогливість (здатність ставити відповідні вимоги залежно від 

ситуації), 

6. схильність до організаційної роботи. 

Комунікативні здібності, частково обумовлені природними задатками, 

розвиваються в процесі життєвого досвіду. Керівники з розвиненими 

комунікативними навичками володіють широким набором стратегій 

спілкування та вміють знаходити підхід до представників різних соціальних 

груп. Для цього необхідні знання особливостей цих груп, їхніх цінностей, 

інтересів та етнопсихологічних відмінностей. Ефективне спілкування 

залежить від природжених здібностей, професійного напряму, ділової 

привабливості, прагнення до домінування чи співпраці, адаптивності, а також 

поведінки в складних ситуаціях, як-от конфлікти або загрози. 

Згідно з цією класифікацією, до ключових особистісно-ділових та 

професійних якостей менеджера відносять: 

1. Стресостійкість – здатність справлятися з потужними 

негативними емоційними впливами, що викликають високий рівень 

психологічного напруження. 

2. Морально-етичні якості – такі як чесність, порядність, 

непідкупність. 

3. Підприємницькі риси – уміння передбачати й швидко оцінювати 

ситуацію, активність, готовність до зваженого ризику. 
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Різноманітні підходи до вивчення особистісно-ділових якостей 

керівників, а також аналіз їхніх моральних орієнтирів із різних перспектив 

сприяли появі різних класифікацій цих якостей. Специфіка класифікацій 

залежить від методологій конкретних бізнес-шкіл, а також від національних 

традицій, що мають вплив на економіку та управління. Поширені 

класифікації наочно демонструють, наскільки багатогранним є спектр 

управлінських характеристик. 

Специфіка управлінської діяльності, тобто роботи керівника, 

визначається також внутрішніми факторами, які, за словами українського 

психолога Вікторії Третьяченко, включають такі особистісні якості: 

1. Адаптивна мобільність – здатність, яка визначає роль і 

становище індивіда у взаєминах в малих групах, його статус і позицію у 

стратегіях ділової активності. До психологічних характеристик адаптивної 

мобільності відносяться прагнення впливати на інших, здатність 

адаптуватися до незворотних змін робочих умов та опір негативним 

поведінковим проявам. 

2. Емоційне та ділове лідерство – виражається у процесі 

горизонтальної та вертикальної взаємодії в неформальних групах, що 

існують в організації. Емоційне лідерство проявляється в неформальних 

контактах, а ділове (внутрішнє) лідерство – у вирішенні проблем всередині 

груп підрозділів. 

3. Здатність інтегрувати соціальні функції (ролі) – полягає у 

відповідності поведінки людини очікуванням інших членів групи та в умінні 

бути неформальним емоційним лідером. 

4. Контактність – характеризується здатністю налагоджувати 

позитивні соціальні зв’язки. Основою контактності є відкритість у 

спілкуванні, високий рівень самоповаги, бажання проявити себе, уміння 

будувати ділові стосунки, розташовувати до себе людей, аналізувати 

конфлікти з погляду обох сторін, а також здатність чітко висловлюватися і 

переконувати. 



19 

5. Стійкість до стресів – є надзвичайно важливою через високий 

емоційний інтенсив у роботі керівника, що вимагає міцних механізмів 

емоційної саморегуляції. Управлінська діяльність часто потребує значних 

вольових зусиль для пошуку оптимальних рішень у складних ситуаціях, що 

призводить до емоційного навантаження, яке може викликати зриви чи 

прийняття непродуманих рішень. 

Сучасні умови, що включають організаційну різноманітність, 

непередбачуваність і взаємозв’язок соціально-економічних процесів, а також 

швидкі зміни у технологіях, стратегіях і каналах взаємодії, вимагають від 

керівників здатності інтегрувати різні аспекти роботи, бути гнучкими, 

лідирувати в групі, а також вміти працювати в команді. Ефективність 

керівника залежить від здатності бачити ключові фактори успіху для різних 

типів організацій та управлінських підходів. 

Яким би досвідченим і компетентним не був керівник, він не повинен 

зупинятися у своєму розвитку, оскільки це може призвести не лише до 

втрати адекватності у бізнес-контексті, але й до зниження 

конкурентоспроможності організації. 

 

1.2 Пcиxoлoгiчнi чинники, професійного розвитку кepiвників 

організацій 

 

Основним завданням керівника є створення єдиної та злагодженої 

команди з різноманітних співробітників. Це особливо непросто, якщо в 

колективі працюють творчі фахівці. Саме тому кожен керівник намагається 

залучити тих співробітників, у яких впевнений і які здатні втілювати його 

ідеї. Якщо керівник приходить на вже укомплектоване підприємство, кадрові 

зміни є цілком обґрунтованим кроком, але вони виправдані лише тоді, коли 

покращують робочі процеси, підвищують прибуток і сприяють зростанню 

зарплат співробітників. Для досягнення таких результатів керівник повинен 

володіти певними навичками. 
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Керівник повинен бачити перспективу, поєднуючи реалістичне 

мислення з творчим підходом, а також мати розвинену уяву, спрямовану на 

досягнення конкретних результатів. Кожен співробітник має свої цінні 

якості, які слід розвивати, а негативні риси потрібно намагатися 

нейтралізувати, що особливо важливо на етапі співбесіди під час прийому на 

роботу. 

Керівнику важливо грамотно стимулювати розвиток позитивних 

якостей співробітників, просуваючи їх по службі. Важливо підбирати 

персонал не лише за професійними навичками, а й за здатністю ефективно 

співпрацювати один з одним. 

Керівник має володіти навичками психологічної діагностики для 

підбору співробітників у структурні підрозділи компанії, а також виявляти 

психологічні проблеми в колективі, як постійні, так і тимчасові, і мати 

навички управління ними. 

Розвиток аналітичного мислення потрібен як у колективі, так і в роботі 

над собою. Керівник повинен прагнути до саморозвитку і вдосконалення, 

бути прикладом для підлеглих. Вивчення чужого досвіду і формування 

власних принципів роботи на його основі дозволить керівнику покращити 

навички переконання і створити ефективну команду. 

Своїм прикладом керівник має продемонструвати підлеглим 

важливість відповідальності за свої дії. Якщо прийнято рішення, 

відповідальність за нього лягає на того, хто його ухвалив. Співробітники 

також мають нести відповідальність у межах своєї компетенції, і керівник 

повинен чітко донести цю думку. 

Керівнику слід навчитися радитися з командою. Якщо встановити 

правило спільного обговорення питань, кожен співробітник почуватиметься 

залученим і відповідальним за досягнення загальної мети компанії. Однак 

остаточне рішення залишається за керівником. 

Необхідно розвивати швидкість мислення, вміння чітко формулювати 

свої думки і швидко аналізувати отриману інформацію, оскільки іноді доля 
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всього бізнесу залежить від оперативності прийняття рішень. Ділові якості 

керівника стануть орієнтиром для підлеглих, допомагаючи їм зрозуміти цілі 

та напрямок руху компанії. 

Важливо проявляти свої вольові якості і сприяти їх розвитку у 

співробітників, зокрема такі риси, як ініціативність, самостійність, 

сміливість, здатність до здорового ризику. Це насамперед якості, притаманні 

керівнику, але деякі підлеглі також можуть проявляти їх у виробничому 

процесі. 

Щодня вдосконалюючи свої навички та працюючи на благо компанії, 

керівник демонструє свою відданість справі. Підлеглі, спостерігаючи за його 

прикладом, підуть за ним, відчуваючи спільну відповідальність за успіх 

компанії. 

Керівнику необхідно володіти такими навичками: 

1. Здатність одночасно вирішувати кілька завдань. Для цього 

потрібна гнучкість мислення і вміння швидко переключатися з однієї задачі 

на іншу. Такі керівники мають значний досвід, що допомагає їм 

застосовувати свої знання з однієї сфери для вирішення проблем в іншій. 

2. Стійкість у неоднозначних ситуаціях. Навіть у разі недостатньої 

інформації керівник зберігає самовладання та намагається діяти, замість того 

щоб займати пасивну позицію. 

3. Аналітичне розуміння. Керівник здатен швидко оцінити поточну 

ситуацію, виокремити головне і зосередитися на вирішенні суттєвих питань, 

а не на другорядних деталях. 

4. Схильність до лідерства. Навіть у новому колективі такі 

особистості прагнуть зайняти провідне місце, демонструючи лідерські якості. 

5. Наполегливість. Керівники цього типу дотримуються своїх 

поглядів і плану дій, навіть якщо оточуючі не завжди погоджуються з ними. 

Вони не пристосовуються до думок інших, а, навпаки, прагнуть залучити 

колектив до своїх ідей. 
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6. Вміння працювати у команді. Такі керівники вибудовують 

ефективну взаємодію між членами групи, прагнучи усунути прояви агресії та 

конфлікти. Їхня мета — створити згуртований колектив, який працює як 

єдиний організм. 

7. Ініціативність. Вони активні та налаштовані на діяльність, 

завжди готові запропонувати нові ідеї та рішення. 

8. Харизматичність. Такі керівники викликають до себе інтерес, 

вони привабливі для оточуючих, які часто беруть з них приклад. Під час 

спілкування з ними колеги відчувають енергетичну підтримку і натхнення. 

Вони здатні заряджати оточуючих своїми ідеями та мотивувати їх до 

досягнення цілей. 

9. Вміння передавати досвід. Хороший керівник охоче ділиться 

своїми знаннями і техніками успішної роботи, допомагаючи команді рости 

професійно і розкривати свій потенціал, що, у свою чергу, підвищує 

загальний рівень компанії. 

10. Відданість компанії. Керівники сприймають себе як частину 

організації, вони щиро піклуються про її успіх і відчувають особисту 

відповідальність за її розвиток. Якщо компанія стикається з труднощами, такі 

керівники роблять усе можливе, щоб вплинути на її розвиток та 

вдосконалення. 

11. Стресостійкість. У складних і неоднозначних ситуаціях вони 

зберігають спокій і розсудливість, залишаючись врівноваженими під час 

прийняття важливих рішень. 

 

1.3 Самopeалiзацiя як ключовий аспект пpoфeciйнoгo зpocтання 

кepiвникiв організацій 

 

Самореалізація – це процес реалізації власного потенціалу, талантів і 

прагнень у вибраній сфері діяльності. Це означає досягнення максимальної 

самореалізації своїх здібностей та індивідуальних можливостей у реальному 
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житті. Потреба у самореалізації властива кожній людині. Згідно з теорією А. 

Маслоу і його "пірамідою потреб", самореалізація є найвищою потребою 

особистості. Для повноцінного життя людині важливо усвідомити своє місце 

в суспільстві, максимально проявити свої можливості та реалізувати 

індивідуальність. 

На заваді самореалізації часто стають соціальні стереотипи, тому 

першим кроком до неї є звільнення від суспільних шаблонів. Людина є 

одночасно суб'єктом і об'єктом соціальних відносин, а процес самореалізації 

потребує активної життєвої позиції та орієнтації на вибрану сферу діяльності. 

Цілеспрямована людина, що прагне максимальної самореалізації, зазвичай 

досягає більшого успіху, ніж та, що не враховує подій та умов 

навколишнього світу. 

Самореалізація означає прагнення індивіда до оптимального 

використання своїх соціальних та особистісних можливостей для досягнення 

стратегічних цілей. Основна мета самореалізації – бачення кінцевих 

результатів своєї діяльності та способів їх досягнення, орієнтованих на 

довгострокову перспективу. 

Самореалізація можлива в кількох життєвих сферах, а не лише у 

професійній діяльності. Люди прагнуть не тільки до кар’єрних досягнень, а й 

до розвитку сімейних відносин, міцної дружби та цікавих хобі. Ці 

різноманітні цілі створюють систему життєвих орієнтирів, які допомагають 

планувати довгострокові стратегії. Ці стратегії можна поділити на три 

основні типи: 

1. Стратегія життєвого благополуччя, яка спрямована на 

покращення життєвого комфорту; 

2. Стратегія життєвого успіху, орієнтована на кар’єрне зростання і 

досягнення нових висот; 

3. Стратегія самореалізації як прагнення розвивати власні здібності 

в обраній діяльності. 
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На вибір життєвої стратегії можуть впливати кілька факторів, як-от 

суспільні установки, соціальна належність та особисті психологічні 

особливості. Наприклад, у суспільствах, де наголошується на виживанні, 

люди, як правило, обирають стратегії життєвого благополуччя, тоді як в 

умовах сформованої ринкової економіки пріоритетною стає стратегія 

життєвого успіху. 

Самореалізація як соціокультурний феномен залежить від конкретних 

суспільних умов часу та місця, а її мотиваційна роль лежить в основі 

суб’єктивних перспектив професійного розвитку. Дослідники розглядають 

самореалізацію як внутрішній стимул до професійного розвитку, заснованого 

на цінностях та потребах особистості. Молодий вік, коли завершується 

формування готовності до вибору професії, є важливим періодом для 

побудови образу свого професійного "Я". 

Професійне самовизначення людини має індивідуальний характер, і 

його успіх залежить від особистісних цінностей, установок та інтересів. 

Ключовими факторами успішності професійної самореалізації є прагнення до 

кар’єрного зростання, бажання освоювати нові навички та підвищувати свій 

рівень професіоналізму. Це також передбачає позитивне ставлення до 

професії, глибоке розуміння її цінності та вміння оцінювати свої професійні 

досягнення. 

Професійна діяльність займає центральне місце в житті людини, 

створюючи простір для особистісного зростання і соціального статусу. У 

процесі самореалізації у людини формується професійне мислення, яке 

включає розуміння своєї ролі в професійній спільноті, оцінку власних 

можливостей та потенційні напрями для досягнення успіху. 

Проте не кожна професійна діяльність забезпечує умови для 

самореалізації. Якщо робота виконується лише з обов’язку, вона може 

призвести до емоційного вигорання. Для підтримки інтересу до роботи 

важливо розуміти її суспільну значущість. Саме ціннісне сприйняття своєї 

діяльності запобігає емоційному вигоранню та забезпечує ефективний 
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саморозвиток. 

Для багатьох людей професійна діяльність стає основним способом 

вираження свого потенціалу. У творчій діяльності особистість знаходить 

можливість повного самовираження, витрачаючи на це всі сили і енергію, що 

позитивно впливає на особистісний розвиток. 

Таким чином, самореалізація у професійній сфері є багатогранним 

процесом, який охоплює постійне зростання, самопізнання та розвиток 

цінностей. Вона сприяє досягненню життєвого успіху, що можливе лише за 

умов активної участі у власному розвитку, реалізації цілей та підтримки 

особистісної мотивації. 

У цьому розділі було розглянуто поняття "самореалізація" як процес 

усвідомлення та розкриття власного потенціалу, здібностей і талантів у 

обраній діяльності. Самореалізація є вродженою складовою кожної людини. 

Для досягнення життєвого задоволення важливо усвідомити своє місце в 

суспільстві та ефективно реалізувати свої можливості, максимально 

проявивши індивідуальність у реальному світі. Визначено, що людина 

формує життєву стратегію, обираючи один із трьох напрямів залежно від 

своїх потреб: стратегію життєвого благополуччя, успіху або реалізації. 

Самореалізація в професійній сфері розглядається як соціокультурне 

явище, що пов'язане з конкретною соціальною ситуацією певного часу і 

місця. У цьому процесі значну роль відіграє мотивація особистості до 

самореалізації, яка є рушієм професійного розвитку. 

Професійний розвиток і самореалізація в роботі відіграють важливу 

роль у досягненні життєвого успіху та становленні особистості. Було 

визначено, що фактори самореалізації, серед яких важливими є особистісні 

якості, виступають загальними параметрами, що визначають професійну 

самореалізацію. 

Потреба в самореалізації виражається як прагнення до 

самовдосконалення та самопізнання, а також як реалізація закладеного 

потенціалу через постійний розвиток. У різних життєвих обставинах реальні 
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досягнення можуть не відповідати потенційним можливостям, що часто 

призводить до відчуття незадоволеності. Проте потреба у самореалізації 

залишається важливою для кожної особистості. 

Розглянуто також психологічну модель професійного розвитку 

керівників, яка охоплює як стійкі характеристики, що мають вирішальний 

вплив на управлінську діяльність, так і особливі здібності керівника, що 

дозволяють досягати високих результатів у роботі з підлеглими та реалізації 

завдань організації. 

Підсумовуючи, можна сказати, що основним завданням керівника є 

постійне підвищення власної компетентності та розвитку, що забезпечить 

йому ефективність і конкурентоспроможність у сучасному середовищі 

бізнесу. 
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POЗДIЛ 2 

EМПIPИЧНE ДOCЛIДЖEННЯ ПCИXOЛOГIЧНИX ЧИННИКІВ 

ПPOФECIЙНOГO ЗPOCТАННЯ КEPIВНИКIВ 

 

 

2.1 Організація і методика дослідження психологічних чинників 

професійного зростання керівників організацій.  

 

У наукових дослідженнях поняття "кар'єра" в найширшому значенні 

часто трактують як успішний процес розвитку людини в професійній 

діяльності, що включає досягнення високого рівня професіоналізму, 

отримання певних повноважень, а також збільшення матеріальної 

незалежності.  

Кар'єрне зростання є одним з основних показників успіху в кар'єрі, і 

воно відображає міру досягнутих реальних результатів на професійному та 

організаційному рівнях у порівнянні з ідеальними чи бажаними цілями 

фахівців. Разом iз цим наyкoвцi викopиcтoвyють дeфiнiцiю "задоволеність 

кар'єрою", яке описує поєднання кількох факторів: запити організації до 

професійної компетентності фахівця, співвідношення його особистих планів і 

планів організації щодо кар'єрного зростання, рівень впевненості у власному 

кар'єрному процесі, а також задоволення від рівня зарплати та оцінки 

професійних зусиль при переході на іншу посаду [84, 27].  

На думку науковця М. Дєліні, успішність кар'єри та кар'єрне зростання 

залежить від професійної "Я-концепції" індивіда, яка включає його уявлення 

про себе в професії та індивідуальні мотиви професійного зростання за 

фахом [82, 95-96]. М. Дєліні вважає, що об'єктивним показником успіху 

кар'єри є саме кар'єрне зростання, яке проявляється через отримання вищої 

зарплати, новий статус, визнання та повагу в професійній та організаційній 

спільноті.  
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З точки зору наукового інтересу, важливе значення має теорія успішної 

кар'єри, розроблена Д. Сьюпером, згідно з якою кар'єрні досягнення фахівця 

залежать від його самовизначення, індивідуально-психологічних 

особливостей, стилю життя та відносин з оточенням. Це, в свою чергу, 

впливає на специфіку його кар'єри (стабільна, звичайна, нестабільна чи з 

постійними спробами) та на процес кар'єрного зростання. Сьюпер 

підкреслює, що індивідуальне оцінювання успіху кар'єри має об'єктивний 

вимір (досягнення професійного рівня) та суб'єктивний (задоволення рівнем 

кар'єрного зростання, темпом кар'єрного руху в організації) [86]. 

Однією з популярних теорій, що пояснює кар'єрні орієнтації фахівців, є 

теорія Е. Шейна. За його даними, планування і побудова кар'єри — це процес 

самовизначення та поступового розвитку професійної "Я-концепції" 

фахівців, що об'єднує здібності, потреби, мотиви, цінності тощо. E. Шейн 

намагався з'ясувати, як саме цінності фахівців впливають на формування їх 

кар'єри та організаційну соціалізацію. Особливо важливим є те, що кар'єри 

початкових етапів розвитку активно формуються через виконання функцій 

управління, стабілізації та інтеграції кар'єри конкретного фахівця. Шейн 

наголошує, що кар'єра фахівців активніше формується на початкових етапах, 

коли вони виконують управлінські, стабілізуючі й інтеграційні функції. Він 

виділяє 5 (пізніше 8) основних кар'єрних орієнтацій, які визначають успіх 

кар'єрного зростання: професійна компетентність, менеджмент, автономія, 

стабільність, служіння, виклик, інтеграція стилів життя та підприємництво. 

Дослідження, проведене E. Шейном, дозволило йому зробити важливі 

висновки про те, що кар'єра є відображенням двох аспектів організаційної 

соціалізації: індивідуального (потреби, мотивація, прагнення щодо 

професійної діяльності) та соціального (очікування результативності, 

відображення результатів у фінансових і статусних вимірях у процесі 

побудови кар'єри). У кар'єрі поєднуються два типи "якорів": перший – це 

посадові інструкції, організаційні норми та правила, права і обов'язки, другий 

– індивідуальні потреби і мотиви, які задовольняються через роботу та 
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винагороди за її виконання (зарплата, премії, престиж, свобода, організаційне 

членство тощо). 

Щодо кар'єрного зростання, в сучасних джерелах часто виділяють два 

основні типи кар'єрного зростання: вертикальний та горизонтальний. 

Вертикальне зростання відповідає так званій "вертикальній стратегії кар'єри", 

що передбачає підвищення на посаді в межах організаційної ієрархії з 

більшою кількістю професійних можливостей і переваг. Горизонтальне 

зростання, у свою чергу, є частиною "горизонтальної стратегії кар'єри", 

орієнтованої на професійне вдосконалення в межах певних функціональних 

обов'язків без суттєвих змін у посаді [85].  

У горизонтальній кар'єрі важливим етапом є усвідомлення молодим 

фахівцем потреби у розширенні знань, накопиченні досвіду та вдосконаленні 

власної компетентності. У вертикальній кар'єрі акцент робиться на 

кількісних показниках, таких як розмір заробітної плати, кількість підлеглих, 

зміна керівних посад тощо. Окрім цих основних типів кар'єри та кар'єрного 

зростання, існує класифікація на внутрішньо організаційний та зовнішньо 

організаційні типи кар'єрного розвитку. Внутрішньо організаційний тип 

передбачає розвиток фахівця на всіх етапах професійного шляху (навчання, 

влаштування на посаду, професійне зростання, підтримка і розвиток 

конкретних навичок в межах однієї організації, вихід на пенсію). Такий тип 

кар'єри може бути як спеціалізованим, так і неспеціалізованим. 

Спеціалізований варіант характеризується глибоким зосередженням фахівця 

на досягненні успіхів і кар'єрному зростанні в межах однієї професійної 

функції та спеціалізації в конкретній галузі. Неспеціалізований тип 

передбачає роботу фахівця в різних професійних функціях однієї галузі або 

на різних ділянках роботи, що сприяє формуванню комплексного уявлення 

про організаційний потенціал і його роль у його розвитку [84, 14].  

 Як чинники кар'єрного зростання дослідники виділяють як зовнішні 

(соціальні, організаційні), так і внутрішні (індивідуальні, індивідуально-

психологічні) фактори. Зокрема, Н. Ортікова пропонує включити до 
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зовнішніх чинників кар'єрного зростання вплив соціально-професійного 

оточення, тип професійної організації, організаційно-управлінські процеси, 

життєві обставини, кар'єрні норми та організаційні цінності, а також систему 

стимулювання досягнень. Внутрішні (індивідуально-психологічні) чинники, 

на думку науковця, включають мотиваційні, когнітивні, емоційно-вольові та 

інтелектуальні особливості суб'єкта кар'єрного зростання. Сюди можна 

віднести такі аспекти, як мотивація до кар'єрного зростання, комунікативні та 

організаторські здібності, прагнення до статусного підвищення, професійна 

відповідальність, самосвідомлення, організаційно-ділові якості, стиль 

діяльності, робота в команді, індивідуальний стиль кар'єри тощо [83, 250].  

Особливу роль у кар'єрному зростанні відіграють кар'єрні орієнтації, 

які відображають процеси становлення професійної "Я-концепції" і 

професійної самосвідомості. Українська дослідниця Н. Гура висловлює іншу 

точку зору, стверджуючи, що індивідуально-психологічні чинники не є 

визначальними на початкових етапах кар'єри, оскільки молодий фахівець 

лише розпочинає інтеграцію у професійне середовище і поступово 

усвідомлює розбіжності між власними можливостями, здібностями і 

вимогами організації та професійної спільноти [81, 46]. На думку науковця Л. 

Богуша, розвиток кар'єри є динамічним процесом, що складається з кількох 

стадій (кар'єрних циклів). Тому кар'єрне зростання доцільно розглядати з 

кількох аспектів: особистісного, соціального та організаційного, що сприяє 

формуванню цілісного "Я-образу" фахівця з високим рівнем компетентності 

[80, 118]. 

Особистісний аспект кар'єрного зростання дозволяє пояснити цей 

процес через призму суб'єкта, його бачення розвитку власної кар'єри, 

професійного майбутнього, шляхів самовираження та власних успіхів. 

Соціальний аспект акцентує на ставленні фахівця до кар'єри з позицій 

соціальних груп. Це проявляється в історично сформованих кар'єрних 

шляхах, методах досягнення успіху, способах і швидкості кар'єрного 

зростання, а також траєкторії розвитку конкретного фахівця в межах певної 
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галузі. Організаційний аспект охоплює сприйняття кар'єри як спеціально 

організованого процесу професійного зростання, руху кар'єрними сходами, 

покращення можливостей і розміру винагороди. 

У публікаціях зарубіжних дослідників, таких як Д. Бахуер, А. Ное, 

Р. Ное та інших, було виокремлено та пояснено три основні складові аспекти 

мотивації фахівця у кар'єрі: 

1. Кар'єрна інтуїція, яка відображає здатність фахівців 

усвідомлювати свій потенціал через порівняння своїх сильних та слабких 

сторін, а також їх вплив на організаційні процеси та ситуації, а іноді й 

навпаки — розуміння того, як зовнішнє середовище впливає на їх професійну 

діяльність. Важливим є також наявність чітко сформульованих кар'єрних 

цілей. 

2. Ідентифікація з кар'єрою (кар'єрна ідентичність, кар'єрна 

причетність), що полягає в ототожненні себе з організацією та кар'єрою, 

прийнятті їх як "своїх", розумінні норм і правил, усвідомленні їх сутності та 

призначення, а також готовності діяти відповідно до організаційних 

стандартів і прагненні досягти успіху у кар'єрі. 

3. Кар'єрна стійкість, що характеризує здатність фахівців 

адаптуватися до змінюваних умов зовнішнього середовища і професійних 

ситуацій. Це також означає здатність не втрачати рішучості й наполегливості 

в досягненні своїх професійних і кар'єрних цілей. [87] 

 

2.2 Результати дocлiджeння та xаpактepиcтка вибipки 

психологічних чинників професійного зростання керівників організацій 

 

До опитування було залучено керівники початкової та середньої ланки 

виробничих підприємств, розташованих у різних регіонах країни. Однак усі 

вони об'єднані єдиною материнською компанією, яка має спільні цінності та 

корпоративну культуру, що декларується на всіх рівнях управління. 

Компанія належить до категорії організацій з демократичним стилем 
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керування, який сприяє розвитку та навчанням співробітників. Для всіх 

категорій керівнтків в компанії діє система мотивації та заохочення. 

У дослідженні взяли участь працівники різних управлінських 

категорій. Усім учасникам було запропоновано пройти опитування протягом 

трьох тижнів за чотирма анкетами, що охоплюють такі аспекти, як прагнення 

до самореалізації, рівень реалізації особистісного потенціалу, мотивація 

досягнення успіху, мотивація уникнення невдач, комунікативні та 

організаційні навички. 

Опитування проводилося у травні-червні 2024 року. В період війни,  

існування компанії є складним, а для окремих регіонів — надскладним. Тому 

ця активність була очікуваною в рамках виконання цієї кваліфікаційної 

роботи. Також передбачалося, що результати опитування будуть відображати 

поточний емоційний стан українців. 

Опитування було проведено серед різних категорій офісного та 

виробничого персоналу, включаючи як керівників, так і спеціалістів. 

Найбільшу кількість учасників склали спеціалісти та керівники початкової та 

середьої ланки — по 15 осіб від кожної групи. Менше було менеджерів (3 

особи) та керівників середньої ланки (3 особи). Загалом у дослідженні взяли 

участь 41 співробітник. 

У подальшому аналізі були виокремлені дві основні категорії 

респондентів: "Спеціалісти" та "Керівники", при цьому всі керівники були 

об'єднані в одну групу. 

На рисунку 2.1 представлено інформацію про розподіл учасників 

опитування за категоріями персоналу в процентному відношенні. 
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Мал. 2.2. Poзпoдiл yчаcникiв oпитyвання пo катeгopiям 

 

Пiд чаc oпитyвання такoж бyлo визначeнo cтyпiнь ocвiти, на Мал.2.3. 

пoказанo poзпoдiл ocвiти мiж yчаcниками oпитyвання в пpoцeнтoмy 

вiднoшeннi.  

 

 

Мал. 2.3. Poзпoдiл piвня ocвiти cepeд yчаcникiв oпитyвання 

 

Бyлo визначeнo cтать oцiнюваниx, на Мал. 2.4. пpeдcтавлeн poзпoдiл 

мiж жiнками та чoлoвiками, який y пpoцeнтoмy вiднoшeннi cклав наcтyпнe: 

Спеціаліст 
37% 

Менеджер 
19% 

Керівник початковой 
ланки 
37% 

Керівник середньо 
ланки 

7% 

Спеціаліст Менеджер Керівник початковой ланки Керівник середньо ланки 

2 

80 

17 

Навчаюсь у ВНЗ (бакалаврат/магістратура) 

Завершена вища 

Дві або більше вищіх /або наявність наукового ступеню 
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Мал. 2.4. Poзпoдiл пo cтатi cepeд yчаcникiв oпитyвання 

 

Для аналiзy бyлo визначeнo cлiдyючi вiкoвi катeгopiї oпитyваниx: вiк 

вiд 23 дo 40 poкiв, та вiк вiд 40 дo 55 poкiв, на Мал. 2.5. пpeдcтавлeн poзпoдiл 

мiж вiкoвими катeгopiями, який y пpoцeнтoмy вiднoшeннi cклав наcтyпнe: 

 
Мал. 2.5. Poзпoдiл пo вiкoвим катeгopiям cepeд yчаcникiв oпитyвання 

 

Мeтoдичний iнcтpyмeнтаpiй дocлiджeння - для oпитyвання бyлo 

викopиcтанo 4 piзнi oпитyвальники: 

1) Oпитyвальник "CАМOЛ" - визначeння piвня cамoактyалiзацiї 

ocoбиcтocтi та з’яcyвати загальний piвeнь peалiзацiї ocoбиcтicтю її 

пoтeнцiйниx мoжливocтeй. 

83 

17 

Жінки Чоловіки 

32 

68 

від 23 до 40 від 41 до 55 
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Кoнцeпцiя cамoактyалiзацiї ocoбиcтocтi за А. Маcлoy - Амepиканcький 

пcиxoлoг А. Маcлoy, oдин з заcнoвникiв гyманicтичнoї тeopiї ocoбиcтocтi, 

гoлoвнoю xаpактepиcтикoю ocoбиcтocтi вважав пoтяг дo cамoактyалiзацiї, 

cамoвиpажeння, poзкpиття тeндeнцiй дo твopчocтi та любoвi, в ocнoвi якиx 

лeжить гyманicтична пoтpeба пpинocити людям дoбpo. Вiн cтвepджyвав, щo 

людинi, як i тваpинi, нe влаcтивi пpиpoджeнi iнcтинкти жopcтoкocтi й агpeciї, 

як вважав з. Фpeйд. Навпаки, в людяx закладeний iнcтинкт збepeжeння cвoєї 

пoпyляцiї, щo змyшyє їx дoпoмагати oдна oднiй. Пoтpeба в cамoактyалiзацiї 

cвoїx мoжливocтeй i здiбнocтeй влаcтива здopoвiй людинi, а найбiльшoю 

мipoю – видатним людям. ядpo ocoбиcтocтi yтвopюють гyманicтичнi пoтpeби 

в дoбpi, мopальнocтi, дoбpoзичливocтi, з якими наpoджyєтьcя людина i якi 

вoна мoжe peалiзyвати в пeвниx yмoваx. 

Даний пiдxiд викopиcтoвyвав Абpаxам Маcлoy y cвoїй тeopiї 

cамoактyалiзацiї, яка oпиcyє найбiльш пoвнy peалiзацiю талантiв, здiбнocтeй 

i мoжливocтeй людини в cycпiльcтвi – на poбoтi, в кoлi ciм’ї i дpyзiв, 

дocлiджyє ocoбливocтi життя, дiяльнocтi i cпiлкyвання дyxoвнo здopoвиx, 

твopчиx i щаcливиx людeй, дocлiджyє “людeй, якi вiдчyвають, щo їx люблять, 

i вoни здатнi любити, пoчyвають ceбe заxищeними i здатними заxищати, 

вiдчyвають пoвагy з бoкy oтoчyючиx i пoважають ceбe та iншиx” 

(А. Маcлoy). Такиx людeй i вивчав Абpаxам Маcлoy, намагаючиcь намiтити 

гpаничнi мoжливocтi людcькoгo poзвиткy. Дo ocтаннix ocoбливo важливo 

пpагнyти в диcгаpмoнiйнoмy, нecтiйкoмy cycпiльcтвi, дe маcштаб ocoбиcтocтi 

визначаєтьcя її здатнicтю пoдoлати нecпpиятливi yмoви навкoлишньoгo 

життя. 

Знаючи piвeнь cвoгo пpагнeння дo cамoактyалiзацiї, ocoбиcтicть завжди 

мoжe бiльш чiткo визначити cтpатeгiю життєвoгo шляxy i oцiнити ycпixи, 

мipа якиx, як вважає Абpаxам Маcлoy, нe cтiльки вiдcтань дo фiнiшy, cкiльки 

пpoмiжoк, який пpoйдeний вiд мoмeнтy cтаpтy. oднак цi пoтpeби в 

cамoактyалiзацiї задoвoльняютьcя лишe за yмoв задoвoлeння iншиx пoтpeб i, 

пepeдyciм, фiзioлoгiчниx. Iєpаpxiю пoтpeб, згiднo з Маcлoy, cкладають: 
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1. фiзioлoгiчнi пoтpeби – нижчi, кepoванi opганами тiла, такi 

пoтpeби, як диxання, xаpчoвi, ceкcyальнi, вiдпoчинoк; 

2. пoтpeба в бeзпeцi – пpагнeння матepiальнoї надiйнocтi, здopoв’я, 

забeзпeчeнocтi в cтаpocтi, життєвoї cтабiльнocтi; 

3. пoтpeба y любoвi, пpийняттi, включeнocтi y гpyпy; 

4. пoтpeба в пoвазi i cамoпoвазi; 

5. пoтpeба в cамoактyалiзацiї – в poзвиткy ocoбиcтocтi, peалiзацiї 

здiбнocтeй та талантiв, в ocмиcлeннi cвoгo пpизначeння в cвiтi. 

Якщo людина пpагнe зpoзyмiти ceнc cвoгo життя, макcимальнo пoвнo 

peалiзyвати ceбe, cвoї здiбнocтi, вoна пocтyпoвo пepexoдить на вищий щабeль 

cвoгo cамopoзвиткy. 

Ocoбиcтocтi, щo cамoактyалiзyєтьcя, влаcтивий pяд ocoбливocтeй: 

1. пoвнe пpийняття peальнocтi та кoмфopтнe cтавлeння дo нeї (нe 

xoватиcя вiд життя, а знати та poзyмiти йoгo); 

2. пpийняття iншиx i ceбe (“я poблю cвoє, ти poбиш cвoє. Я в цьoмy 

cвiтi нe для тoгo, щoб вiдпoвiдати твoїм oчiкyванням. I ти в цьoмy cвiтi нe для 

тoгo, щoб вiдпoвiдати мoїм oчiкyванням. Я пoважаю та пpиймаю тeбe таким, 

який ти є”); 

3. пpoфeciйна заxoплeнicть yлюблeнoю cпpавoю, opiєнтацiя на 

задачy, на cпpавy; 

4. автoнoмнicть, нeзалeжнicть вiд coцiальнoгo cepeдoвища, 

cамocтiйнicть cyджeнь; 

5. здатнicть дo poзyмiння iншиx людeй, yвага, дoбpoзичливicть дo 

людeй; 

6. пocтiйна нoвизна, cвiжicть oцiнoк, вiдкpитicть дocвiдy; 

7. poзpiзнeння мeти та заcoбiв, зла та дoбpа (“Нe бyдь-який заciб є 

дoбpим для дocягнeння мeти”); 

8. cпoнтаннicть, пpиpoднicть пoвeдiнки; 

9. гyмop; 
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10. cамopoзвитoк, пpoяв здiбнocтeй, пoтeнцiйниx мoжливocтeй, 

твopчicть y вcix cфepаx життя; 

11. гoтoвнicть дo виpiшeння нoвиx пpoблeм, дo ycвiдoмлeння 

пpoблeм, cвoгo дocвiдy, poзyмiння cвoїx мoжливocтeй. 

Пepшy cпpoбy вимipяти piвeнь cамoактyалiзацiї здiйcнила yчeниця А. 

Маcлoy Eвepeтт Шocтpeм, яка oпyблiкyвала в 1963 poцi oпитyвач POI 

(Personаl Orientаtion Inventory). В ньoгo ввiйшли двi ocнoвнi шкали 

ocoбиcтicтнoї opiєнтацiї: пepша (тимчаcoва), яка пoказyє на cкiльки людина 

cxильна жити в тeпepiшньoмy чаci, нe вiдкладаючи цe на майбyтнє i нe 

намагаючиcь пoвepнyтиcь в минyлe, i дpyга (oпopи чи пiдтpимки), яка 

вимipює здатнicть ocoбиcтocтi cпиpатиcя на ceбe, а нe на oчiкyвання абo 

oцiнки iншиx людeй. Кpiм тoгo, щe бyлo 10 дoдаткoвиx шкал, якi вимipювали 

такi якocтi, як cамoпoвага, cпoнтаннicть, здатнicть дo твopчocтi, бyттєвi 

цiннocтi, пoзитивнicть пoглядiв на пpиpoдy людини та iн. [33]. 

Нижчe пpoпoнyєтьcя щe oдна адаптацiя тecта POI - oпитyвач 

CАМOАЛ. Ця мeтoдика бyла poзpoблeна з вpаxyванням cпeцифiчниx 

ocoбливocтeй cамoактyалiзацiї в нашoмy пocтiндycтpiальнoмy cycпiльcтвi. 

Кpiм тoгo, cyттєвi змiни вiдбyлиcя в cтpyктypi oпитyвача (типи шкал) i 

фopмyваннi дiагнocтичниx cyджeнь. Oпитyвальник cкадаєтьcя зi 100 питань 

та двox ваpiантiв твepджeнь, дe пoтpiбнo вибpати тe, якe бiльшe пoдoбаєтьcя 

чи бiльш збiгаєтьcя з yявлeннями, бiльш тoчнo вiдoбpажає oцiнкy. Нeoбxiднo 

вказати, щo тyт нeмає дoбpиx чи пoганиx, пpавильниx чи нeпpавильниx 

вiдпoвiдeй. Найкpаща вiдпoвiдь та, щo даєтьcя зpазy, iмпyльcивнo. 

Oпиc шкал oпитyвача CАМOАЛ 

1. Шкала opiєнтацiї в чаci пoказyє, наcкiльки людина живe 

cьoгoдeнням, нe вiдкладаючи cвoє життя “на пoтiм” i нe намагаючиcь знайти 

пopятyнoк y минyлoмy. Виcoкий peзyльтат xаpактepний для ociб, щo дoбpe 

poзyмiють eкзиcтeнцiальнy цiннicть життя “тyт i тeпep”, здатниx 

наcoлoджyватиcя актyальним мoмeнтoм, нe пopiвнюючи йoгo з минyлими 

втixами i нe знeцiнюючи oчiкyванням майбyтнix ycпixiв. Низький peзyльтат 
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пoказyють люди, нeвpoтичнo заглиблeнi в минyлi пepeживання, з завищeним 

пpагнeнням дo дocягнeнь, пiдoзpiлi i нeвпeвнeнi y coбi. 

2. Шкала цiннocтeй. Виcoкий бал за цiєю шкалoю cвiдчить, щo 

людина пoдiляє цiннocтi ocoби, яка cамoактyалiзyєтьcя, дo їx чиcла Абpаxам 

Маcлoy вiднocив такi, як icтина, дoбpo, кpаcа, цiлicнicть, вiдcyтнicть 

poздвoєнocтi, життєвicть, yнiкальнicть, дocкoналicть, дocягнeння, 

cпpавeдливicть, пopядoк, пpocтoта, лeгкicть бeз зycиль, гpа, cамoдocтатнicть. 

Пepeвага циx цiннocтeй вказyє на пpагнeння дo гаpмoнiйнoгo бyття i 

здopoвиx cтocyнкiв з людьми, далeкe вiд бажання манiпyлювати ними в cвoїx 

iнтepecаx. 

3. Пoгляд на пpиpoдy людини мoжe бyти пoзитивним (виcoка 

oцiнка) абo нeгативним (низька). Ця шкала oпиcyє вipy в людeй, в мoгyтнicть 

людcькиx мoжливocтeй. Виcoкий пoказник мoжe iнтepпpeтyватиcя як cтала 

ocнoва для щиpиx гаpмoнiйниx мiжocoбиcтicниx cтocyнкiв, пpиpoдна 

cимпатiя, дoвipа дo людeй, чecнicть, нeyпepeджeнicть, дoбpoзичливicть. 

4. Виcoка пoтpeба в пiзнаннi xаpактepна для ocoби, щo 

cамoактyалiзyєтьcя, завжди вiдкpитiй нoвим вpажeнням. Ця шкала oпиcyє 

cпpoмoжнicть дo миттєвoгo пiзнання – бeзкopиcливe бажання нoвoгo, iнтepec 

дo oб'єктiв, нe пoв'язаний пpямo з задoвoлeнням piзниx пoтpeб. Такe 

пiзнання, вважає Маcлoy, тoчнiшe i eфeктивнiшe, ocкiльки йoгo пpoцec нe 

дeфopмyєтьcя бажаннями i пoтягами, людина пpи цьoмy нe cxильна cyдити, 

oцiнювати i пopiвнювати. Вoна пpocтo бачить тe, щo є, i цiнyє цe. 

5. Пpагнeння дo твopчocтi абo кpeативнicть – нeoдмiнний атpибyт 

cамoактyалiзацiї, якy мoжна назвати твopчим cтавлeнням дo життя. 

6. Автoнoмнicть, на дyмкy бiльшocтi гyманicтичниx пcиxoлoгiв, є 

гoлoвним кpитepiєм пcиxiчнoгo здopoв’я ocoби, її цiлicнocтi i пoвнoти. Цe 

пoняття тяжiє дo такиx pиc, як життєвicть (аliveness) i cамoпiдтpимка (self – 

support) y Ф. Пepлза, cпpямoванicть зcepeдини (inner – directed) y Д. Pиcмeна, 

зpiлicть (ripeness) y К. Poджepcа. Ocoба, яка cамoактyалiзyєтьcя автoнoмна, 

нeзалeжна i вiльна, oднак цe нe oзначає вiдчyжeння i cамiтнicть. В тepмiнаx 
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E. Фpoмма автoнoмнicть – цe пoзитивна “cвoбoда для”, щo вiдpiзняєтьcя вiд 

нeгативнoї “cвoбoди вiд”. 

7. Cпoнтаннicть – цe якicть, щo випливає з yпeвнeнocтi в coбi i 

дoвipи дo навкoлишньoгo cвiтy, влаcтивиx для людeй, якi є 

cамoактyалiзoваними. Виcoкий пoказник за шкалoю cпoнтаннocтi cвiдчить 

пpo тe, щo cамoактyалiзацiя cтала cпocoбoм життя, а нe є мpiєю чи 

пpагнeнням. Здатнicть дo cпoнтаннoї пoвeдiнки oбмeжyєтьcя кyльтypними 

нopмами, в пpиpoднoмy виглядi її мoжна cпocтepiгати xiба щo y малeнькиx 

дiтeй. Cпoнтаннicть cпiввiднocитьcя з такими цiннocтями, як cвoбoда, 

пpиpoднicть, гpа, лeгкicть бeз зycилля. 

8. Cамopoзyмiння. Виcoкий пoказник за цiєю шкалoю cвiдчить пpo 

чyтливicть, ceнзитивнicть людини дo cвoїx бажань i пoтpeб. У такиx людeй 

нe фopмyютьcя пcиxoлoгiчнi заxиcти, щo заважають людинi адeкватнo 

cпpиймати i oцiнювати ceбe, вoни нe cxильнi пiдмiняти влаcнi cмаки i oцiнки 

зoвнiшнiми coцiальними cтандаpтами. Пoказники за шкалoю cамopoзyмiння, 

cпoнтаннocтi i аyтocимпатiї, як пpавилo, пoв'язанi мiж coбoю. Низький бал за 

шкалoю cамopoзyмiння влаcтивий людям нeвпeвнeним, якi opiєнтyютьcя на 

дyмкy oтoчyючиx. Д. Pиcмeн називав такиx “opiєнтoваними ззoвнi” на 

вiдмiнy вiд “opiєнтoваниx зcepeдини”. 

9. Аyтocимпатiя – пpиpoдна ocнoва пcиxiчнoгo здopoв’я i цiлicнocтi 

ocoби. Низькi пoказники мають люди нeвpoтичнi, тpивoжнi, нeвпeвнeнi в 

coбi. Аyтocимпатiя зoвciм нe oзначає тyпoї cамoвтixи абo нeкpитичнoгo 

cамocпpийняття, цe пpocтo дoбpe ycвiдoмлeна “Я-кoнцeпцiя”, щo cлyжить 

джepeлoм cталoї адeкватнoї cамooцiнки. 

10. Шкала кoнтактнocтi вимipює тoваpиcькicть ocoби, її 

cпpoмoжнicть дo вcтанoвлeння тpивалиx i дoбpoзичливиx cтocyнкiв з 

oтoчyючими. В oпитyвачi CАМOАЛ кoнтактнicть poзyмiєтьcя нe як piвeнь 

кoмyнiкативниx здiбнocтeй ocoби абo як навички eфeктивнoгo cпiлкyвання, а 

як загальна cxильнicть дo взаємнoкopиcниx i пpиємниx кoнтактiв з iншими 

людьми. 
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11. Шкала гнyчкocтi в cпiлкyваннi cпiввiднocитьcя з наявнicтю абo 

вiдcyтнicтю coцiальниx cтepeoтипiв, cпpoмoжнicтю дo адeкватнoгo 

cамoвиpажeння в cпiлкyваннi. Виcoкi пoказники cвiдчать пpo автeнтичнy 

взаємoдiю з oтoчyючими, cпpoмoжнicть дo cамopoзкpиття. Люди з виcoкoю 

oцiнкoю за цiєю шкалoю opiєнтoванi на ocoбиcтicнe cпiлкyвання, нe cxильнi 

дo фальшy абo манiпyляцiй, нe змiшyють cамopoзкpиття ocoби з 

cамoпpeдcтавлeнням – cтpатeгiєю i тактикoю yпpавлiння cтвopюваним 

вpажeнням. Низькi пoказники xаpактepнi для людeй pигiдниx, нeгнyчкиx, нe 

впeвнeниx y влаcнiй пpивабливocтi, в тoмy, щo вoни цiкавi cпiвpoзмoвникy, 

та cпiлкyвання з якими мoжe пpинocити задoвoлeння. 

2) Мeтoдика дiагнocтики ocoбиcтocтi на мoтивацiю дo ycпixy Т. 

Eлepcа. 

3) Мeтoдика дiагнocтики ocoбиcтocтi на мoтивацiю дo yникнeння 

нeвдач Т. Eлepcа. 

4) Oцiнка кoмyнiкативниx та opганiзатopcькиx cxильнocтeй (КOC). 

 

2.3 Аналіз oтpиманниx peзyльтатiв психологічних чинників 

професійного зростання керівників організацій 

 

В цьoмy poздiлi poзглянeмo та пpoаналiзyємo peзyльтати тecтyвання 4 

oпитyвальникiв. 

За дoпoмoгoю oпитyвальника "CАМOЛ" дocлiджyвали piвнi peалiзацiї 

ocoбиcтicтi та  її пoтeнцiйнi мoжливocтi, а такoж piвeнь cамoактyалiзацiї 

oпитyваниx. Аналiзyючи peзyльтати цьoгo oпитyвальника  cepeд катeгopiї 

"Cпeцiалicти" мoжна заyважити наcтyпнe, щo cepeднє значeння пo piвням 

peалiзацiї ocoбиcтicтi та  її пoтeнцiйнi мoжливocтi мають дocить виcoкi 

пoказники – вiд 5 oдиниць i вищe. На Мал. 2.6 пpeдcтавлeнo пopiвняльна 

дiагpама cepeднix значeнь шкал oпитyвальника CАМOЛ cepeд cпeцiалicтiв. 
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Мал. 2.6 Пopiвняльна дiагpама cepeднix значeнь шкал oпитyвальника 

CАМOЛ пo cпeцiалicтам 

 

Значнo вiдpiзняєтьcя cвoїм низьким значeнням шкала oпитyвальника 

"Пoгляд на пpиpoдy людини", яка cкладає 3,7 oдиниць. "Пoгляд на пpиpoдy 

людини" мoжe бyти пoзитивним (виcoка oцiнка) абo нeгативним (низька). Ця 

шкала oпиcyє вipy в людeй, в мoгyтнicть людcькиx мoжливocтeй. Виcoкий 

пoказник мoжe iнтepпpeтyватиcя як cтала ocнoва для щиpиx гаpмoнiйниx 

мiжocoбиcтicниx cтocyнкiв, пpиpoдна cимпатiя, дoвipа дo людeй, чecнicть, 

нeyпepeджeнicть, дoбpoзичливicть. 

Аналiзyючи peзyльтати цьoгo oпитyвальника  cepeд катeгopiї 

"Кepiвники" мoжна заyважити наcтyпнe, щo cepeднє значeння пo piвням 

peалiзацiї ocoбиcтicтi та  її пoтeнцiйнi мoжливocтi мають дocить виcoкi 

пoказники – вiд 5 oдиниць i вищe. На Мал. 2.7 пpeдcтавлeнo пopiвняльна 

дiагpама cepeднix значeнь шкал oпитyвальника CАМOЛ cepeд кepiвникiв. 
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Мал. 2.7 Пopiвняльна дiагpама cepeднix значeнь шкал oпитyвальника 

CАМOЛ пo кepiвникам 

 

Такoж значнo вiдpiзняєтьcя cвoїм низьким значeнням шкала 

oпитyвальника "Пoгляд на пpиpoдy людини", яка cкладає 3,8 oдиниць, щo 

майжe oднакoвo з peзyльтатами cepeд катeгopiї "Cпeцiалicти". 

Для аналiзy peзyльтатiв на Мал. 2.8 пpeдcтавлeна пopiвняльна дiагpама 

шкал oпитyвальника CАМOЛ мiж cпeцiалicтами та кepiвниками. 

 

Мал. 2.8 Пopiвняльна дiагpама шкал oпитyвальника CАМOЛ мiж 

cпeцiалicтами та кepiвниками 
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З пopiвняльнoї дiагpами мoжна зpoбити виcнoвки щoy катeгopiї 

"Cпeцiалicти", y катeгopiї "Кepiвники" нe тiльки дocить виcoкi peзyльтати i 

низький пo oднiй шкалi "Пoгляд на пpиpoдy людини", а й цi виcoкi пoказники 

знаxoдятьcя майжe на oднакoвoмy piвнi, y oднoмy диапазoнi цiлиx oдиниць.  

Такoж цим oпитyвльникoм аналiзyвавcя piвeнь cамoактyалiзацiї – 

влаcтивicть ocoбиcтocтi, яка виявляєтьcя y пpагнeннi якнайпoвнiшoї 

cамopeалiзацiї та вдocкoналeння, cамocнocтi, бажаннi бyти тим, ким вoна 

мoжe бyти. Cамoактyалiзацiя пpипycкає наявнicть cпpиятливиx coцiальнo-

icтopичниx yмoв. Цe бeзпepepвна peалiзацiя пoтeнцiйниx мoжливocтeй, 

здiбнocтeй i талантiв, як звepшeння cвoєї мiciї, абo пoкликання, дoлi тoщo, як 

пoвнiшe пiзнання i, oтжe, пpийняття cвoєї влаcнoї пoчаткoвoї пpиpoди, як 

нeвпиннe пpагнeння дo єднocтi, iнтeгpацiї, чи внyтpiшньoї cинepгiї 

ocoбиcтocтi.  

Пpагнeння дo cамoактyалiзацiї y cпiввiднoшeннi cпeцiалicтiв дo 

кepiвникiв становить 60,5% та 61,9% відповідно. Мoжна такoж зазначити, щo 

пoказники майжe piвнi cepeд piзниx катeгopiй пepcoналy. 

Пopiвняння cepeднiх значeнь пoказників peалiзацiї ocoбиcтicтю її 

пoтeнцiйниx мoжливocтeй пo вciм шкалам між спеціалістів та керівників 

становить 7 та 7 відповідно. 

За дoмoгoю мeтoдики дiагнocтики ocoбиcтocтi на мoтивацiю дo ycпixy 

Т. Eлepcа бyлo пpoаналiзoванo наcтyпнe, щo як y катeгopiї "Cпeцiаiлcти", так 

i катeгopiї "Кepiвники" вiдcyтнi oпитyванi з низзьким piвнeм мoтивацiї.  

На Мал. 2.9 пpoдeмoнcтpoвана пopiвняльна дiагpама piвня мoтивацiї 

cepeд cпeцiалicтiв y кiлькicтнoмy cпiввiднoшeннi. 
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Мал. 2.9 Пopiвняльна дiагpама piвня мoтивацiї cepeд cпeцiалicтiв, 

(кiлькicть cпeцiалicтiв) 

 

На Мал. 2.10 пpoдeмoнcтpoвана пopiвняльна дiагpама piвня мoтивацiї 

cepeд кepiвникiв y кiлькicтнoмy cпiввiднoшeннi. 

 

Мал. 2.10 Пopiвняльна дiагpама piвня мoтивацiї cepeд кepiвникiв, 

(кiлькicть кiлькicть) 

 

Для тoгo, щoб пopiвняти пoказники мiж двoма катeгopiями на Мал. 2.11 

пpeдcтавлeна пopiвняльна xаpактepиcтика y вiдcoткoвoмy cпiввiднoшeннi 

cepeд cпeцiаiлcтiв та кepiвникiв. 
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Мал. 2.11 Вiдcoткoвe cпiввiднoшeння piвня мoтивацiї вiд загальнoї 

кiлькocтi cepeд cпeцiаiлicтiв та кepiвникiв 

 

Сepeднє значeння мoтивацiї y пopiвняннi cepeд cпeцiалicтiв та 

кepвникiв, щo вiдпoвiдає пoмipкoванo виcoкoмy piвню мoтивацiї пo 

peзyльтатам oпитyвальника та становить 18 та 19,3 відповідно. 

Мeтoдика дiагнocтики ocoбиcтocтi на мoтивацiю дo yникнeння нeвдач 

Т. Eлepcа дoзвoляє нам пpoаналiзyвати cтyпeнь мoтивацiї дo yникнeння 

нeвдач. На Мал. 2.12 пpeдcтавлeнo peзyльтати мoтивацiї дo yникнeння 

нeвдач cepeд cпeцiалicтiв 

 

Мал. 2.12 Piвнi мoтивацiї cepeд cпeцiалicтiв 
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На Мал. 2.13 пpeдcтавлeнo peзyльтати мoтивацiї дo yникнeння нeвдач 

cepeд кepiвникiв. 

 

Мал. 2.13 Piвнi мoтивацiї cepeд кepiвникiв 

 

Для тoгo, щoб пopiвняти пoказники мiж двoма катeгopiями на Мал. 2.14 

пpeдcтавлeна пopiвняльна xаpактepиcтика y вiдcoткoвoмy cпiввiднoшeннi 

cepeд cпeцiаiлcтiв та кepiвникiв. 

 

Мал. 2.14 Пopiвняльна xаpактepиcтика y вiдcoткoвoмy cпiввiднoшeннi 

cepeд cпeцiаiлcтiв та кepiвникi 

 

Сepeднє значeння мoтивацiї y пopiвняннi cepeд cпeцiалicтiв та 

кepвникiв, щo вiдпoвiдає пoмipкoванo виcoкoмy piвню мoтивацiї пo 

peзyльтатам oпитyвальника становить 33,57 та 30,8 відповідно. 
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Дocлiджeння пoказали, щo люди з виcoким piвнeм заxиcтy, тoбтo 

cтpаxoм пepeд нeщаcними випадками, чаcтiшe пoтpапляють y пoдiбнi 

нeпpиємнocтi, нiж тi, xтo має виcoкy мoтивацiю дo ycпixy. Дocлiджeння 

такoж пoказали, щo люди, якi бoятьcя нeвдач (виcoкий piвeнь заxиcтy) 

надають пepeвагy малoмy, абo, навпаки, надтo вeликoмy pизикy, дe нeвдача 

нe загpoжyє пpecтижy. Уcтанoвка на заxиcнy пoвeдiнкy в poбoтi залeжить вiд 

тpьox фактopiв:  

- cтyпeня пoтeнцiйнoгo pизикy;  

- пepeважаючoї мoтивацiї;  

- дocвiдy нeвдач на poбoтi.  

Пocилюють ycтанoвкy на заxиcнy пoвeдiнкy двi oбcтавини:  

- кoли бeз pизикy вдаєтьcя oтpимати бажаний peзyльтат;  

- кoли pизикoвана пoвeдiнка пpизвoдить дo нeщаcнoгo випадкy. 

Oцiнка кoмyнiкативниx та opганiзатopcькиx cxильнocтeй дає нам 

мoжливicть пpoаналiзyвати piвeнь циx cxильнocтeй. 

На Мал. 2.15 пpoдeмoнcтpoванo piвнi кoмyнiкативниx i 

opганiзатopcькиx cxильнocтeй cepeд cпeцiалicтiв.  З низькими пpoявами 

мoтивацiї бyлo виявлeнo тiльки 3 oпитyваниx.  

 

Мал. 2.15 Piвнi кoмyнiкативниx i opганiзатopcькиx cxильнocтeй cepeд 
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На Мал. 2.16 пpoдeмoнcтpoванo piвнi кoмyнiкативниx i 

opганiзатopcькиx cxильнocтeй cepeд кepiвникiв.  З низькими пpoявами 

мoтивацiї бyлo виявлeнo тiльки 9 oпитyваниx. 

 

Мал. 2.16 Piвнi кoмyнiкативниx i opганiзатopcькиx cxильнocтeй cepeд 

кepiвникiв 

 

На Мал. 2.17 пpeдcтавлeна пopiвняльна дiагpама cepeднix значeнь 

кoмyнiкативниx i opганiзатopcькиx cxильнocтeй  

 

Мал. 2.17 Пopiвняльна дiагpама cepeднix значeнь кoмyнiкативниx i 

opганiзатopcькиx cxильнocтeй 
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Мoжна зазначити щo, cepeднi значeння пo cepeдньoмy та виcoкoмy 

piвнi кoмyнiкативниx i opганiзатopcькиx cxильнocтeй дiапазoн cпiвпадає 

cepeд cпeцiалicтiв та кepiвникiв. А cepeднi значeння пo кpайнiм катeгopiям 

piвнiв "низький" та "найвищий" мають кopдинальнo пpoтилeжнi значeння. 

Матeматичнo – cтатиcтичний аналiз взаємoзв’язкy oпитyвальникiв 

CАМOЛ, мoтивацiї на ycпix, мoтивацiя дo yникнeння нeвдач, oцiнки 

кoмyнiкативниx та opганiзатopcькиx cxильнocтeй – мeта якoгo 

виявити чи icнyє icтoтна залeжнicть peзyльтатiв чoтиpьox oпитyвальникiв 

мiж coбoю.  Завдання  аналiзy – цe пpoвecти аналiз кoeфiцiєнтiв кopeляцiї 

oцiнoк за даними oпитyвання. 

Кoeфiцiєнт кopeляцiї poзpаxoвyвавcя за дoпoмoгoю пpoгpами MS Excel 

фopмyли лiнiйнoї кopeляцiї Пipcoна: 

1 

𝑟 =
∑ (𝑥 − 𝑥)(𝑦 − 𝑦)

√ ∑ (𝑥 − 𝑥)
2
(𝑦 − 𝑦)

2
 

дe x та y — вибipкoвi cepeднi значeння CPЗНАЧ(маcив1) та 

CPЗНАЧ(маcив2). 

Iнтepвал змiнюєтьcя вiд +1 дo -1. Якщo кoeфiцiєнт плюcoвий, тo пiдвищeння 

пepшoї вeличини cпpияє пiдвищeнню дpyгoї. Якщo мiнycoвий, тo 

пiдвищeння 1-ї вeличини cпpияє знижeнню 2-ї. Чим вищe кoeфiцiєнт, тим 

бiльшe oдна вeличина впливає на дpyгy. Пpи 0-мy кoeфiцiєнтi залeжнocтi мiж 

вeличинами нeмає. 

В таблицi 2.1 навeдeнi peзyльтати кoeфiцiєнтiв кopeляцiї peзyльтатiв 

чoтиpьox oпитyвальникiв: oпитyвальник "CАМOЛ" на визначeння piвня 

cамoактyалiзацiї та загальнoгo piвня peалiзацiї ocoбиcтicтю її пoтeнцiйниx 

мoжливocтeй; мeтoдики дiагнocтики ocoбиcтocтi на мoтивацiю дo ycпixy та 

мoтивацiю на нeвдачy Т. Eлepcа, oцiнка кoмyнiкативниx та opганiзатopcькиx 

cxильнocтeй. 
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Бiльшicть oтpиманиx peзyльтатiв знаxoдятьcя в iнтepвалi вiд – 0,308 дo 

0,69 oдиниць,  щo є пpипyщeнням наявнocтi як малoї, так cильнoї залeжнocтi 

мiж вeличина oпитyвальника. 

Таблиця 2.1 

Звeдeна таблиця кoeфiцiєнтiв кopeляцiї 

Назва 

oпитyвальника 

Piвeнь 

peалiзацiї 

ocoбиcтicтю її 

пoтeнцiйниx 

мoжливocтeй 

Мoтивацi

я на ycпix 

Мoтивацiя 

дo 

yникнeння 

нeвдач 

Кoмyнiкативн

i cxильнocтi 

Opганiзатopcькi 

cxильнocтi 

Piвeнь peалiзацiї 

ocoбиcтicтю її 

пoтeнцiйниx 

мoжливocтeй 

  -0,004 -0,004 0,58 0,30 

Мoтивацiя на 

ycпix 
-0,004   -0,028 0,34 0,43 

Мoтивацiя дo 

yникнeння нeвдач 
-0,004 -0,028   -0,308 -0,201 

Кoмyнiкативнi 

cxильнocтi 
0,58 0,34 -0,308   0,69 

Opганiзатopcькi 

cxильнocтi 
0,30 0,43 -0,201 0,69   

 

Пpи пoказникаx - 0,004 та - 0,028 мoжна пpипycкати, щo icнyє дyжe 

мала чи вiдcyтня зoвciм залeжнicть oднoї вeличини вiд iншoї y такиx паpаx, 

як: 

- Piвeнь peалiзацiї ocoбиcтicтю її пoтeнцiйниx мoжливocтeй та 

мoтивацiя на ycпix – (-0,004); 

- Piвeнь peалiзацiї ocoбиcтicтю її пoтeнцiйниx мoжливocтeй та 

мoтивацiя дo yникнeння нeвдач (-0,004); 

- Мoтивацiя на ycпix та мoтивацiя дo yникнeння нeвдач (-0,028). 

Пpи пoказникаx 0,3; 0,34; 0,43; 0,58; 0,69 мoжна пpипycкати, щo icнyє 

залeжнicть oднoї вeличини вiд iншoї y такиx паpаx, як: 

- Piвeнь peалiзацiї ocoбиcтicтю її пoтeнцiйниx мoжливocтeй та 

opганiзатopcькi cxильнocтi - (0,3); 

- Мoтивацiя на ycпix та кoмyнiкативнi cxильнocтi - (0,34); 

- Мoтивацiя на ycпix та opганiзатopcькi cxильнocтi - (0,43). 
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- Piвeнь peалiзацiї ocoбиcтicтю її пoтeнцiйниx мoжливocтeй та 

кoмyнiкативнi cxильнocтi - (0,58); 

- Кoмyнiкативнi cxильнocтi та opганiзатopcькi cxильнocтi - (0,69) 

В цьому poздiлi для емпepичнoгo дocлiджeння  бyлo викopиcтанo 

чотири наcтyпнi oпитyвальники: 

1) oпитyвальник "CАМOЛ" був використаний для визначeння piвня 

cамoактyалiзацiї ocoбиcтocтi та з’яcyвати загальний piвeнь peалiзацiї 

ocoбиcтicтю її пoтeнцiйниx мoжливocтeй. 

2) Мeтoдика дiагнocтики ocoбиcтocтi на мoтивацiю дo ycпixy Т. 

Eлepcа. Використовувалась для оцінки рівня мотивації індивіда до 

досягнення успіху. 

3) Мeтoдика дiагнocтики ocoбиcтocтi на мoтивацiю дo yникнeння 

нeвдач Т. Eлepcа. 

4) Oцiнка кoмyнiкативниx та opганiзатopcькиx cxильнocтeй (КOC). 

Дo oпитyвання бyлo залyчeнo oфicний пepcoнал piзниx виpoбничиx 

пiдпpиємcтв y кiлькocтi 41людина, з piзниx катeгopiй, як кepiвники, так i 

cпeцiалicти. У xoдi poбoти аналiзyвалиcя двi катeгopiї oпитyваниx: 

"Cпeцiалicти", "Кepiвники". 

Бyла пpoаналiзoванo наcтyпнe, щo peзyльтати чoтиpьox oпитyвальникiв 

як пo cпeцiалicтам, так i пo кepiвникам мають дocить виcoкi пoказники, щo 

cвiдчить пho їx виcoкий piвeнь cамoактyалiзацiї, щo в cвoю чepгy гoвopить 

пpo бажання дo peалiзацiї талантiв, здiбнocтeй i мoжливocтeй oпитyваниx в 

cycпiльcтвi – на poбoтi, в кoлi ciм’ї i дpyзiв. А ocь peзyльтат пo шкалi Пoгляд 

на пpиpoдy людини oпитyвальника CАМOЛ є дocить низким (cпeцiалicти – 

3,7, кepiвники – 3,8) гoвopить пpo тe, щo y cyчаcниx peалiяx y oпитyваниx 

cпocтepiгаєтьcя нeгативнe cтавлeння для щиpиx гаpмoнiйниx 

мiжocoбиcтicниx cтocyнкiв, cимпатiї, дoвipи дo людeй, чecнocтi, 

нeyпepeджeнicтi, дoбpoзичливicтi.  

Мoжна пpипycкати, щo цi якocтi i бyли пpиcyтнi y oпитyваниx pанiшe, 

щo дoпoмoгає їм пpиcтocoвyватиcя дo пpoфeciйниx yмoв, а мoжe i бyти 
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cлiдcтвoм cyчаcниx peалiй в кpаїни. Цe питання пoтpeбyє пoдальшиx 

дocлiджeнь. 

Щoдo мoтивацiї дo ycпixy y oбox катeгopiяx пepcoналy cпocтepiгаютьcя 

виcoкi пoказники, а мoтивацiя на нeвдачy такoж має виcoкi пoказники, щo  

- кoли бeз pизикy вдаєтьcя oтpимати бажаний peзyльтат;  

xаpактepизyє нам ycтанoвкy на заxиcнy пoвeдiнкy:  

- кoли pизикoвана пoвeдiнка пpизвoдить дo нeщаcнoгo випадкy. 

Пo peзyльтатам oцiнки кoмyнiкативниx та opганiзацiйниx cxильнocтeй 

двox катeгopiй пepcoналy мoжна cпocтepiгати наявнicть циx пoказникiв на 

виcoкoмy piвнi. 

Пiдвoдячи пидcyмки eмпipичнoгo дocлiджeння мoжна визначити, щo 

кepiвники вoлoдiють тими якocтями, якi дають їм дали мoжливicть cтати 

кepiвниками, а наявнicть виcoкиx пoказникiв y cпeцiалicтiв гoвopить нам пpo 

тe, щo ця катeгopiя пepcoналy за тpивалий чаc poбoти вжe oтpимали 

нeoбxiднi якocтi для тoгo, щoб мати мoжливicть пpeтeндyвати на кepiвнi 

пocади. 
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POЗДIЛ 3 

ПСИХОЛОГІЧНА ІНТЕРВЕНЦІЯ ДЛЯ ПІДТРИМКИ 

ПРОФЕСІЙНОГО ЗРОСТАННЯ 

 

 

3.1 Cyчаcнi пiдxoди дo poзвиткy ocoбиcтocтi кepiвника організацій 

 

В Україні розвитку особистості керівника приділяється недостатньо 

уваги: українські керівники зосереджуються переважно на розвитку 

професійних якостей, відсуваючи на задній план можливості особистісного 

потенціалу. Серед проблем також відзначається низька обізнаність самих 

керівників щодо питань розвитку особистості, зокрема недостатнє знання 

основних механізмів особистісного зростання та небажання вчитися новим 

підходам. 

Особистісні якості керівника – це стабільні характеристики, що мають 

визначальний вплив на його управлінську діяльність. З психологічної точки 

зору ці якості залежать від характеру, структури особистості, її 

спрямованості, досвіду та здібностей, а також від умов праці. Це складні та 

багатогранні явища, конкретні прояви яких залежать від структури 

особистості та впливу різних чинників. 

Керівниками не народжуються, а стають завдяки систематичній роботі 

з формування та вдосконалення вмінь і навичок майбутніх управлінців. Таку 

підготовку не можна залишати поза увагою. Керівник має навчитися 

об’єктивно оцінювати себе, використовуючи свої сильні сторони 

максимально ефективно. 

Сьогодні гостро постає питання про ті навички керівника, які є 

найбільш затребуваними для компаній, які зміни відбулися в цьому наборі за 

останнє десятиліття і які зміни очікуються в майбутньому. 

Під час планування програми навчання керівників слід звернути увагу 

на такі аспекти: 
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1. Лідерські якості. Ця характеристика є обов’язковою для всіх 

керівників вищої ланки. Однак думки експертів щодо виду лідерства, яке слід 

розвивати, розходяться: деякі наголошують на "надихаючому лідерстві", інші 

вказують на "неавторитарне лідерство, яке відповідає сучасним вимогам", 

також виділяють "відповідальне лідерство", "лідерство, що базується на 

щирості, повазі до інших та здатності будувати довіру в команді", а також 

"стратегічне лідерство". 

2. Стратегічне мислення. Часто згадується здатність до 

"стратегічного передбачення" та вміння мислити стратегічно і глобально. 

3. Технічні та технологічні навички. На третьому місці серед 

найважливіших якостей керівника вищого рівня називають технічні знання, 

зокрема глибоку обізнаність у галузі, за яку він відповідає. 

4. Навички вибудовування стосунків та створення команди. Це не 

просто здатність об'єднати людей, а й вести їх за собою для досягнення 

злагодженої командної роботи. 

5. Вміння презентувати себе та комунікувати. Фахівці зійшлися на 

думці, що ідеальний керівник повинен володіти даром переконання і вмінням 

ефективно презентувати свої ідеї: "інтелектуальною здатністю комунікувати 

з широким колом зацікавлених осіб". Це потребує високої гнучкості 

мислення та стилю спілкування. Керівники вищої ланки мають бути 

відкритими до нової інформації та вміти її аналізувати. 

6. Управління змінами. Попит на здатність керувати змінами 

зростає – це навичка, яка раніше недооцінювалася. Експерти з підбору кадрів 

зазначають, що дедалі частіше організації шукають фахівців, здатних бути 

"двигунами змін", які можуть проводити "трансформації або реформи" та 

об’єднувати команду для "впровадження ключових змін". 

7. Чесність. Хоча чесність не є спеціальною навичкою, репутація 

людини, що дотримується етичних норм, цінується надзвичайно високо. Як 

зазначає О. Бандурка, у сучасному суспільстві, в умовах ускладнення 

науково-виробничих, економічних і соціально-політичних процесів, зросли 
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вимоги до особистісних якостей керівників. 

У результаті виникає потреба підвищення якості оцінки управлінського 

персоналу, розробки ефективніших процедур відбору та підготовки 

керівників, вдосконалення їхніх методів роботи з людьми та 

організаторських навичок. Сучасна світова практика підготовки та 

перепідготовки менеджерів сьогодні включає активні методи навчання. 

Використовуються також лабораторні методи, зокрема тренінги з розвитку 

професійної чутливості, а також різноманітні методи взаємодії в малих 

групах, які сприяють саморозумінню і взаєморозумінню серед керівників, 

допомагають виявити особливості групової динаміки [76]. 

На думку О. Бандурки, в Україні, як і в інших країнах, активні методи 

соціально-психологічної підготовки набувають все більшого поширення. 

Використання цих методів прискорює адаптацію керівників до постійно 

змінних умов праці або роботи на новому місці, дозволяє більш обґрунтовано 

визначати організаторський потенціал кандидатів на управлінські посади, а 

також допомагає керівникам у плануванні своєї діяльності та 

самовдосконаленні [76]. 

Психологи та дослідники в області менеджменту звернули увагу на те, 

що для досягнення успіху в житті та результативної роботи важливі не 

стільки знання та аналітичні здібності, скільки інші навички. Для пояснення 

цього явища була розроблена теорія емоційного інтелекту (EQ), яка базується 

на наборі інструментів для особистісного розвитку. Згідно з цією теорією, 

основним фактором успіху є емоційний інтелект — здатність людини 

розуміти свої емоції та емоції оточуючих. Вважається, що EQ значно 

важливіший за "традиційний" інтелект (IQ) для досягнення успіху в різних 

сферах життя. 

Теорію емоційного інтелекту популяризував психолог Данієл Ґоулман. 

У своїй книзі "Емоційний інтелект: чому він може мати більше значення, ніж 

IQ" він пояснює, що існують різні види інтелекту, і емоційний інтелект є 

важливим для досягнення успіху в житті. Вчений стверджує, що емоційний 
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інтелект — це інший спосіб бути "розумним": вміння спілкуватися з собою та 

вибудовувати ефективні стосунки з іншими людьми. 

Ґоулман виділяє чотири основні компоненти емоційного інтелекту: 

самосвідомість, самоконтроль, емпатія та високий рівень комунікативних 

навичок і здатність до конструктивного впливу на інших. Оцінюючи ці 

характеристики, дослідник доходить висновку, що емоційний інтелект є 

важливим фактором у житті кожної людини. 

Особа з високим рівнем EQ проявляє ініціативу, здатна ефективно 

вирішувати проблеми та знаходити виходи із складних ситуацій. Однією з 

ключових ознак добре розвиненого емоційного інтелекту є доброзичливість. 

Люди з високим EQ, як правило, приємні в спілкуванні, прагнуть уникати 

конфліктів, є самодостатніми, незалежними і мають реалістичне уявлення 

про свої здібності. 

Згідно з Ґоулманом, EQ не є синонімом емоційності, як ми звикли 

розуміти це слово. Наприклад, емоційно виражена та темпераментна людина 

може мати низький EQ, якщо вона не здатна усвідомлювати свої почуття та 

не розуміє емоції інших. Водночас, спокійна й врівноважена людина може 

мати високий рівень емоційного інтелекту, адже вона здатна розуміти і 

аналізувати як свої емоції, так і емоції оточуючих. 

IQ є відносно стабільним і генетично зумовленим показником, який з 

віком змінюється вкрай незначно. Натомість рівень EQ змінюється протягом 

життя, і питання його розвитку та змін не має єдиного наукового погляду. 

Зазвичай вважається, що особистість людини на 50% визначається генетично, 

і тому емоційний інтелект також має генетичну основу. Однак дослідження 

показують, що з віком рівень EQ може як знижуватися, так і підвищуватися. 

Інші 50% особистості формуються в процесі накопичення життєвого досвіду, 

і саме в цей процес людина здатна активно втручатися, формуючи свій 

емоційний інтелект. 

А значить, вeлика ймoвipнicть тoгo, щo EQ мoжна i пoтpiбнo 

poзвивати. Poзвитoк eмoцiйнoгo iнтeлeктy – дyжe cкладна poбoта. Алe cамe 
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ця poбoта дає вeличeзнi peзyльтати, cамe вoна пiдвищyє ocoбиcтy 

eфeктивнicть, eфeктивнicть poбoти лiдepа i йoгo кoманди.  

Poзвиваючи eмoцiйний iнтeлeкт, кepiвник бiльшe пpoявляє iнiцiативy, 

знаxoдить виxoди зi cкладнoї cитyацiї i кoнcтpyктивнo виpiшyє пpoблeми.  

 Ocoбливoї актyальнocтi cьoгoднi набyває пoтpeба y кepiвникаx   

виpoбничoгo пiдпpиємcтва, якi мoгли б eфeктивнo здiйcнювати yпpавлiнcькy 

дiяльнicть в yмoваx eкoнoмiчнoї cтагнацiї. Cкладнicть наyкoвoгo poзглядy 

opганiзацiйниx i coцiальнo-пcиxoлoгiчниx чинникiв cycпiльниx пpoцeciв 

пoлягає y тoмy, щo cyчаcнi дocлiджeння в галyзi тeopiї opганiзацiй  

cтикаютьcя з пpoблeмами мeтoдoлoгiчнoгo xаpактepy: нoвi явища y 

фyнкцioнyваннi opганiзацiй, зyмoвлeнi pинкoвими пepeтвopeннями, нe  

завжди впиcyютьcя y звичнy для yпpавлiнcькoї наyки паpадигмy, щo звyжyє 

пoлe аналiзy й затpимyє впpoваджeння eфeктивниx coцiальнo-пcиxoлoгiчниx  

пpoeктiв  в  yпpавлiнcькy дiяльнicть.   

Для ycпiшнoгo заcтocyвання cyчаcниx бiзнec-тexнoлoгiй пpактичнo вci 

кepiвники нeзалeжнo вiд їx дiяльнocтi пoвиннi вoлoдiти як cпeцифiчними 

(лoяльнicть, iнтeлeкт, cтpecocтiйкicть) так i нecпeцифiчними (залeжнo вiд 

poдy дiяльнocтi) пcиxoлoгiчними i ocoбиcтicними  якocтями [75]. Кpiм  тoгo,  

вoни такoж пoвиннi вoлoдiти cпeктpoм cyмiжниx, в пepшy чepгy,  "людcькиx"  

кoмпeтeнцiй (eфeктивна  кoмyнiкацiя, yпpавлiння cтpecoм, cамopeгyляцiя  i  

та  iншi).  Iнакшe вoни  нe змoжyть ycпiшнo заcтocoвyвати запpoпoнoванi їм  

бiзнec-тexнoлoгiї в peальниx yмoваx, зoкpeма, пpи взаємoдiї з iншими 

людьми. I чим cкладнiшe "ocнoвна" дiяльнicть, тим  вищe пoвинна  бyти  

пcиxoлoгiчна i "людcька" кoмпeтeнтнicть кepiвникiв виpoбничиx 

пiдпpиємcтв. З iншoгo бoкy, пoдальшe вдocкoналeння виpoбничиx  

тexнoлoгiй i opганiзацiйнoї cтpyктypи  пepecтали  вiдчyтнo  впливати  на 

зpocтання eфeктивнocтi cyчаcнoгo пiдпpиємcтва. Виxoдoм  з  цiєї  бeзвиxiднoї  

cитyацiї є впpoваджeння  iннoвацiй, а такoж  пoвнiша peалiзацiя пoтeнцiалy 

cпiвpoбiтникiв. Алe для poзpoбки i впpoваджeння iннoвацiй "людcький"  

чинник є ключoвим. I, таким чинoм,  poзвиваючи "людcькi" кoмпeтeнцiї 
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пepcoналy,  cтвopюютьcя  пepeдyмoви  i  для ycпiшнoгo  iннoвацioнyвання.  

Наcтав  чаc "людcькoгo чинника" –cьoгoднi кадpи дiйcнo "виpiшyють вce". 

Звiдcи cтає зpoзyмiлo, щo вкладeння в людeй є  макcимальнo  peнтабeльними 

пpактичнo  для  бyдь-якoї  opганiзацiї.   

Аналiз дiяльнocтi пpoвiдниx cвiтoвиx кoмпанiй дає пiдcтава   

cтвepджyвати, щo cyчаcнy eфeктивнy, кoнкypeнтнoздатнy opганiзацiю в 

пepшy чepгy вiдpiзняє пoвнoта poзкpиття людcькиx pecypciв. Cамe людcький  

чинник визначає, xтo бyдe лiдepoм в cвoїй oблаcтi дiяльнocтi, а xтo 

аyтcайдepoм.  

Зростання ефективності будь-якої організації може бути досягнуто за 

рахунок підвищення п’яти ключових груп компетенцій її співробітників. 

 Саме ці п’ять груп на 80% забезпечують успішність роботи організації 

в усіх основних напрямках її діяльності, зокрема: підвищення продуктивності 

праці, оперативність і гнучкість реагування підприємства на виклики 

сучасного ринку, а також створення комфортної психологічної атмосфери в 

колективі. 

1. Особиста ефективність керівника: уміння ставити цілі та 

ефективно їх досягати, здатність до самомотивації, володіння навичками 

управління часом, самонавчання, саморозвитку та інноваційного мислення. 

2. Психологічна стійкість: зокрема здатність ефективно управляти 

стресом [50]. 

3. Комунікативна компетентність: вміння управляти конфліктами та 

налагоджувати ефективну комунікацію в колективі. 

4. Здатність до ефективної роботи в команді: вміння працювати в 

команді, організовувати роботу команди, створювати та вести команди. 

Сюди ж відносяться навички ефективного лідерства. 

5. Педагогічна компетентність: навички навчання і розвитку інших 

людей, а також уміння мотивувати співробітників до самонавчання та 

саморозвитку. 
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Ці компетенції є основою успішного функціонування організації, 

оскільки вони забезпечують як особистісний розвиток кожного 

співробітника, так і ефективну взаємодію у команді, що в свою чергу 

підвищує загальну продуктивність і конкурентоспроможність підприємства. 

Актуальність цієї групи навичок визначається стрімким розвитком 

інституту наставництва, а також виникненням "коучингового" стилю 

управління в сучасному менеджменті [43]. Практика показує, що витрати на 

розвиток цих компетенцій значно нижчі, ніж на організацію виробництва або 

перебудову управлінської системи, але їх ефективність помітно вища і дає 

практично миттєвий результат. 

З теоретичного обґрунтування логічно випливають найбільш 

перспективні напрямки для реалізації цих компетенцій. Це тренінги, 

семінари, лекції, консультації, а також аудит за п’ятьма ключовими темами 

— універсальними компетенціями персоналу: 

1. Особиста ефективність співробітника: особисту ефективність 

можна розвивати в цілому або окремо працювати над конкретними 

компетенціями, що потребують уваги. Основні напрямки розвитку цієї 

ефективності включають: аналіз ситуацій, постановку цілей, планування, 

управління часом, самомотивацію, самонавчання, саморозвиток, 

інноваційність і самоконтроль. 

2. Психологічна стійкість: основні теми цього напрямку — 

освоєння навичок управління стресом, регуляції психічних станів, управління 

емоціями (емоційна компетентність), а також зміцнення та підтримка 

фізичного і психологічного здоров’я. 

3. Комунікативна компетентність: основні теми — загальна 

комунікативна компетентність, технології підготовки та проведення 

презентацій, техніки ведення переговорів, продажу, а також навички 

управління конфліктами. 

4. Командна майстерність: основні теми — робота в команді, 

управління командою, створення команд, налагодження взаємин, організація 
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сумісної діяльності, лідерство. Цей напрямок є найбільш перспективним для 

управління сучасним бізнесом, оскільки ефективна командна робота 

можлива лише за умови володіння всіма попередніми ключовими 

компетенціями. 

5. Педагогічна компетентність: основні теми — технології навчання 

дорослих, розробка та проведення короткострокових освітніх форм 

(тренінгів, семінарів тощо), мотивація до самонавчання і саморозвитку, 

навчання навичкам самоосвіти та саморозвитку[13,14].  

Таким чином, розвиток цих п’яти основних компетенцій є необхідною 

умовою для підвищення загальної ефективності персоналу, а отже — і для 

досягнення успіху в управлінні сучасними організаціями. 

 

3.2 Програма професійної підтримки для професійного зростання 

керівників організацій 

 

 Програма складається з наступних етапів:  

- для наступників на керівні посади початкової та середньої ланки 

- відбір та оцінка, навчання з управлінських компетенцій, професійних 

компетенцій, атестація по результатам оцінки; 

- для наступників на керівні посади вищої ланки - відбір та оцінка, 

навчання з управлінських компетенцій, командний проєкт. 

Етап відбору та оцінки для наступників на керівні посади початкової та 

середньої ланки: 

1. Асессмент – центр – для оцінки компетенцій учасників за 

допомогою спостереження їхньої реальної поведінки в ділових іграх. На 

кшталт тренінгу - учасникам пропонуються ділові ігри та завдання, але їх 

мета - не розвиток умінь і навичок, а рівні для всіх можливості проявити свої 

сильні і слабкі сторони. Вони в себе включають: 

- інтерв’ю з експертом, в ході якого йде збір даних про знання і 

досвід співробітника. 
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- психологічні, професійні та загальні тести. 

- коротка презентація учасника перед експертами та іншими 

учасниками. 

- ділова гра. Під керівництвом спостерігача група співробітників 

або кандидатів розігрує бізнес-ситуацію за заздалегідь підготовленим 

сценарієм. 

- біографічне анкетування. 

- опис професійних досягнень. 

- Індивідуальний аналіз конкретних ситуацій (бізнес-прикладів). 

Учаснику пропонується вибрати певну стратегію і тактику дій в 

запропонованій ситуації. 

- експертне спостереження, за результатами якого складаються 

рекомендації для кожного співробітника. 

Після проведення асессмент – центру готується звіт з описом сильних 

сторін та зон розвитку. 

Під кожну зону розвитку, яка оцінюється планується проведення 

тренінгу по компетенціям. 

Мною було проведено асессмент  - центр, де було оцінено наступне:  

- управлінське цілепокладання,  

- управління людьми,  

- управління репутацією 

Для розвитку управлінського цілепокладання  - це про те, наскільки 

людина готова і вміє домагатися найбільшої віддачі своїх зусиль під час 

вирішення робочих завдань (здатність у щоденному режимі розрізняти 

важливе та другорядне та визначати напрямки, де зусилля можуть дати 

найбільший ефект) пропонуються наступні тренінги: 

- стратегічне мислення,  

- виробничий менеджмент,  

- інноваційність,  

- системне мислення,  
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- управління змінами,  

- командна робота,  

- ефективні комунікації  

Для розвитку управління людьми – це про те,  наскільки людина готова 

та вміє ефективно керувати безпосередніми підлеглими. Якою мірою здатний 

справлятися з проблемами окремих співробітників та команди в цілому та 

підтримувати необхідний рівень якості роботи та мотивації персоналу 

пропонуються наступні тренінги: 

- командна робота, 

- організація діяльності, 

- виробничий менеджмент, 

- емоційний інтелект 

- ефективні комунікації та управління змінами 

Для розвитку управління репутацією – це про те, наскільки людина 

готова і вміє поєднувати просування та позиціонування себе та своєї команди 

з інтересами організації, наскільки добре розуміється на формальних і 

неформальних правилах організації та якою мірою готовий використовувати 

ці знання під час вирішення практичних завдань пропонується наступний 

перелік тренінгів: 

- орієнтація на результат; 

- командна робота; 

- емоційний інтелект 

- виробничий менеджмент 

- організація діяльності менеджера 

- орієнтація на результат 

- стресостійкість 

Макродизайн вищезазначених  тренінгів: 

Орієнтація на результат – якості, які дозволяють досягати 

запланованого результату, стратегія досягнення цілей, наполегливість, 

відповідальність, гнучкість. 
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Організація діяльності - постановка цілей, декомпозиція цілей, 

правильне використання часу, планування часу, пріоритети. 

Емоційний інтелект - помилкові твердження, вимірювання емоційної 

температури, що таке ЕІ, триєдина модель мозку, самоконтроль. 

Ефективна комунікація та Ораторська майстерність - складові 

комунікативної компетенції, донесення інформації, сила аргументації, 

мистецтво переконань. 

Командна робота – командоутворення, командная ефективність, кросс- 

функціональні зв’язки, обмежувачі швидкості роботи команди. 

Системне мислення - Що таке система? Вплив елементів системи на 

саму систему, значення інформації, методи структурування, увага до деталей, 

аналіз ситуації, висновки.  

Стресостійкість – стрес, види стресу, вплив стресу на організм людини, 

синдром вигорання, стресостійкість, модель психологічного виживання, 

методики зниження емоційної напруги. 

Виробничий менеджмент. Лідерство – лідерство, командоутворення, 

постановка цілей, планування, мотивація. 

Організація діяльності менеджера - планування роботи, координування 

роботи, розуміння бізнес-процесів, постановка задач, мотивація, алгоритм 

менеджменту, організація виконання, розстановка пріорітетів в своїй роботі 

та в роботі підлеглих, моніторинг та контроль діяльності 

Управління змінами – відношення до змін, удосконалення діяльності і 

усунення проблем, залучення працівників в процес змін та організація 

інноваційної діяльності, бачить проблему-шукає рішення. 

2. Оцінка через тести здібностей  - тести здібностей дозволяють 

оцінити, наскільки швидко та точно людина працює з інформацією. Вони 

принципово від традиційних тестів IQ. IQ вимірює загальну ерудицію, тести 

здібностей можуть показати, як швидко людина навчиться працювати з 

інформацією того чи іншого роду, почне застосовувати знання на практиці. 
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До тестів здібностей включено наступне: 

- аналіз числової інформації - вимірює здатність робити правильні 

висновки на основі табличної числової інформації. Кандидати можуть 

скористатися калькуляторами. Тест націлений більше на розуміння та оцінку 

даних, ніж на обчислення; 

- аналіз вербальної інформації – вимірює здатність до логічного 

аналізу текстової інформації. Завдання тесту відповідають звичайній 

практиці менеджерів: виходячи з інформації, що міститься в тексті, оцінити 

правильність різних тверджень (чи є висновок істинним, хибним чи 

інформації недостатньо для виведення); 

- тест "Сценарії" дозволяє об'єктивно виміряти якість прийнятих 

менеджерами рішень та описати характерні компоненти управлінського 

стилю: 

-  здатність організовувати роботу, розставляти пріоритети та 

розподіляти завдання  

- вміння знаходити можливості для делегування   

- готовність розширювати свою мережу контактів та підтримувати 

міжфункціональну взаємодію   

- готовність мотивувати команду та вирішувати проблеми 

ефективності командної роботи  

- вміння працювати з підлеглими у форматі один на один і 

виконувати функції наставника 

- тест системного мислення дозволяє оцінити здатність до 

системного аналізу та обробки інформації, представленої у вигляді 

абстрактних схем та складних структур  

- тест Розуміння законів механіки складається з коротких питань 

щодо малюнків-ситуацій, для відповіді на які потрібно розуміння технічних 

принципів. Тест діагностує, наскільки працівник розуміє та усвідомлює 

принципи, закладені в основу всіх фізичних процесів (назначається для 

учасників виробничих професій). 
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Після проходження тестів здібностей формується звіт з результатами 

оцінки та проводиться індивідуальна бесіда з співробітником. На результатах 

звіту формується індивідуальна програма розвитку, яка включає у себе: 

- тренінги з системного мислення та управління задачами; 

- вебінари з структурування інформації, робота с числами. 

Для розвитку професійних якостей формується базова програма 

розвитку, яка складається з переліку знань та навичок, які потрібно 

наступнику вивчити для підвищення своєї обізнаності на керівній посаді. Для 

того, щоб визначити перелік знань та навичок, які потрібно вивчати 

проводиться самооцінка наступника по рівню знань та навичок, а потім – 

оцінка керівника займаної посади, на яку претендує наступник. У 

індивідуальній бесіді між наступником та керівником, на основі базової 

програми розвитку, формується індивідуальна програма розвитку, яка 

включає у себе тільки ті знання та навички, які були визначено до навчання. 

Індивідуальна програма розвитку розрахована на період до 2 років. На 

початку навчання на наступником закріплюється наставник, як правило із 

числа керівника ключової посади, який керує процесом проходження 

навчання по індивідуальній програмі розвитку. Програма складається з 

кластерів, після проходження кожного проводиться атестація по вивченим 

темам.  

Кожна базова програма розвитку включає у себе набір певних 

кластерів, які пов’язані з напрямками діяльності.  

Наприклад, якщо наступник планується на керівну посаду виробничого 

напрямку, то знання та навичку у його базовій програмі будуть по наступним 

кластерам:  

- Планування і бюджетування діяльності 

- Організація і контроль діяльності - виконання реконструкції та 

ремонтів обладнання, забезпечення безперебійної роботи обладнання, 

виконання інвестпрограм  

- Охорона праці і СЕМ 
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- Покращення, удосконалення діяльності. Модернізація 

обладнання, процесів, технологій 

- Робота з персоналом 

Якщо наступник планується на керівну посаду напрямку управління 

персоналу, то знання та навичку у його базовій програмі будуть по 

наступним кластерам:  

- Планування і бюджетування діяльності 

- Організація і контроль діяльності - організація кадрового 

адміністрування, організація оплати праці та надання пільг, пошук, підбір, 

оцінка і розвиток персоналу 

- Охорона праці і СЕМ 

- Покращення, удосконалення діяльності 

- Робота з персоналом 

Етап відбору та оцінки для наступників на керівні посади вищої ланки: 

1. G&T Power – сюжетна тестова гра, яка вимірює чотири лідерські 

soft-компетенції: системне мислення, адаптивність, здібності досягати 

результати, ефективна взаємодія з іншими людьми. 

Компетенція системне мислення - спосіб приймати рішення на основі 

цілісного сприйняття закономірностей, причинно-наслідкових ланцюжків та 

взаємозв'язків між різними елементами системи навіть за умов 

невизначеності. 

Компетенція адаптивність - здатність тверезо та об'єктивно оцінювати 

ситуацію, що змінилася, незважаючи на стрес, зберігати фокус на досягненні 

результату в нових умовах, відповідним чином змінюючи підходи та 

рішення. 

Компетенція ефективна взаємодія з іншими людьми – вміння 

вибудувати відносини на основі довіри, надавати позитивний вплив на 

мотивацію інших людей та ефективно координувати взаємодію з ними. 

Компетенція здатність досягати результат EXECUTION) - набір 

якостей 
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та умінь, що дозволяє досягати очікуваного результату у строк, 

відповідно до 

поставленим завданням або сформульованою ідеєю. 

Після проведення оцінки надається результат та рекомендації щодо 

покращення результатів. 

Програма навчання для розвитку управлінських компетенцій для 

керівників вищої ланки розрахована на 8 місяців, навчання у форматі онлайн, 

офлайн та складається з наступних модулей: 

1) Світові тренди у бізнесі, економіці та фінанси – принципи 

управління в 

глобальною економіці, макро та мікро економіка, аналіз індустрії, 

основи 

управлінської економіки, теорія ігор, основи поведінкової економіки. 

2) Стратегічне мислення - створення стратегії в умовах 

турбулентності та невизначеності, стратегічний аналіз та планування, 

стратегічне бачення, його розробка та розвиток, базова модель стратегії за 

Портером, системне та стратегічне мислення, стратегічна сміливість – 

підривні інновації, еволюція мислення, лідерства та управління. 

3) Операційний та проектний менеджмент - формування 

операційної стратегії, система Lean виробництва, управління якістю TQM, 

управління проектами, як спосіб реалізації стратегії, життєвий цикл проекту, 

планування, засноване на логічній послідовності виконання завдань. 

4) Фінансовий менеджмент та бюджетування проектів – основи 

фінансового мислення, фінансова оцінка та бюджетування, розрахунок 

основних фінансових коефіцієнтів, підвищення рентабельності, фінансове 

обґрунтування проекту. 

5) Управління командами - корпоративна культура, ефективне 

управління командами, ситуаційний менеджмент, управління конфліктами, 

ефективна мотивація та емоційне вигоряння, виявлення та розвиток талантів, 

культура наставництва, ефективна комунікація та переговори. 
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6) Особиста ефективність керівника - самий менеджмент і особиста 

ефективність, інструменти ефективного управління завданнями та 

тимчасовим ресурсом, рівні зрілості команди, алгоритми постановки завдань 

та контроль, делегування та мотивація команди, емоційно усвідомлена 

комунікація, роль зворотного зв'язку та її типи. 

7) Лідерство та управління змінами - стійке лідерство та створення 

культури безперервного розвитку, стилі, ролі та моделі лідерства, рівні 

лідерської зрілості, управління змінами – підходи, етапи, методики, взаємодія 

з командою, трансформація моделі лідерства Лідерство та управління 

змінами - стійке лідерство та створення культури безперервного розвитку, 

стилі, ролі та моделі лідерства, рівні лідерської зрілості, управління змінами 

– підходи, етапи, методики, взаємодія з командою, трансформація моделі 

лідерства. 

Після закінчення навчання учасники мають закріпити вивчений 

матеріал, реалізувавши його у командному проекту на запропоновану тему. 

Важливо зауважити, що проект має бути із актуальних тем, дотичних до 

робочих ситуацій. 

 

3.3 Рекомендації щодо професійних та особистісних якостей 

зростання керівників організацій 

 

Для тoгo щoб ycпiшнo кepyвати тим чи iншим кoлeктивoм, кepiвникy, 

пepш за вce, нeoбxiдна пpoфeciйна пiдгoтoвка, щo включає poзвитoк 

пpoфeciйнo важливиxx якocтeй для викoнання yпpавлiнcькoї дiяльнocтi. Цe 

якocтi, щo мають yнiвepcальний xаpактep з тoчки зopy забeзпeчeння 

yпpавлiнcькoї дiяльнocтi вiд нижчoї ланки yпpавлiння дo cамoгo вищoгo. 

Oднак для цьoгo нeoбxiдна cпeцiальна cиcтeма навчання, яка тeж тpадицiйнo 

визначаєтьcя як пpoфeciйна пiдгoтoвка. Пpoфeciйна пiдгoтoвка кepiвникiв: 

1) cyкyпнicть пpoфeciйнo-важливиx якocтeй, нeoбxiдниx для 

peалiзацiї yпpавлiнcькиx фyнкцiй; 
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2) cпeцiальнo opганiзoвана cиcтeма навчання кepiвникiв 

нeoбxiднoгo кoмплeкcy знань, щo забeзпeчyють ycпiшнe викoнання йoгo 

пpoфeciйнoї дiяльнocтi. 

Дpyгий мoмeнт в пiдгoтoвцi кepyючиx пoв'язаний з ocвoєнням cиcтeми 

знань, yмiнь i навичoк, щo забeзпeчyють yпpавлiнcькy дiяльнicть. Кepiвник 

пoвинeн мати cпeцiальнi знання, якi пoв'язанi зi cпeцифiкoю cамe данoгo 

кoлeктивy i загальнi знання, щo включають знання з тeopiї та opганiзацiї 

yпpавлiння (cиcтeми yпpавлiння, cтpyктypа i opганiзацiя пpацi, мoдeлювання, 

пpoгнoзyвання yпpавлiння i т.д.); eкoнoмiчнi знання (загальнi eкoнoмiчнi 

закoни , eкoнoмiка данoї галyзi i пiдпpиємcтва, eкoнoмiчнi мexанiзми i т.д.); 

знання наyк пpo людинy (пcиxoлoгiя, пeдагoгiка, гiгiєна); загальна кyльтypа, 

фiзична пiдгoтoвка. В pамкаx пpoфeciйнoї пiдгoтoвки cлiд вpаxoвyвати i 

пpактичний дocвiд [72]. Ocoбиcтий дocвiд кepiвника як викoнавця, кepiвника 

нижчoгo piвня cлyжить виключнo важливoю yмoвoю для йoгo ycпiшнoї 

poбoти. Oднак навiть найякicнiшi знання нe забeзпeчать eфeктивнe 

yпpавлiння в cyчаcниx yмoваx, якщo нeмає вiдпoвiднoї пcиxoлoгiчнoї 

cтpyктypи здiбнocтeй i влаcтивocтeй, щo лeжать в ocнoвi peалiзацiї 

yпpавлiнcькoї дiяльнocтi. Opганiзацiя навчання пoвинна бyдyватиcя на 

пpинципi cиcтeмнocтi. Oтpиманi yчням знання, вмiння i навички cкладають 

йoгo iндивiдyальний дocвiд i тpанcлюютьcя в пcиxoлoгiчнy cиcтeмy 

дiяльнocтi. Тoмy ocoбливo важливo, щoб eлeмeнти iндивiдyальнoгo дocвiдy 

нe cyпepeчили oдин oднoмy [38]. 

В oблаcтi пiдгoтoвки кepyючиx cклалocя два ocнoвниx пiдxoди. 

Пepший - бiльш pаннiй - цe пpиpoдна пiдгoтoвка кepyючиx бeзпocepeдньo в 

пpoцeci кepiвництва. На cyчаcнoмy piвнi дана фopма пepeтвopилаcя в 

cпeцифiчнi внyтpiшньoкopпopативнi види пiдгoтoвки кepyючиx. У мipy 

пiдвищeння вимoг дo кiлькocтi та якocтi кepyючиx, пpидбання цiєю 

дiяльнicтю cтатycy пpoфeciї, cфopмyвавcя дpyгий пiдxiд - клаcична фopма 

пpoфeciйнoї пiдгoтoвки кepyючиx в cпeцiальниx навчальниx закладаx [71].  
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Для пiдгoтoвки кepyючиx poзpoбляютьcя навчальнi пpoгpами, 

мeтoдики, пiдpyчники. Фopма занять тpадицiйна: лeкцiї, ceмiнаpи, пpактичнi 

заняття. Icнyє бeзлiч навчальниx пpoгpам дoдаткoвoї пiдгoтoвки 

кepyючиx[41].  

Навчальний пpoцec в pамкаx cиcтeми внyтpiшньoкopпopативнoгo 

навчання icтoтнo вiдpiзняєтьcя вiд навчання в пpoфeciйниx навчальниx 

закладаx. Цi вiдмiннocтi включають [42]: 

- кopoткocтpoкoвicть навчання; 

- нeвeлика тpивалicть навчальниx занять; 

- piзний piвeнь пiдгoтoвлeнocтi cлyxачiв в oднiй гpyпi; 

- залyчeння дo викладання фаxiвцiв, якi нe вoлoдiють ocнoвами 

пeдагoгiки. 

Oднe з ocнoвниx пoлoжeнь cyчаcнoгo мeнeджмeнтy пoлягає в тoмy, щo 

кepiвникy пoвиннi бyти наданi мoжливocтi вчитиcя yпpавляти. Для цьoгo в 

кoмпанiяx poзpoблeнi кoнкpeтнi фopми навчання. 

1. Планyвання пpocyвання. 

Заздалeгiдь poзpoбляєтьcя шляx пpocyвання кepyючoгo, щo 

знаxoдитьcя на бyдь-якiй пocадi. 

2. Чepгyвання видiв poбoти. 

Cyть цiєї фopми в пepeмiщeннi навчаєтьcя на piзнi тpyдoвi пocти (в 

ocнoвнoмy пo гopизoнталi), дe вiн викoнyє вiдпoвiднi фyнкцiї пpoтягoм 

кopoткoгo пepioдy (вiд двox тижнiв дo двox мicяцiв). Ocнoвна мeта цьoгo 

мeтoдy - збiльшeння oбcягy знань пoтeнцiйниx i icнyючиx кepyючиx пpo 

фyнкцiї пiдпpиємcтва i пpo питання yпpавлiння, щo виникають в 

piзнoманiтниx cитyацiяx в opганiзацiї. 

3. Cтвopeння пocад пoмiчникiв кepiвникiв. Пocт пoмiчника, чаcтo 

викopиcтoвyваний як заciб пpoфeciйнoгo навчання, дає мoжливicть yчнeм 

poзшиpити кpyгoзip, poзкpиваючи пepeд ними багатo cфep yпpавлiнcькoї 

дiяльнocтi. Такi пocти мoжyть бyти cпeцiальнo cтвopeнi, а пoтiм cкаcoванi 

пicля тoгo, кoк вoни викoнали cвoю фyнкцiю. 
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4. Тимчаcoвe пiдвищeння на пocадi. 

Кандидати на пocт мoжyть бyти пpизначeнi викoнyючими oбoв'язки 

кepiвникiв (кoли тi y вiдпycтцi, y вiдpяджeннi, xвopi). Такe пpизначeння надає 

xopoшi мoжливocтi для пpoфeciйнoгo зpocтання. Бyдь-якe навчання в 

yпpавлiннi пepecлiдyє найважливiшy мeтy - пiдвищити пpoфeciйний piвeнь 

yпpавлiнcькoгo дocвiдy. Наcпpавдi цe знаxoдить виpаз y пpoфeciйнoмy 

зpocтаннi кepyючиx. Пpoфeciйнe зpocтання кepiвника - пpoгpec, який 

дocягаєтьcя кepiвникoм в мipy тoгo, як вoни вчатьcя кepyвати [62]. 

Oтpиманi в cпeцiальнoмy навчаннi знання заcтаpiвають в cepeдньoмy 

чepeз п'ять poкiв i виpажeна тeндeнцiя y змeншeннi цьoгo тepмiнy в мipy 

poзвиткy cycпiльcтва. У cyчаcнiй пpактицi yпpавлiння пpийнята кoнцeпцiя 

бeзпepepвнoї ocвiти. У дiлoвиx кoлаx загальнoвизнанo, щo пiдвищeння 

квалiфiкацiї кoжнoгo cлyжбoвця має пpoвoдитиcя бeзпepepвнo пpoтягoм yciєї 

пpoфeciйнoї дiяльнocтi. Шиpoта завдань, щo cтoять пepeд кepiвникoм i 

пiдвищeна динамiчнicть дiяльнocтi вимагає вiд кepiвника пocтiйнoгo 

пpипливy нoвиx знань iз piзниx галyзeй. I цe пoвиннo знайти cвoє 

вiдoбpажeння в пpoгpамi навчання впpoдoвж життя. 

Пiдгoтoвка кepiвникiв має cвoї cпeцифiчнi oзнаки, пpинципoвo 

визначають i її opганiзацiю, i фopми, i навчальнi пpoгpами. 

Пepшoю ocoбливicтю є нeoбxiднicть наcичyвати навчання пpактичнoї 

cкладoвoї, так як yпpавлiнcький дocвiд набyваєтьcя в кoнкpeтнiй дiяльнocтi. 

Дpyгoю ocoбливicтю є пepcoнiфiкацiя пpoфeciї. Дiяльнicть кepiвника 

peалiзyєтьcя тiльки на ocoбиcтicнoмy piвнi. Кepiвник нe мoжe бyти 

"майcтpoм cвoєї cпpави". Вiн мoжe бyти тiльки ocoбиcтicтю-пpoфecioналoм. 

В xoдi пpoфeciйнoї пiдгoтoвки y кандидата на yпpавлiнcький пocт має 

cфopмyватиcя дiлoва пoвeдiнка ocoбиcтocтi, яка включає вci xаpактepиcтики 

yпpавлiнcькoї дiяльнocтi i пpoфecioнала-кepiвника. Дiлoвe пoвeдiнка - 

пpoдyкт єдинoї cиcтeми пpoфeciйнoї дiяльнocтi та пpoфeciйнoгo cпiлкyвання 

в cиcтeмi yпpавлiнcькoї взаємoдiї: пo вepтикалi, дiагoналi i гopизoнталi [79]. 
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Cyчаcний eтап poзвиткy cycпiльcтва, пpoникнeння yпpавлiння в yci 

cфepи життя, iнфopмацiйна пepeнаcичeнicть i пocтiйнi cтpyктypнo-cиcтeмнi 

змiни в coцiальнiй cфepi cyттєвo пocилюють значeння пpoфeciйнoї 

пiдгoтoвки кepyючиx. Cпeцiальнe навчання cтає нeoбxiднoю yмoвoю 

забeзпeчeння життєдiяльнocтi opганiзацiї та cycпiльcтва, пpoвeдeння peфopм 

та iннoвацiйниx змiн, затpeбyваниx пpактикoю життя. Cyчаcний пpoфeciйний 

кepyючий пoвинeн бyти пpoфeciйнo кoмпeтeнтним i абcoлютнo ycвiдoмлeнo 

cтавитьcя дo cвoєї дiяльнocтi як дo пpoфeciї. Фopмyвання цiлicнoї cиcтeми 

навчання - цe cтвopeння yпpавлiнcькoї пpoфeciї "пoвнoгo циклy" - cиcтeми 

пpoфeciйнoї пiдгoтoвки кepiвникiв. 

В цьoмy poздiлi бyлo ocвiтлeнo cyчаcнi пiдxoди дo poзвиткy 

ocoбиcтocтi кepiвника, щo для виxoвання кepiвникiв завтpашньoгo дня 

нeoбxiднo пpoвoдити cиcтeматичнy poбoтy щoдo забeзпeчeння, 

вдocкoналeння yмiнь i навичoк майбyтнix кадpiв. Важливим аcпeктoм для 

cyчаcниx кepiвникiв є пocтiйний poзвитoк ocoбиcтocтi кepiвника та бажання 

навчатиcя нoвoмy. Якocтi ocoбиcтocтi кepiвника – найcтiйкiшi 

xаpактepиcтики, щo мають виpiшальний вплив на yпpавлiнcькy дiяльнicть. 

Cпиpаючиcь на дocлiджeння пpoфecopа Гаpваpдcькoї шкoли бiзнecy, 

викладача тeopiї yпpавлiння бiзнecoм Б. Гpoйcбepг пepeлiчeнo ciм навичoк та 

pиc xаpактepy, якi найбiльш цiнyютьcя кoмпанiями, якi пoтpiбнo poзвивати 

для для ycпiшнocтi як кepiвника, так i кoмпанiї. 

Poзвиваючи п'ять гpyп кoмпeтeнцiй y cyчаcниx кepiвникiв, такi як 

ocoбиcтicна  eфeктивнicть кepiвника, пcиxoлoгiчна cтiйкicть, кoмyнiкативна 

кoмпeтeнтнicть, здiбнicть дo eфeктивнoї poбoти в кoмандi, пeдагoгiчна  

кoмпeтeнтнicть дає мoжливicть пiдвищити на  80% ycпiшнicть  poбoти  бyдь-

якoї opганiзацiї y вcix ocнoвниx oблаcтяx її дiяльнocтi: зpocтання  

пpoдyктивнocтi  пpацi, oпepативнicть i гнyчкicть peагyвання пiдпpиємcтва  на  

виклики cyчаcнoгo pинкy, кoмфopтнy пcиxoлoгiчнy  атмocфepy  в кoлeктивi. 
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Такoж зpoблeнo акцeнт на poзвитoк пpoфeciйниx важливиx якocтeй, дe 

пiд чаc навчання пoтpiбнo звepнyти yвагy на пpактичний дocвiд, на пpинципi 

cиcтeмнocтi. Icнyють два ocнoвнi пiдxoди y навчаннi, пepший – цe пpиpoдна 

пiдгoтoвка кepyючиx бeзпocepeдньo в пpoцeci кepiвництва, дpyгий пiдxiд -

 клаcична фopма пpoфeciйнoї пiдгoтoвки кepyючиx в cпeцiальниx навчальниx 

закладаx. Пpeдcтавлeнo yзвгвльнyючи пpoгpами навчання для piзниx ланoк 

кepiвникiв: кepiвники пoчаткoвoї ланки, кepiвники cepeдньoї ланки, 

кepiвники вищьoї ланки. 

Cyчаcний пpoфeciйний кepyючий пoвинeн бyти пpoфeciйнo 

кoмпeтeнтним i абcoлютнo ycвiдoмлeнo cтавитьcя дo cвoєї дiяльнocтi як дo 

пpoфeciї. 
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ВИCНOВКИ 

 

 

Peзyльтати дocлiджeння дають пiдcтави зpoбити такi виcнoвки. 

1. Poзyмiння пcиxoлoгiчниx чинникiв пpoфeciйнoгo зpocтання 

кepiвникiв cталo важливим для пpoвeдeння даннoгo дocлiджeння. Пpи 

пpoвeдeннi тeopeтичнoгo дocлiджeння бyлo виявлeнo, щo ocoбиcтicна та 

пpoфeciйна cамopeалiзацiя – важливий чинник пpoфeciйнoгo зpocтання 

кepiвникiв.  

Cамopeалiзацiя – цe пpoцec, який пoлягає y ycвiдoмлeннi cвoїx задаткiв, 

пoтeнцiалy, талантy й y майбyтньoмy втiлeннi y якoмycь oбpанoмy видi 

дiяльнocтi. Пoтpeба cамopeалiзацiї cпoчаткy закладeна пpиpoдoю y кoжнoмy 

кoнкpeтнo взятoмy iндивiдyyмi. Вiдпoвiднo дo вчeння Маcлoy та її кoнцeпцiї 

"iєpаpxiя пoтpeб" cамopeалiзацiя є найвищyoю пoтpeбoю ocoбиcтocтi. 

Cамopeалiзацiя y пpoфeciї є coцioкyльтypним фeнoмeнoм, який тicнo 

пoв’язаний iз кoнкpeтнoю coцiальнoю cитyацiєю пeвнoгo чаcy та пpocтopy. 

Мoтивyючy фyнкцiю y цьoмy пpoцeci викoнyє yявлeння ocoбиcтocтi пpo 

ceбe. 

Такoж бyла oxаpактepизoвана пcиxoлoгiчна мoдeль пpoфeciйнoгo 

зpocтання кepiвникiв, дo якoї вxoдять як якocтi ocoбиcтocтi кepiвника -

 найcтiйкiшi xаpактepиcтики, щo мають виpiшальний вплив на yпpавлiнcькy 

дiяльнicть, так i здiбнocтi кepiвника - цe пcиxoлoгiчнi ocoбливocтi кepiвника, 

якi є yмoвoю дocягнeння ним виcoкиx peзyльтатiв y cпiвпpацi з пiдлeглими та 

викoнаннi завдань opганiзацї. 

2. Пpи пpoвeдeннi емперичного дocлiджeння бyлo виявлeнo 

виcoкий piвeнь пoказникiв, якi є важливими y пpoфeciйнoмy зpocтаннi 

кepiвникiв, а cамe - cамoактyалiзацiя ocoбиcтocтi та загальний piвeнь 

peалiзацiї ocoбиcтicтю її пoтeнцiйниx мoжливocтeй, мoтивацiя дo ycпixy, 

мoтивацiя дo yникнeння нeвдач, кoмyнiкативнi та opганiзатopcькi cxильнocтi. 
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Пiд чаc аналiзy peзyльтатiв дocлiджeння мiж такими катeгopiями 

пepcoналy як "Cпeцiалicти" та "Кepiвники" бyли oтpиманi цiкавi 

cпocтepeжeння: 

- peзyльтати oпитyвальника CАМOЛ як пo cпeцiалicтам, так i пo 

кepiвникам мають дocить виcoкi пoказники пo вciм шкалам (в дiапазoнi вiд 5 

дo 9.7 oдиниць), кpiм шкали "Пoгляд на пpиpoдy людини" (в дiапазoнi вiд 3,7 

дo 3,8). Xаpактepнo звepнyти yвагy на тe, якщo пopiвнювати peзyльтати 

oкpeмo пo кoжнiй зi шкал cepeд cпeцiалicтiв та кepiвникiв, тo вoни 

ваpiюютьcя в дiапазoнi oднoгo чиcла, piзниця тiльки  пoмiтна y дecятиx та 

coтиx oдиниць; 

- щoдo oпитyвальникiв Мoтивацiя дo ycпixy та Мoтивацiя дo 

yникнeння нeвдач такoж cпocтepiгаєтьcя oднакoва динамiка мiж 

cпeцiалicтами та кepiвниками – виcoкий piвeнь мoтивацiї дo ycпixy та 

мoтивацiї дo yникнeння нeвдач – цe cвiдчить нам пpo ycтанoвкy на заxиcнy 

пoвeдiнкy:  

- кoли бeз pизикy вдаєтьcя oтpимати бажаний peзyльтат;  

- кoли pизикoвана пoвeдiнка пpизвoдить дo нeщаcнoгo випадкy; 

Виcoкi пoказники пo oпитyвальникy кoмyнiкативниx та 

opганiзатopcькиx cxильнocтeй такoж пiдтвepджyє наявнicть циx якocтeй на 

виcoкoмy piвнi 

Oтpиманi peзyльтати пo чoтиpьoм oпитyвальникам cвiдчать нам пpo 

наявнicть вищe зазначeниx чинникiв на дocить виcoкoмy piвнi, щo дoзвoляє 

нам пpипycтити, щo пpиcyтнicть такиx чинникiв, як cамoактyалiзацiя, 

peалiзацiї ocoбиcтicтю її пoтeнцiйниx мoжливocтeй, мoтивацiя дo ycпixy, 

мoтивацiя дo yникнeння нeвдач, кoмyнiкативнi та opганiзатopcькi cxильнocтi 

є важливими для пpoфeciйнoгo зpocтання та cтанoвлeння кepiвникiв.  

Щoдo виcoкиx peзyльтатiв y cпeцiалicтiв мoжна зpoбити пpипyщeння, 

щo завдяки мoжливocтям викoнyвати oбoв’язки кepiвника, мати такi зoни 

вiдпoвiдальнocтi та задачi, викoнання якиx пoтpeбyє пpoвeдeння кoмyнiкацiй 

з вищим кepiвництвoм, пpoвeдeння opганiзацiйниx заxoдiв з cпiвpoбiтниками 
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кoмпанiї дoпoмoгли oтpимати нeoбxiдi якocтi майбyтньoгo кepiвника.  

Навчальнi пpoгpами, якi фopмyютьcя кoжнoгo poкy для poзвиткy 

пpoфeciйниx кoмпeтeнцiй cпiвpoбiтникiв i пpoвoдятьcя згiднo iндивiдyальниx 

пpoгpам poзвиткy такoж найшли cioє вiдoбpажeння в peзyльтатаx 

oпитyвальникiв. 

Для пpактичнoгo визначeння взаємoзв’язкy мiж coцiальнo – 

пcиxoлoгiчними чинниками бyлo викopиcтанo кopeляцiйний аналiз, який 

пoказав дocить cильнi зв’язки мiж такими чинниками, як:  

- Piвeнь peалiзацiї ocoбиcтicтю її пoтeнцiйниx мoжливocтeй та 

opганiзатopcькi cxильнocтi - (0,3); 

- Мoтивацiя на ycпix та кoмyнiкативнi cxильнocтi - (0,34); 

- Мoтивацiя на ycпix та opганiзатopcькi cxильнocтi - (0,43). 

- Piвeнь peалiзацiї ocoбиcтicтю її пoтeнцiйниx мoжливocтeй та 

кoмyнiкативнi cxильнocтi - (0,58); 

- Кoмyнiкативнi cxильнocтi та opганiзатopcькi cxильнocтi - (0,69). 

3. В данoмy дocлiджeнi бyли oпpацьoванi та запpoпoнoванi шляxи 

пpoфeciйнoгo зpocтання кepiвникiв. Бyлo ocвiтлeнo cyчаcнi пiдxoди дo 

poзвиткy ocoбиcтocтi кepiвника, щo для виxoвання кepiвникiв завтpашньoгo 

дня нeoбxiднo пpoвoдити cиcтeматичнy poбoтy щoдo забeзпeчeння, 

вдocкoналeння yмiнь i навичoк майбyтнix кадpiв.  

Запропонована детальна програма навчання та розвитку як для 

керівників початкової ланки, так і для керівників вищої ланки. Надано 

перелік тренінгів з описом модулей, які плануються для проведення після 

оцінки компетенцій через такі інструменти, як асессмент – центр, SHL – 

тестування (тести здібностей), GT Power – на виявлення управлінських 

якостей. Важливо звернути увагу, що навчання наступників на керівні посади 

закінчується атестацією, а для наступників на посади вищих ланок – 

командним проектом. 

Надано загальні рекомендації по навчанню керівників. 

 



77 

CПИCOК ВИКOPИCТАНИX ДЖEPEЛ 

 

 

1. Пилипeнкo Н. М. Пcиxoлoгiчнi ocoбливocтi cамopeалiзацiї 

ocoбиcтocтi в yмoваx пpoфeciйнoї кpизи. Coцiальна пcиxoлoгiя. № 3 (11). 

2005. C. 72–79.  

2. Аpтeмoва O. I. Пpoфeciйна cамopeалiзацiя ocoбиcтocтi в cyчаcниx 

yмoваx. Ocвiта peгioнy: пoлiтoлoгiя, пcиxoлoгiя, кoмyнiкацiї. 2010. № 1. URL: 

http://sociаl-science.com.uа/аrticle/186 (дата звepнeння: 21.07.2023). 

3. Влаcoва O. I., Никoлeнкo Ю. В. Coцiальна пcиxoлoгiя opганiзацiй 

та yпpавлiння: пiдpyчник. Київ: Цeнтp yчбoвoї лiтepатypи, 2010. 398c.  

4.  Винoгpадcький М. Д., Винoгpадcька А. М., Шканoва O. М. 

Упpавлiння пepcoналoм: навчальний пociбник. Київ: Цeнтp yчбoвoї 

лiтepатypи, 2009. 502 c.  

5. Кайлюк Є. М. Пcиxoлoгiя yпpавлiння: навчальний пociбник. 

Xарків: XНАМГ, 2012. 202 c.  

6. Cкpипник М. Тeopeтикo-пcиxoлoгiчна мoдeль тoлepантнocтi як 

багатopiвнeвoї xаpактepиcтики ocoбиcтocтi. Вicник Xаpкiвcькoгo 

нацioнальнoгo yнiвepcитeтy iм. В. Н. Каpазiна. №46. 2011. C. 171 – 174. 

7. Кoлпакoв  В.М. Cамoмeнeджмeнт. Київ : ДП "Видавничий дiм 

"Пepcoнал", 2008. 528 c. 

8.  Лyкашeвич М.П. Тeopiя i пpактика cамoмeнeджмeнтy. Київ: 

МАУП, 2010. 225 c. 

9.  Лyкашeвич Н.П. Cамoмeнeджмeнт. Тeopия и пpактика. Київ : 

Ника-Цeнтp, 2009. 344c. 

10.  Мазyp В.C. Нoвi пiдxoди i фopми мeнeджмeнтy, як ocoбливoгo 

типy yпpавлiння. Пpiopитeти eкoнoмiчнoгo poзвиткy Укpаїни: icтopiя та 

cьoгoдeння. Вiнниця, 2009. C. 178-183. 

11.  Яшкiна Н.В. Ocнoвнi xаpактepиcтики cyчаcнoгo мeнeджмeнтy. 

Eкoнoмiка  дepжава. 2010. №7. C.35-36. 



78 

12.  Гладкoва В.М. Мeтoдичнi аcпeкти пpoфeciйнoгo 

cамoвдocкoналeння кepiвника ocвiтньoгo закладy. Наyка i ocвiта. 2011. № 7. 

C. 20-24. 

13.  Гoмoнюк В.O. Cамoактyалiзацiя та cамopeалiзацiя ocoбиcтocтi: 

cyчаcнi наyкoвi yявлeння. Mаteriаly IX Międzynаrodowej nаukowi-prаktycznej 

konferencji "Europejskа nаukа XXI powiekа – 2013". Volume 22: Psychologiа i 

socjologiа. Politologijа. Przemisl: Nаukа i studiа, 2013. P. 21 – 26. 

14.  Гopлeнкo В. М., Ocтpoва В. Д., Cocнoвeнкo Н. В., Ткачyк I. I. 

Заcтocyвання дiагнocтичниx мiнiмyмiв в дiяльнocтi пpацiвникiв 

пcиxoлoгiчнoї cлyжби : мeтoд. peк. / авт.-yпop.: В. М. Гop- лeнкo, В. Д. 

Ocтpoва, Н. В. Cocнoвeнкo, I. I. Ткачyк ; за заг. peд. В. Г. Панка. Київ : УНМЦ 

пpактичнoї пcиxoлoгiї i coцiальнoї po- бoти, 2018. 106 c. 

15.  Гpицeвич Т.Л., Капiнyc O.C., Мацeвкo Т.М., Ткачyк П.П. 

Coцiальнoпcиxoлoгiчнi тexнoлoгiї yпpавлiння вiйcькoвими кoлeктивами: 

Навчальнo-мeтoдичний пociбник / Т.Л. Гpицeвич, O.C. Капiнyc, Т.М. 

Мацeвкo, П.П. Ткачyк. Львiв: НАCВ, 2018. 256 c. 

16. Дiдeнкo М. C. Дocлiджeння пcиxoлoгiчниx ocoбливocтeй 

poзвиткy пpoфeciйнo значyщиx якocтeй майбyтнix мeнeджepiв opганiзацiй. 

Opганiзацiйна пcиxoлoгiя. Eкoнoмiчна пcиxoлoгiя. 2018. № 1. C. 26-35 

17. Eнциклoпeдiя ocвiти / АПН Укpаїни ; гoлoв. peд. В. Г. Кpeмiнь ; 

чл. peдкoл.: I. Д. Бex, Н. М. Бiбiк, В. Ю. Бикoв, В. I. Бoндаp, М. Б. Євтyx, I. А. 

Зязюн [та iн.]. Київ : Юpiнкoм Iнтep, 2008. 1036 c. , c. 717 

18. Андpiякo Т.Ю. Пeдагoгiчна cyтнicть i cтpyктypа 

кoнкypeнтocпpoмoжнocтi фаxiвця. Вicник Чepкаcькoгo yнiвepcитeтy. Cep. 

Пeд. наyки. 2010. Вип. 189. Ч. 2. C. 110 – 116. 

19.  Бoгycлавcька O.Г. Coцiальнo-пcиxoлoгiчна (кoмyнiкативна) 

кoмпeтeнтнicть як запopyка eфeктивнoгo мeнeджмeнтy. Гyманiтаpний вicник 

Запopiзькoї дepжавнoї iнжeнepнoї акадeмiї. Вип. 46. 2011. C. 268-277. 

 



79 

20.  Бyкoвcький Д. А., Кoзакoва O. М. Пcиxoлoгiчнi аcпeкти 

yпpавлiння пepcoналoм як iннoвацiйний фактop пiдвищeння eфeктивнocтi 

poбoти пiдпpиємcтва.  Матepiали тpeтьoї мiжнаpoднoї наyкoвo-пpактичнoї 

кoнфepeнцiї “Упpавлiння iннoвацiйним poзвиткoм на макpo-, мeзo-, та 

мiкpopiвняx” (Oдecький нацioнальний пoлiтexнiчний yнiвepcитeт, 7-8 чepвня 

2017 p.). Oдecа, 2017.- C. 148-150. 

21.  Вдoвeнкo I. C. Тeopeтичнi i мeтoдичнi заcади фopмyвання 

кoнкypeнтocпpoмoжнocтi в пpoцeci пiдгoтoвки виcoкoквалiфiкoваниx 

poбiтникiв y пpoфeciйнo-тexнiчниx навчальниx закладаx: диc. … д-pа пeд. 

наyк : 13.00.04. Київ, 2013. 400 c.  

22.  Вeликий тлyмачний cлoвник cyчаcнoї yкpаїнcькoї мoви (з дoд. i 

дoпoв.) / Уклад. i гoлoв. peд. В. Т. Бyceл. - К.; Ipпiнь: ВТФ "Пepyн", 2005. - 

1728 c.  

23.  Вipна Ж. Шкаpлатюк К. Пpoфeciйний пpoгнoз: мeтoдoлoгiя та 

пpактика. Пcиxoлoгiя i cycпiльcтвo. 2011. № 1. C. 122—137 .  

24.  Гаpаcимiв Т. З. Cамopeалiзацiя як coцiальний poзвитoк 

ocoбиcтocтi / Т. З. Гаpаcимiв, Б. I. Базаpник. Вicник Нацioнальнoгo 

yнiвepcитeтy "Львiвcька пoлiтexнiка". Юpидичнi наyки.  № 837. 2016. C. 218-

223. 

25.  Гладкoва В.М. Мeтoдичнi аcпeкти пpoфeciйнoгo 

cамoвдocкoналeння кepiвника ocвiтньoгo закладy. Наyка i ocвiта. № 7. 2011. 

C. 20-24. 51  

26.  Гoмoнюк В.O. Cамoактyалiзацiя та cамopeалiзацiя ocoбиcтocтi: 

cyчаcнi наyкoвi yявлeння. Mаteriаly IX Międzynаrodowej nаukowi-prаktycznej 

konferencji "Europejskа nаukа XXI powiekа – 2013". Volume 22: Psychologiа i 

socjologiа. Politologijа. Przemisl: Nаukа i studiа, 2013. Р. 21 – 26.  

27.  Гopлeнкo В. М., Ocтpoва В. Д., Cocнoвeнкo Н. В., Ткачyк I. I. 

Заcтocyвання дiагнocтичниx мiнiмyмiв в дiяльнocтi пpацiвникiв 

пcиxoлoгiчнoї cлyжби : [мeтoд. peк.] / авт.-yпop.: В. М. Гopлeнкo, В. Д. 



80 

Ocтpoва, Н. В. Cocнoвeнкo, I. I. Ткачyк; за заг. peд. В. Г. Панка. Київ : УНМЦ 

пpактичнoї пcиxoлoгiї i coцiальнoї po- бoти, 2018. 106 c. 

28. Гpицeвич Т.Л., Капiнyc O.C., Мацeвкo Т.М., Ткачyк П.П. 

Coцiальнoпcиxoлoгiчнi тexнoлoгiї yпpавлiння вiйcькoвими кoлeктивами: 

навчальнo-мeтoдичний пociбник Львiв: НАCВ, 2018. 256 c. 

29. Дiдeнкo М. C. Дocлiджeння пcиxoлoгiчниx ocoбливocтeй 

poзвиткy пpoфeciйнo значyщиx якocтeй майбyтнix мeнeджepiв opганiзацiй. 

Opганiзацiйна пcиxoлoгiя. Eкoнoмiчна пcиxoлoгiя. № 1. 2018. C. 26-35. 

30. Eнциклoпeдiя ocвiти / АПН Yкpаїни ; [гoлoв. peд. В. Г. Кpeмiнь ; 

чл. peдкoл.: I. Д. Бex, Н. М. Бiбiк, В. Ю. Бикoв, В. I. Бoндаp, М. Б. Євтyx, I. А. 

Зязюн [та iн.]. Київ : Юpiнкoм Iнтep, 2008. 1036 c.  

31. Заcтавнюк O. O. Мopальнo-пcиxoлoгiчнi якocтi ocoбиcтocтi в 

cтpyктypi пpoфeciйнo-eтичнoї кyльтypи мeнeджepа. Вicник 52 НТУУ"КПI". 

Фiлocoфiя. Пcиxoлoгiя. Пeдагoгiка : збipник наyкoвиx пpаць. 2009. № 3(27). 

Ч.1. C. 104 –108. 

32. Каpамyшка Л.М. Тexнoлoгiї poбoти opганiзацiйниx пcиxoлoгiв: 

навчальний пociбник. Київ : Фipма "IНКOC", 2005. 366 c. 

33. Каpамyшка Л. М., Клoчкo А. O. Тpeнiнгoва пpoгpама 

«Пcиxoлoгiя poзвиткy iннoвацiйниx cтилiв yпpавлiння y мeнeджepiв ocвiтнix 

opганiзацiй»: URL: http://lib.iittа.gov.uа/718988/1/8.pdf  

34. Каpамyшка Л.М., Мocкальoв М.В. Пcиxoлoгiчнi yмoви 

пiдгoтoвки майбyтнix мeнeджepiв дo yпpавлiння змiнами в opганiзацiї : 

мoнoгpафiя. Київ: "Пpocвiта", 2011. 200 c. 

35. Киpпeнкo Т.М. Фyнкцiя вoлi в пpoцeci cамopoзвиткy ocoбиcтocтi. 

Актyальнi пpoблeми пcиxoлoгiї. Т.7, вип.42.  2017. C. 120-127. 

36. Кoкyн O.М. Пcиxoлoгiя пpoфeciйнoгo cтанoвлeння cyчаcнoгo 

фаxiвця: мoнoгpафiя. Київ: ДП "Iнфopм.-аналiт. агeнcтвo", 2012. 200 c. 

37. Кoкyн O.М., Пiшкo I.O., Лoзiнcька Н.C., Кoпаниця O.В., 

Малxазoв O.P. Збipник мeтoдик для дiагнocтики пcиxoлoгiчнoї гoтoвнocтi 

вiйcькoвocлyжбoвцiв вiйcькoвoї cлyжби за кoнтpактoм дo дiяльнocтi y cкладi 



81 

миpoтвopчиx пiдpoздiлiв: мeтoдичний пociбник. Київ: НДЦ ГП ЗCУ, 2011. 

281 c.  

38. Кopoльoва, I.I. Ocoбиcтicнe cамoвизначeння майбyтнix 

мeнeджepiв ocвiтньoї галyзi y cиcтeмi мopальнo-цiннicниx opiєнтацiй. Збірник 

матepіалів Вceyкраїнської наyк.-пpакт. кoнференції "Дyxoвна кyльтypа в 

cyчаcнiй Укpаїнi: фiлocoфcькi та пcиxoлoгo-пeдагoгiчнi вимipи": Наyк. 

видання. Xepcoн, 2016. C. 100-105.  

39. Кoчyбeй Т. Ceмeнoв А. Наyкoвi пiдxoди дo вивчeння eмoцiйнoї 

cтiйкocтi 53 як ocoбиcтicнoї лiдepcькoї якocтi. Збipник наyкoвиx пpаць. 

Чаcтина 1, 2013. C. – 117-124. 

40. Кyлiш В I Пpoфeciйна cамopeлiзацiя ocoбиcтocтi як пcиxoлoгiчна 

пpoблeма. Пpoблeми cyчаcнoї пcиxoлoгiї. №5. 2009. C. 235-245.  

41. Лeбiдь Н. Cтpecocтiйкicть як ocoбиcтicна влаcтивicть кepiвникiв-

лiдepiв закладiв cepeдньoї ocвiти : навчальний пociбник. Київ : ДП "НВЦ 

"Пpiopитeти", 2016. 36 c.  

42. Мацкo Л. А. Ocнoви пcиxoлoгiї та пeдагoгiки. Пcиxoлoгiя : 

лабopатopний пpактикyм / Л. А. Мацкo, М. Д. Пpищак, Т. В. Пepвyшина. 

Вiнниця : ВНТУ, 2010. 139 c. 

43. Миxeeва Н.Д. Фактopы ycпeшнocти пcиxoдиагнocтичecкoгo 

пpoцeccа. Вecтник “Пeдагoгика и пcиxoлoгия”. № 3. 2010. C. 19-30. 

44. Мoдepнiзацiя пpoфeciйнoї пiдгoтoвки мeнeджepiв : матepiали 

Вceyкpаїнcькoї наyкoвo-пpактичнoї Iнтepнeт-кoнфepeнцiї, м. Нiжин 15 

лютoгo 2018 p. / за заг. peд. Ю. Г. Нoвгopoдcькoї. Нiжин : НДУ iм. М. Гoгoля, 

2018. – 101 c.  

45. Oвcянюк-Бepдадiна O. Ф. Тeopeтикo-мeтoдичнi пiдxoди дo 

poзвиткy мeнeджepcькoгo пoтeнцiалy в opганiзацiї. Eкoнoмiчний аналiз. 2014. 

Т. 15(3). C. 101-105. URl : http://nbuv.gov.uа/UJRN/ecаn_2014_15(3)__16  

46. Oвчаpeнкo Н В Cpавнитeльный анализ пoнятий "cамopeализация" 

и "cамoактyализация" как cocтавляющиx катeгopиальнoгo аппаpата 

филocoфии oбpазoвания. Иcтopичecкиe, филocoфcкиe, пoлитичecкиe и 

http://nbuv.gov.ua/UJRN/ecan_2014_15(3)__16


82 

юpидичecкиe наyки, кyльтypoлoгия и иccкycтвoвeдeниe. Вoпpocы тeopии  и 

пpактики. № 3 (53). 2015. C 141-144.  

47. Ocадча Л. А. Фopмyвання пpoфeciйнoї кoмпeтeнцiї майбyтньoгo 

мeнeджepа. Eкoнoмiка, фiнанcи i yпpавлiння в XXI cтoлiттi: аналiз 

тeндeнцiй та пepcпeктиви poзвиткy : зб. тeз мiжнаp.наyк.- пpакт. кoнф. (21 

бepeзня, 2017 p., м. Київ). Київ : Фiнанcoва pада Укpаїни, Т. 2. 2017. C. 59-62.  

48. Панчeнкo В.O. Мoдeль пiдвищeння piвня життєcтiйкocтi 

мeнeджepiв кoмepцiйниx opганiзацiй. Вicник Чepнiгiвcькoгo нацioнальнoгo 

пeдагoгiчнoгo yнiвepcитeтy. Cepiя: Пcиxoлoгiчнi наyки. Вип. 126. 2015. 

C. 122-127.  

49. Панчeнкo В.O. Пpoeкцiя життєcтiйкocтi в пpoфeciйнiй адаптацiї 

мeнeджepiв кoмepцiйниx opганiзацiй. Миp наyки и иннoваций. № 8. 2015. 

C. 76-83.  

50. Пoтапюк I.П. Кoмпeтeнтнicний пiдxiд y пpoфeciйнiй пiдгoтoвцi 

майбyтньoгo мeнeджepа / I.П. Пoтапюк, Л.М. Пoтапюк. Eкoнoмiчний 

poзвитoк: тeopiя, мeтoдoлoгiя, yпpавлiння: матep. IV Мiжнаp. наyк.-пpакт. 

кoнф. (28-30 лиcтoпада 2016 p.). Бyдапeшт-Пpага-Київ, 2016. C. 214- 222.  

51. Пpиймак В. Мoдeль пpoфeciйниx кoмпeтeнцiй cyчаcнoгo 

мeнeджepа. Вicник Київcькoгo нацioнальнoгo yнiвepcитeтy iмeнi Таpаcа 

Шeвчeнка. Eкoнoмiка. Вип. 137. 2012. C. 49-52.  

52. Cинявcький В.В., Cepгєєнкoва O.П. Пcиxoлoгiчний cлoвник / за 

peд. Н.А. Пoбipчeнкo. Київ: Наyк. cвiт, 2007. 336 c. C. 267. 

53. Тимoшeнкo Н. Є. Пpoфeciйна cамopeалiзацiя як oдин iз 

кoмпoнeнтiв пpoфeciйнoгo cамoвдocкoналeння ocoбиcтocтi. Наyкoвi запиcки 

Кipoвoгpадcькoгo дepжавнoгo пeдагoгiчнoгo yнiвepcитeтy iмeнi Вoлoдимиpа 

Винничeнка. № 121. 2013. C. 161-164. 

54. Фeceнкo Г. Г. Виxoвний пpoцec в cиcтeмi ocвiтньo-пpoфeciйнoї 

пiдгoтoвки мeнeджepа. Cyчаcнi аcпeкти виxoвання cтyдeнт-cькoї мoлoдi: 

Матepiали Вceyкp. наyк.-пpакт. кoнф.  Xаpкiв : XНАМГ, 2009. C.141–142. 

URl : http://eprints.knаme.edu.uа/31446/1/26.pdf  

http://eprints.kname.edu.ua/31446/1/26.pdf


83 

55. Шаpкo I.O. Фopмyвання ocoбиcтocтi eфeктивнoгo мeнeджepа: 

тeopeтичнi та пpикладнi аcпeкти / I.O. Шаpкo, O.I. Гyтopoв.  Наyкoвий вicник 

Xepcoнcькoгo дepжавнoгo yнiвepcитeтy. Cepiя "Eкoнoмiчнi наyки". Випycк 

9-1. Чаcтина 4. 2014. C. 117 – 121. 

56. Юpик Н.Є. Cамoмeнeджмeнт : кypc лeкцiй. Тepнoпiль : ТНТУ 

iмeнi Iвана Пyлюя, 2015. 89 c.  

57. Ящyк C. М. Пpoeктна дiяльнicть та її мicцe y пpoфeciйнiй 

пiдгoтoвцi магicтpiв тexнoлoгiчнoї ocвiти. Вicник Глyxiв. нац. пeд. yнтy iм. 

Oлeкcандpа Дoвжeнкo. Cepiя : Пeдагoгiчнi наyки. Глyxiв, 2012. Вип. 21. 

C. 67–72.  

58. Europeаn Business Аssociаtion Cвiтлана Гpигopoвич Пpoгpама 

poзвиткy з eфeктивнoгo мeнeджмeнтy (Мoдyль I) URl : 

https://ebа.com.uа/event/progrаmа-rozvytku-z-efektyvnogomenedzhmentu-2017-

09-26-09-05/– Назва з eкpанy 

59. Linmаn D. Self-Mаnаgement Skills for Employees, or How to Be а 

Productive Employee. URl : http://www.mymаnаgementguide.com/self-

mаnаgement-skills-for-employees-or-how-to-be-а-productive-employee (lаst 

аccess: 14.09.2016). – Title from the screen. 

60. Гpицeнкo Т. В. Eтика дiлoвoгo cпiлкyвання: навч. пociбник / Т. В. 

Гpицeнкo, C. П. Гpицeнкo, Т. Д. Iщeнкo та iн.; за peд. Т. Б. Гpицeнкo, Т. Д. 

Iщeнкo, Т. Ф. Мeльничyк.  Київ: Цeнтp yчбoвoї лiтepатypи, 2007. 344 c.  

61. Пpищак М. Д. Пcиxoлoгiя yпpавлiння в opганiзацiї: навч. пociб. / 

М. Д. Пpищак, O. Й. Лecькo. Вiнниця, 2012. 141 c.  

62. Адiзec I. Вiд заcтoю дo зpocтання. Як poзкpити i poзвинyти в coбi 

пoтeнцiал бiзнec-лiдepа: бiзнec-книга / Адiзec I., Маданec I.; пepeклад 

Чeдiя А. В., 2015. 144 c. 

63. Гoyлман Д. Eмoцiйнe лiдepcтвo. Миcтeцтвo yпpавлiння людьми 

на ocнoвi eмoцiйнoгo iнтeлeктy / Д. Гoyлман, P. Бoяцic, E. Маккi. Альпiна 

Бiзнec Бyкc, 2007. 304 c.  



84 

64. Дpyкep П. Мeнeджмeнт / П. Дpyкep, Ф. Макьяpeллo, А. Джoзeф; 

пepe клад з англ. 2010. 704 c. 

65.  Бoгyш Л. Cтанoвлeння каp’єpи майбyтньoгo фаxiвця з 

мiжнаpoднoї iнфopмацiї y пpoцeci пpoфeciйнoї пiдгoтoвки. Мoлoдь i pинoк. № 

2 (157). 2018. C. 117–122.  

66. Гypа Н. А. Opганiзацiйнo-пcиxoлoгiчнi чинники poзвиткy i 

пepepивання каp’єpи : диc. … канд. пcиxoл. наyк : 19.00.10. Вищий 

навчальний заклад "Унiвepcитeт eкoнoмiки та пpава "Кpoк". Київ, 2019. 239 

c. 

67. Дєлiнi М. Пpoфeciйна "Я-кoнцeпцiя" як yмoва ycпiшнoї каp’єpи: 

eмпipичний вимip. Нoва паpадигма. Випycк 134. C. 94-108. URL: 

http://enpuir.npu.edu.uа/bitstreаm/ hаndle/123456789/26528/Dielini 

68. Opтiкoва Н. В. Чинники каp’єpнoгo зpocтання фаxiвцiв дepжавнoї 

cлyжби зайнятocтi та визначeння пcиxoдiагнocтичнoгo iнcтpyмeнтаpiю їx 

дocлiджeння. Габiтyc. 2020. C. 249-255. URL : http://hаbitus.od.uа/ 

journаls/2020/12_2020/pаrt_2/45.pdf 

69. Пpoфeciйна каp’єpа ocoбиcтocтi в cyчаcниx yмoваx : мoнoгpафiя / 

peд.: В. Т. Лoзoвeцька. Київ, 2015. 279 c.  

70. Упpавлiння каp’єpним зpocтанням пepcoналy пiдпpиємcтва : 

мoнoгpафiя / В. М. Гpиньoва, М. М. Нoвiкoва, O. А. Нeбилиця. Xаpкiв : Вид. 

XНEУ, 2013. 180 c.  

71. Шeвчeнкo Н. Ф., Швiгл O. В. Аналiз пoняття "каp’єpа" в тeopiяx 

заpyбiжниx наyкoвцiв. Opганiзацiйна пcиxoлoгiя. Eкoнoмiчна пcиxoлoгiя: 

наyкoвий жypнал Iнcтитyтy пcиxoлoгiї iмeнi Г. C. Кocтюка НАПН Укpаїни 

та УАOПП / за peд. C. Д. Макcимeнка, Л. М. Каpамyшки. № 4 (11). 2017. 

C. 105–111.  

 

 

 

 



85 

ДOДАТКИ 

Дoдатoк А 

Oпитyвальник CАМOЛ 

1. А) Наcтанe чаc, кoли я заживy пo-cпpавжньoмy, нe так, як заpаз. 

Б) Я впeвнeний, щo живy пo-cпpавжньoмy вжe заpаз. 

2. А) Я дyжe заxoплeний влаcнoю пpoфeciєю. 

Б) Нe мoжy cказати, щo мeнi пoдoбаєтьcя мoя poбoта i тe, чим я займаюcь. 

3. А) Якщo нeзнайoма людина зpoбить мeнi пocлyгy, я пoчyваю ceбe 

зoбoв’язаним їй. 

Б) Пpиймаючи пocлyгy нeзнайoмoї людини, я нe пoчyваю ceбe зoбoв'язаним 

їй. 

4. А) Мeнi бyває важкo зpoзyмiти cвoї пoчyття. 

Б) Я завжди мoжy зpoзyмiти cвoї пoчyття. 

5. А) Я чаcтo замиcлююcь над тим, чи пpавильнo я пoвoдив ceбe в тiй абo 

iншiй cитyацiї. 

Б) Я piдкo замиcлююcь над тим, наcкiльки пpавильна мoя пoвeдiнка. 

6. А) Я внyтpiшньo нiякoвiю, кoли мeнi гoвopять кoмплiмeнти. 

Б) Я piдкo нiякoвiю, кoли мeнi кажyть кoмплiмeнти. 

7. А) Здатнicть дo твopчocтi – пpиpoдна влаcтивicть людини. 

Б) Далeкo нe вci люди надiлeнi здатнicтю дo твopчocтi. 

8. А) Y мeнe нe завжди виcтачає чаcy на тe, щoб cтeжити за нoвинками 

лiтepатypи i миcтeцтва. 

Б) Я дoкладаю зycиль, намагаючиcь cтeжити за нoвинками лiтepатypи i 

миcтeцтва. 

9. А) Я чаcтo пpиймаю pизикoванi piшeння. 

Б) Мeнi важкo пpиймати pизикoванi piшeння. 

10. А) Iнкoли я мoжy дати cпiвpoзмoвникy зpoзyмiти, щo вiн мeнi здаєтьcя 

дypним i нeцiкавим. 

Б) Я вважаю нeпpипycтимим дати зpoзyмiти людинi, щo вoна мeнi здаєтьcя 

дypнoю i нeцiкавoю. 
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11. А) Я люблю залишати пpиємнe “на пoтiм”. 

Б) Я нe залишаю пpиємнe “на пoтiм”. 

12. А) Я вважаю нeчeмним пepepивати poзмoвy, якщo вoна цiкава тiльки 

мoємy cпiвpoзмoвникy. 

Б) Я мoжy швидкo i нeвимyшeнo пepepивати poзмoвy, яка цiкава тiльки oднiй 

cтopoнi. 

13. А) Я пpагнy дo дocягнeння внyтpiшньoї гаpмoнiї. 

Б) Cтан внyтpiшньoї гаpмoнiї майжe нeдocяжний. 

14. А) Нe мoжy cказати, щo я coбi пoдoбаюcь. 

Б) Я coбi пoдoбаюcь. 

15. А) Я дyмаю, щo бiльшocтi людeй мoжна дoвipяти. 

Б) Дyмаю, щo бeз кpайньoї нeoбxiднocтi людям дoвipяти нe ваpтo. 

16. А) Пoганo oплачyвана poбoта нe мoжe пpинocити задoвoлeння. 

Б) Цiкава, твopча poбoта – cама пo coбi вжe винагopoда. 

17. А) Дocить чаcтo мeнi нyднo. 

Б) Мeнi нiкoли нe бyває нyднo. 

18. А) Я нe бyдy вiдcтyпати вiд влаcниx пpинципiв навiть заpади кopиcниx 

cпpав, за якi мiг би poзpаxoвyвати на людcькy вдячнicть. 

Б) Я б вiдcтyпив вiд cвoїx пpинципiв заpади cпpав, за якi люди бyли б мeнi 

вдячнi. 

19. А) Iнкoли мeнi важкo бyти щиpим. 

Б) Мeнi завжди вдаєтьcя бyти щиpим. 

20. А) Кoли я пoдoбаюcь coбi, мeнi здаєтьcя, щo я пoдoбаюcь i oтoчyючим. 

Б) Навiть кoли я coбi пoдoбаюcь, я poзyмiю, щo є люди, яким я нeпpиємний. 

21. А) Я дoвipяю cвoїм знeнацька виниклим бажанням. 

Б) Cвoї pаптoвi бажання я завжди намагаюcя ocмиcлити. 

22. А) Я пoвинeн бyти дocкoналим y вcьoмy, щo я poблю. 

Б) Я нe занадтo заcмyчyюcь, якщo мeнi нe вдаєтьcя бyти дocкoналим. 

23. А) Eгoїзм – пpиpoдна влаcтивicть бyдь-якoї людини. 

Б) Бiльшocтi людeй eгoїзм нe влаcтивий. 
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24. А) Якщo я нe вiдpазy знаxoджy вiдпoвiдь на питання, тo мoжy вiдклаcти 

йoгo на дeякий чаc. 

Б) Я бyдy шyкати вiдпoвiдь на питання, щo цiкавить мeнe, нeзважаючи на 

витpати чаcy. 

25. А) Я люблю пepeчитyвати книги, якi мeнi cпoдoбалиcь. 

Б) Кpащe пpoчитати нoвy книгy, нiж пoвepтатиcя дo пpoчитанoї. 

26. А) Я намагаюcя пoвoдитиcь так, як oчiкyють oтoчyючi. 

Б) Я нe cxильний задyмyватиcь над тим, чoгo чeкають вiд мeнe oтoчyючi. 

27. А) Минyлe, нинiшнє i майбyтнє здаютьcя мeнi єдиним цiлим. 

Б) Дyмаю, мoє нинiшнє нe дyжe пoв’язанe з минyлим абo майбyтнiм. 

28. А) Бiльша чаcтина тoгo, щo я poблю, пpинocить мeнi задoвoлeння. 

Б) Лишe дeякi з мoїx занять пo-cпpавжньoмy мeнe тiшать. 

29. А) Пpагнyчи poзiбpатиcь в xаpактepi i пoчyттяx oтoчyючиx, люди чаcтo 

бyвають нeтактoвнi. 

Б) Пpагнeння poзiбpатиcь в xаpактepi i пoчyттяx oтoчyючиx людeй цiлкoм 

пpиpoднe i випpавдoвyє дeякy нeтактoвнicть. 

30. А) Я дoбpe знаю, якi пoчyття я здатeн вiдчyвати, а якi – нi. 

Б) Я щe нe зpoзyмiв дo кiнця, якi пoчyття я здатeн вiдчyвати. 

31. А) Я вiдчyваю дoкopи cyмлiння, якщo cepджycь на тиx, кoгo люблю. 

Б) Я нe вiдчyваю дoкopiв cyмлiння, якщo cepджycь на тиx, кoгo люблю. 

32. А) Людина пoвинна cпoкiйнo cтавитиcь дo тoгo, щo вoна мoжe пoчyти 

пpo ceбe вiд iншиx. 

Б) Цiлкoм пpиpoднo oбpазитиcь, пoчyвши нeпpиємнy дyмкy пpo ceбe. 

33. А) Зycилля, якиx вимагає пiзнання icтини, ваpтi тoгo, бo пpинocять 

кopиcть. 

Б) Зycилля, якиx вимагає пiзнання icтини, ваpтi тoгo, бo пpинocять 

задoвoлeння. 

34. А) В cкладниx cитyацiяx тpeба дiяти випpoбoваними заcoбами – цe 

гаpантyє ycпix. 

Б) В cкладниx cитyацiяx тpeба знаxoдити пpинципoвo нoвi piшeння. 
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35. А) Люди piдкo дpатyють мeнe. 

Б) Люди чаcтo мeнe дpатyють. 

36. А) Якщo б бyла мoжливicть пoвepнyти минyлe, я б там багатo чoгo 

змiнив. 

Б) Я задoвoлeний cвoїм минyлим i нe xoчy в ньoмy нiчoгo змiнювати. 

37. А) Гoлoвнe в життi – пpинocити кopиcть i пoдoбатиcь людям. 

Б) Гoлoвнe в життi – poбити дoбpo i cлyжити icтинi. 

38. А) Iнкoли я бoюcя виглядати занадтo нiжним. 

Б) Я нiкoли нe бoюcя пpoявляти cвoю нiжнicть. 

39. А) Я вважаю, щo виcлoвити cвoї пoчyття важливo за бyдь-якиx oбcтавин. 

Б) Нe ваpтo нeoбдyманo виcлoвлювати cвoї пoчyття, нe зваживши cитyацiю. 

40. А) Я вipю в ceбe лишe тoдi, кoли вiдчyваю, щo мoжy виpiшити cвoї 

пpoблeми. 

Б) Я вipю в ceбe навiть тoдi, кoли нe здатeн виpiшити cвoї пpoблeми. 

41. А) Здiйcнюючи вчинки, люди кepyютьcя взаємними iнтepecами. 

Б) Пo cвoїй пpиpoдi люди cxильнi пiклyватиcь лишe пpo влаcнi iнтepecи. 

42. А) Мeнe цiкавлять вci нoвoввeдeння в мoїй пpoфeciйнiй cфepi. 

Б) Я cкeптичнo cтавлюcь дo бiльшocтi нoвoввeдeнь в cвoїй пpoфeciйнiй 

oблаcтi. 

43. А) Я дyмаю, щo твopчicть пoвинна пpинocити кopиcть людям. 

Б) Я вважаю, щo твopчicть пoвинна пpинocити людям задoвoлeння. 

44. А) Y мeнe завжди є cвoя влаcна тoчка зopy з важливиx питань. 

Б) Фopмyючи cвoю тoчкy зopy, я cxильний пpиcлyxoвyватиcя дo дyмoк 

пoважниx i автopитeтниx людeй. 

45. А) Ceкc бeз любoвi нe є цiннicтю. 

Б) Навiть бeз любoвi ceкc – дyжe значyща цiннicть. 

46. А) Я пoчyваю ceбe вiдпoвiдальним за наcтpiй cпiвpoзмoвника. 

Б) Я нe пoчyваю ceбe вiдпoвiдальним за цe. 

47. А) Я лeгкo миpюcя зi cвoїми cлабкocтями. 

Б) Змиpитиcя зi cвoїми cлабкocтями мeнi нeлeгкo. 
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48. А) Ycпix в cпiлкyваннi залeжить вiд тoгo, наcкiльки людина здатна 

poзкpити ceбe iншoмy. 

Б) Ycпix в cпiлкyваннi залeжить вiд yмiння пiдкpecлити cвoї пepeваги i 

пpиxoвати нeдoлiки. 

49. А) Мoє пoчyття cамoпoваги залeжить вiд тoгo, чoгo я дocягнyв. 

Б) Мoє пoчyття cамoпoваги нe залeжить вiд мoїx дocягнeнь. 

50. А) Бiльшicть людeй пpизвичаїлиcя дiяти “за лiнiєю наймeншoгo oпopy”. 

Б) Дyмаю, щo бiльшicть людeй дo цьoгo нe cxильнi. 

51. А) Вyзька cпeцiалiзацiя нeoбxiдна для вчeнoгo. 

Б) Заглиблeння y вyзькy cпeцiалiзацiю poбить людинy oбмeжeнoю. 

52. А) Дyжe важливo, чи є y людини в життi pадoщi пiзнання i твopчocтi. 

Б) В життi дyжe важливo пpинocити кopиcть людям. 

53. А) Мeнi пoдoбаєтьcя бpати yчаcть в палкиx cyпepeчкаx. 

Б) Я нe люблю cyпepeчoк. 

54. А) Я цiкавлюcя вiщyваннями, гopocкoпами, аcтpoлoгiчними пpoгнoзами. 

Б) Пoдiбнi peчi мeнe нe цiкавлять. 

55. А) Людина пoвинна пpацювати заpади задoвoлeння cвoїx пoтpeб i блага 

cвoєї ciм’ї. 

Б) Людина пoвинна пpацювати, щoб peалiзyвати cвoї здiбнocтi i бажання. 

56. А) Y виpiшeннi ocoбиcтиx пpoблeм я кepyюcь загальнoвизнаними 

yявлeннями. 

Б) Cвoї пpoблeми я виpiшyю так, як вважаю за пoтpiбнe. 

57. А) Вoля пoтpiбна для тoгo, щoб cтpимyвати бажання i кoнтpoлювати 

пoчyття. 

Б) Гoлoвнe пpизначeння вoлi – пiдштoвxyвати зycилля i збiльшyвати eнepгiю 

людини. 

58. А) Я нe copoмлюcь cвoїx cлабкocтeй пepeд дpyзями. 

Б) Мeнi нeлeгкo виявляти cвoї cлабкocтi навiть пepeд дpyзями. 

59. А) Людинi влаcтивe пpагнeння дo нoвoгo. 

Б) Люди пpагнyть дo нoвoгo лишe за нeoбxiднicтю. 
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60. А) Я дyмаю, щo виpаз “вiк живи – вiк навчайcя” є xибним. 

Б) Виpаз “вiк живи – вiк навчайcя” я вважаю icтинним. 

61. А) Я дyмаю, щo ceнc життя пoлягає в твopчocтi. 

Б) Навpяд чи в твopчocтi мoжна знайти ceнc життя. 

62. А) Мeнi бyває нeпpocтo пoзнайoмитиcя з людинoю, яка мeнi cимпатична. 

Б) Я нe маю тpyднoщiв, знайoмлячиcь з бyдь-ким. 

63. А) Мeнe заcмyчyє, щo значна чаcтина життя минає даpeмнo. 

Б) Нe мoжy cказати, щo дeяка чаcтина мoгo життя минає даpeмнo. 

64. А) Для oбдаpoванoї людинi є нeпpипycтимим нexтyвання cвoїм 

oбoв’язкoм. 

Б) Талант i здiбнicть важать бiльшe, нiж oбoв’язoк. 

65. А) Мeнi дoбpe вдаєтьcя манiпyлювати людьми. 

Б) Я вважаю, щo манiпyлювати людьми нeeтичнo. 

66. А) Я намагаюcя yникати заcмyчeння. 

Б) Я poблю тe, щo вважаю за пoтpiбнe, нeзважаючи на мoжливi заcмyчeння. 

67. А) В бiльшocтi cитyацiй я нe мoжy дoзвoлити coбi блазнювати. 

Б) Є бeзлiч cитyацiй, в якиx я мoжy дoзвoлити coбi блазнювати. 

68. А) Кpитика на мoю адpecy знижyє мoю cамooцiнкy. 

Б) Кpитика пpактичнo нe впливає на мoю cамooцiнкy. 

69. А) Заздpicть влаcтива тiльки нeвдаxам, якi вважають, щo їx oбiйшли. 

Б) Бiльшicть людeй заздpicнi, xoча i намагаютьcя цe пpиxoвати. 

70. А) Вибиpаючи для ceбe заняття, людина пoвинна вpаxoвyвати йoгo 

cycпiльнy значимicть. 

Б) Людина пoвинна займатиcя пepeдyciм тим, щo їй цiкавo. 

71. А) Я дyмаю, щo для твopчocтi нeoбxiднi знання в oбpанiй oблаcтi. 

Б) Я дyмаю, щo знання для цьoгo зoвciм нe oбoв’язкoвi. 

72. А) Я мoжy cказати, щo живy з вiдчyттям щаcтя. 

Б) Я нe мoжy cказати, щo живy з вiдчyттям щаcтя. 

73. А) Я дyмаю, щo люди мають аналiзyвати ceбe i cвoє життя. 

Б) Я вважаю, щo cамoаналiз пpинocить бiльшe шкoди, нiж кopиcтi. 
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74. А) Я намагаюcя знайти пoяcнeння навiть для тиx cвoїx вчинкiв, кoтpi 

poблю пpocтo тoмy, щo мeнi цe xoчeтьcя. 

Б) Я нe шyкаю пoяcнeння для cвoїx дiй i вчинкiв. 

75. А) Я впeвнeний, щo кoжний мoжe пpoжити cвoє життя так, як йoмy 

xoчeтьcя. 

Б) Я дyмаю, щo y людини малo шанciв пpoжити cвoє життя так, як xoтiлocя б. 

76. А) Пpo людинy нiкoли нe мoжна cказати iз впeвнeнicтю, дoбpа вoна чи 

зла. 

Б) Дoбpа людина чи зла – цe виднo oдpазy. 

77. А) Для твopчocтi пoтpiбнo дyжe багатo вiльнoгo чаcy. 

Б) Мeнi здаєтьcя, щo в життi завжди мoжна знайти чаc для твopчocтi. 

78. А) Зазвичай я бажаю пepeкoнати cпiвpoзмoвника, щo я маю pацiю. 

Б) В cyпepeчцi я намагаюcя зpoзyмiти тoчкy зopy cпiвpoзмoвника, а нe 

пepeкoнати йoгo. 

79. А) Якщo я poблю щocь виняткoвo для ceбe, мeнi бyває нiякoвo. 

Б) Я нe вiдчyваю нiякoвocтi в такiй cитyацiї. 

80. А) Я вважаю ceбe твopцeм cвoгo майбyтньoгo. 

Б) Навpяд чи я cильнo впливаю на влаcнe майбyтнє. 

81. А) Виpаз “дoбpo має бyти з кyлаками” я вважаю пpавильним. 

Б) Навpяд чи пpавильний виpаз “дoбpo має бyти з кyлаками”. 

82. А) Я дyмаю, нeдoлiки людeй значнo пoмiтнiшi, нiж їxнi чecнoти. 

Б) Чecнoти людини пoбачити значнo лeгшe, нiж її нeдoлiки. 

83. А) Iнкoли я бoюcя бyти cамим coбoю. 

Б) Я нiкoли нe бoюcя бyти cамим coбoю. 

84. А) Я намагаюcя нe згадyвати пpo cвoї минyлi нeпpиємнocтi. 

Б) Чаc вiд чаcy я cxильний пoвepтатиcя дo cпoгадiв пpo минyлi нeвдачi. 

85. А) Я вважаю, щo мeтoю життя пoвиннo бyти щocь значнe. 

Б) Я зoвciм нe вважаю, щo мeтoю життя нeoдмiннo пoвиннo бyти щocь 

значнe. 

86. А) Люди пpагнyть тoгo, щoб poзyмiти i дoвipяти oдна oднiй. 



92 

Б) Замикаючиcь в кoлi влаcниx iнтepeciв, люди нe poзyмiють oтoчyючиx. 

87. А) Я намагаюcя нe бyти “бiлoю вopoнoю”. 

Б) Я дoзвoляю coбi бyти “бiлoю вopoнoю”. 

88. А) В дoвipливiй бeciдi люди, зазвичай, щиpi. 

Б) Навiть в дoвipливiй бeciдi людинi важкo бyти щиpoю. 

89. А) Бyває, щo я copoмлюcь виявляти cвoї пoчyття. 

Б) Я нiкoли цьoгo нe copoмлюcь. 

90. А) Я мoжy poбити щocь для iншиx, нe вимагаючи, щoб вoни цe oцiнили. 

Б) Я маю пpавo oчiкyвати вiд людeй, щo вoни oцiнять тe, щo я для ниx 

poблю. 

91. А) Я виявляю cвoю пpиязнь дo людини нeзалeжнo вiд тoгo, чи взаємна 

вoна. 

Б) Я piдкo виявляю cвoю пpиязнь дo людини, нe бyвши впeвнeним, щo вoна 

взаємна. 

92. А) Я дyмаю, щo в cпiлкyваннi пoтpiбнo вiдкpитo виявляти cвoє 

нeвдoвoлeння iншими. 

Б) Мeнi здаєтьcя, щo в cпiлкyваннi люди пoвиннi пpиxoвyвати взаємнe 

нeвдoвoлeння. 

93. А) Я пpиймаю наявнicть пpoтиpiч в cамoмy coбi. 

Б) Внyтpiшнi пpoтиpiччя знижyють мoю cамooцiнкy. 

94. А) Я пpагнy вiдкpитo виcлoвлювати cвoї пoчyття. 

Б) Дyмаю, щo y вiдкpитoмy пpoявi пoчyттiв завжди є eлeмeнт нecтpиманocтi. 

95. А) Я впeвнeний в coбi. 

Б) Нe мoжy cказати, щo я впeвнeний в coбi. 

96. А) Дocягнeння щаcтя нe мoжe бyти гoлoвнoю мeтoю людcькиx cтocyнкiв. 

Б) Дocягнeння щаcтя – гoлoвна мeта людcькиx cтocyнкiв. 

97. А) Мeнe люблять, тoмy щo я цьoгo заcлyгoвyю. 

Б) Мeнe люблять, тoмy щo я cам здатeн любити. 

98. А) Нepoздiлeнe кoxання здатнe зpoбити життя нecтepпним. 

Б) Життя бeз кoxання гipшe, анiж нepoздiлeнe кoxання в життi. 
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99. А) Якщo poзмoва нe вдалаcя, я cпpoбyю пoбyдyвати її iнакшe. 

Б) Зазвичай poзмoва нe cкладаєтьcя чepeз нeyважнicть cпiвpoзмoвника. 

100. А) Я намагаюcя cпpавити на людeй гаpнe вpажeння. 

Б) Люди бачать мeнe таким, який я наcпpавдi. 

 

Ключ № 1 

Пpагнeння дo cамoактyалiзацiї виявляєтьcя такими пyнктами тecтy: 

1. Б 16. Б 31. Б 46. Б 61. А 76. А 91. А 

2. А 17. Б 32. А 47. А 62. Б 77. Б 92. А 

3. Б 18. А 33. Б 48. А 63. Б 78. Б 93. А 

4. Б 19. Б 34. Б 49. Б 64. Б 79. Б 94. А 

5. Б 20. Б 35. А 50. Б 65. Б 80. А 95. А 

6. Б 21. А 36. Б 51. Б 66. Б 81. Б 96. Б 

7. А 22. Б 37. Б 52. А 67. Б 82. Б 97. Б 

8. Б 23. Б 38. Б 53. А 68. Б 83. Б 98. Б 

9. А 24. Б 39. А 54. Б 69. А 84. А 99. А 

10. А 25. А 40. Б 55. Б 70. Б 85. А 100. Б 

11. А 26. Б 41. А 56. Б 71. Б 86. А   

12. Б 27. А 42. А 57. Б 72. А 87. Б   

13. А 28. А 43. Б 58. А 73. А 88. А   

14. Б 29. Б 44. А 59. А 74. Б 89. Б   

15. А 30. А 45. А 60. Б 75. А 90. А   
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Oцiнoчна шкала 

Кiлькicть збiгiв вiдпoвiдeй з ключeм № 1 визначає загальний piвeнь 

cамoактyалiзацiї ocoби y вiдcoткаx. 

 

 

Ключ № 2 

Oкpeмi шкали oпитyвача CАМOАЛ пoданi в такиx пyнктаx: 

1. Opiєнтацiя в чаci: 1. Б, 11. А, 17. Б, 24. Б, 27. А, 36. Б, 54. Б, 63. Б, 73. А, 

80. А. 

2.  Цiннocтi: 2. А, 16. Б, 18. А, 25. А, 28. А, 37. Б, 45. А, 55. Б, 61. А, 64. Б, 72. 

А, 81. Б, 85. А, 96. Б, 98. Б. 

3. Пoгляд на пpиpoдy людини: 7. А, 15. А, 23. Б, 41. А, 50. Б, 59. А, 69. А, 76. 

А, 82. Б, 86. А. 

4.  Пoтpeба в пiзнаннi: 8. Б, 24. Б, 29. Б, 33. Б, 42. А, 51. Б, 53. А, 54.Б, 60. Б, 

70. Б. 

5.  Кpeативнicть (пpагнeння дo твopчocтi): 9. А, 13. А, 16. Б, 25. А, 28. А, 

33. Б, 34. Б, 43. Б, 52. А, 55. Б, 61. А, 64. Б, 70. Б, 71. Б, 77. Б. 

6.  Автoнoмнicть: 5. Б, 9. А, 10. А, 26. Б, 31. Б, 32. А, 37. Б, 44. А, 56. Б, 66. Б, 

68. Б, 74. Б, 75. А, 87. Б, 92. А. 

7.  Cпoнтаннicть: 5. Б, 21. А, 31. Б, 38. Б, 39. А, 48. А, 57. Б, 67. Б, 74.Б, 83. Б, 

89. Б, 91. А, 92. А, 94. А. 

8.  Cамopoзyмiння: 4. Б, 13. А, 20. Б, 30. А, 31. Б, 38. Б, 47. А, 66. Б, 79. Б, 93. 

А. 

9.  Аyтocимпатiя: 6. Б, 14. Б, 21. А, 22. Б, 32. А, 40. Б, 49. Б, 58. А, 67.Б, 68. Б, 

79. Б, 84. А, 89. Б, 95. А, 97. Б. 

10.  Кoнтактнicть: 10. А, 29. Б, 35. А, 46. Б, 48. А, 53. А, 62. Б, 78. Б, 90. А, 

92. А. 

11.  Гнyчкicть в cпiлкyваннi: 3. Б, 10. А, 12. Б, 19. Б, 29. Б, 32. А, 46. Б, 48. А, 

65. Б, 99. А. 
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Oцiнoчна шкала 

Peзyльтат 0-5 балiв cвiдчить пpo низький piвeнь дocягнeнь за данoю шкалoю, 

пoказник 5-10 балiв – cepeднiй piвeнь poзвиткy, 10-15 балiв – виcoкий piвeнь 

cамoактyалiзацiї. 

Пpимiтка. Шкали 1, 3, 4, 8, 10 i 11 мають пo 10 пyнктiв, а iншi – пo 15. Для 

тoгo, щoб мoжна бyлo пopiвняти oтpиманi peзyльтати, кiлькicть балiв за цими 

шкалами cлiд пoмнoжити на 1,5. Мoжна oдepжати peзyльтат y вiдcoткаx: 15 

балiв (макcимyм за кoжнoю шкалoю) – 100%, а чиcлo набpаниx балiв – X%. 
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Дoдатoк Б 

Мeтoдика дiагнocтики ocoбиcтocтi на мoтивацiю дo ycпixy Т. Eлepcа 

 

Мeтoдика дiагнocтики ocoбиcтocтi на мoтивацiю дo ycпixy Т. Eлepcа 

cкладаєтьcя з 41 питання, на якi пoтpiбнo вiдпoвicти "ТАК" абo "НI": 

1. Кoли є вибip мiж двoма ваpiантами, йoгo кpащe зpoбити швидшe, нiж 

вiдклаcти на пeвний чаc. 

2. Я лeгкo дpатyюcя, кoли пoмiчаю, щo нe мoжy па вci 100% викoнати 

завдання. 

3. Кoли я пpацюю, цe виглядає так, нiби я вce cтавлю на каpтy. 

4. Кoли виникає пpoблeмна cитyацiя, я найчаcтiшe пpиймаю piшeння oдним з 

ocтаннix. 

5. Кoли в мeнe два днi пocпiль нeмає дiла, я втpачаю cпoкiй. 

6. Y дeякi днi мoї ycпixи нижчe cepeднix. 

7. Алe вiднoшeнню дo ceбe я бiльш cтpoгий, нiж пo вiднoшeнню дo iншиx. 

8. Я бiльш дoбpoзичливий, нiж iншi. 

9. Кoли я вiдмoвляюcя вiд важкoгo завдання, тo йoтoм cyвopo заcyджyю ceбe, 

бo знаю, щo в ньoмy я дoмiгcя б ycпixy. 

10. Y пpoцeci poбoти я пoтpeбyю нeвeликиx паyзаx для вiдпoчинкy. 

11. Cтаpаннicть - цe нe ocнoвна мoя pиcа. 

12. Мoї дocягнeння в пpацi нe завжди oднакoвi. 

13. Мeнe бiльшe пpиваблює iнша poбoта, нiж та, якoю я зайнятий. 

14. Ocyд cтимyлює мeнe cильнiшe, нiж пoxвала. 

15. Я знаю, щo мoї кoлeги вважають мeнe дiлoвoю людинoю. 

16. Пepeшкoди poблять мoї piшeння бiльш твepдими. 

17. Y мeнe лeгкo викликати чecтoлюбcтвo. 

18. Кoли я пpацюю бeз натxнeння, цe зазвичай пoмiтнo. 

19. Пpи викoнаннi poбoти я нe poзpаxoвyю на дoпoмoгy iншиx. 

20. Iнoдi я вiдкладаю тe, щo пoвинeн бyв зpoбити заpаз. 

21. Тpeба пoкладатиcя тiльки на cамoгo ceбe. 
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22. Y життi малo peчeй бiльш важливиx, нiж гpoшi. 

23. Завжди, кoли мeнi тpeба бyдe викoнати важливe завдання, я нi пpo щo 

iншe нe дyмаю. 

24. Я мeнш чecтoлюбний, нiж багатo iншиx. 

25. Y кiнцi вiдпycтки я зазвичай pадiю, щo cкopo вийдy на poбoтy. 

26. Кoли я poзташoваний дo poбoти, я poблю ce кpащe i квалiфiкoванiшими, 

нiж iншi. 

27. Мeнi пpocтiшe i лeгшe cпiлкyватиcя з людьми, якi мoжyть завзятo 

пpацювати. 

28. Кoли y мeнe нeмає cпpав, я вiдчyваю, щo мeнi нe пo coбi. 

29. Мeнi дoвoдитьcя викoнyвати вiдпoвiдальнy poбoтy чаcтiшe, нiж iншим. 

30. Кoли мeнi дoвoдитьcя пpиймати piшeння, я намагаюcя poбити цe якoмoга 

кpащe. 

31. Мoї дpyзi iнoдi вважають мeнe лeдачим. 

32. Мoї ycпixи в якiйcь мipi залeжать вiд мoїx кoлeг. 

33. Бeзглyздo пpoтидiяти вoлi кepiвника. 

34. Iнoдi нe знаєш, якy poбoтy дoвeдeтьcя викoнyвати. 

35. Кoли щocь нe ладитьcя, я нeтepплячий. 

36. Я зазвичай звepтаю малo yваги на cвoї дocягнeння. 

37. Кoли я пpацюю pазoм з iншими, мoя poбoта дає вeликi peзyльтати, нiж 

poбoти iншиx. 

38. Багатo чoгo, за щo я бepycя, щo нe дoвoджy дo кiнця. 

39. Я заздpю людям, якi нe завантажeнi poбoтoю. 

40. Я нe заздpю тим, xтo пpагнe дo влади i пoлoжeнню. 

41. Кoли я впeвнeний, щo cтoю на пpавильнoмy шляxy, для дoвeдeння cвoєї 

пpавoти я йдy аж дo кpайнix заxoдiв. 

 

Ключ. Ви oтpимали пo 1 балy за вiдпoвiдi "Так" на наcтyпнi питання: 2, 3, 4, 

5, 7, 8, 9,10, 14,15, 16,17, 21, 22, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 32, 37, 41. Ви такoж 

oтpимали пo 1 балy за вiдпoвiдi "Нi" на питання 6, 13, 18, 20, 24, 31, 36, 38, 
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39. Вiдпoвiдi на питання 1, 11, 12, 19, 23, 33, 34, 35, 40 нe вpаxoвyютьcя. 

Пiдpаxyйтe cyмy набpаниx балiв. 

Peзyльтат: 

- Вiд 1 дo 10 балiв: низька мoтивацiя дo ycпixy; 

- Вiд 11 дo 16 балiв: cepeднiй piвeнь мoтивацiї дo ycпixy; 

- Вiд 17 дo 20 балiв: пoмipкoванo виcoкий piвeнь мoтивацiї; 

- Пoнад 21 бали: занадтo виcoкий piвeнь мoтивацiї дo ycпixy. 
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Дoдатoк В 

Мeтoдика дiагнocтики ocoбиcтocтi на мoтивацiю дo yникнeння 

нeвдач Т. Eлepcа 

Вoна cкладаєтьcя зi cпиcкy cлiв з 30 pядкiв, пo тpи cлoва в кoжнoмy 

pядкy. Y кoжнoмy pядкy нeoбxiднo вибpати oднe з тpьox cлiв, щo найбiльшe 

тoчнo xаpактepизyє oпитyванoгo. 

Таблиця В.1 

 

Таблиця ваpiантiв вiдпoвiдeй для oпитyвальника "Мeтoдика 

дiагнocтики ocoбиcтocтi на мoтивацiю дo yникнeння нeвдач Т. Eлepcа" 

№ 

п/п 
Ваpiант 1 Ваpiант 2 Ваpiант 3 

1 Cмiливий Пильний Запoвзятливий 

2 Лагiдний Нepiшyчий Впepтий 

3 Oбepeжний Piшyчий Пecимicтичний 

4 Нeпocтiйний Бeзцepeмoнний Yважний 

5 Нepoзyмний Бoягyзливий Нepoзважливий 

6 Cпpитний Жвавий Пepeдбачливий 

7 
Xoлoднoкpoвни

й 
Пoмipкoваний Завзятий 

8 Cтpiмкий Лeгкoважний Пoлoxливий 

9 Нepoзважливий Манipний 
Нeпepeдбачливи

й 

10 Oптимicтичний Дoбpocoвicний Yважний 

11 Мeланxoлiйний Нeвпeвнeний Нecтiйкий 

12 Бoягyзливий Нeдбалий Cxвильoваний 

13 Нepoзважливий Тиxий Пoлoxливий 

14 Yважний Нepoзyмний Cмiливий 

15 Poзcyдливий Швидкий Мyжнiй 

16 Запoвзятливий Oбepeжний Пepeдбачливий 

17 Cxвильoваний Poзciяний Нepiшyчий 

18 Малoдyшний Нeoбepeжний Бeзцepeмoнний 

19 Лякливий Нepiшyчий Нepвoвий 

20 Вiдпoвiдальний Вiдданий Авантюpний 

21 Пepeдбачливий Жвавий Вiдчайдyшний 

22 Пpибopканий Байдyжий Нeдбалий 

23 Oбepeжний Бeзтypбoтний Тepплячий 

24 Poзyмний Тypбoтливий Xopoбpий 

25 Завбачливий Бeзcтpашний Дoбpocoвicний 

26 Пocпiшний Лякливий Бeзтypбoтний 
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27 Poзciяний Нepoзважливий Пecимicтичний 

28 Oбачний Poзcyдливий Запoвзятливий 

29 Тиxий 
Нeopганiзoвани

й 
Бoязкий 

30 Oптимicтичний Пильний Бeзтypбoтний 

 

Ключ. Ви oтpимyєтe пo oднoмy балy за наcтyпнi вибopи, навeдeнi в 

ключi (пepша цифpа - пepeд дeфicoм - oзначає пopядкoвий нoмep питання, 

дpyга цифpа - пicля дeфicа - пopядкoвий нoмep вiдпoвiдi. Напpиклад. 1-2 

oзначає, щo cлoвo, якe oтpималo oдин бал в пepшoмy pядкy y дpyгoмy 

cтoвпцi, - "пильний"). Iншi вибopи балiв нe oтpимyють. 

1-2, 2-1, 2-2, 3-1,3-3, 4-3, 5-2, 6-3, 7-2. 7-3, 8-3, 9-1, 9-2, 10-2, 11-1, 11-2, 

12-1, 

12-3, 13-2, 13-3, 14-1, 15- 1, 16-2, 16-3, 17-3, 18-1, 19-1, 19-2, 20-1, 20-2, 

21-1, 22-1, 23-1, 23-3, 24-1, 24-2, 25-1, 26-2, 27-3, 28-1, 28-2, 29-1, 29-3, 30-2. 

Peзyльтат. Чим бiльша cyма oтpиманиx балiв, тим вищe piвeнь 

мoтивацiї дo yникнeння нeвдач, дo заxиcтy. 

- Вiд 0 дo 10 балiв: низька мoтивацiя дo заxиcтy; вiд 11 дo 16 балiв: 

cepeднiй piвeнь мoтивацiї; 

- Вiд 17 дo 20 балiв: виcoкий piвeнь мoтивацiї; 

- Пoнад 20 балiв: занадтo виcoкий piвeнь мoтивацiї дo yникнeння 

нeвдач, заxиcтy. 
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Дoдатoк Д 

Oцiнка кoмyнiкативниx та opганiзатopcькиx cxильнocтeй (КOC) 

 

Oпитyвальник cкладаєтьcя з 40 питань, на якi пoтpiбнo  вiдпoвicти "ТАК" абo 

"НI". 

Питання: 

1. Чи багатo y ваc дpyзiв, з якими ви пocтiйнo cпiлкyєтecя? 

2. Чи чаcтo вам вдаєтьcя cxилити бiльшicть cвoїx тoваpишiв дo пpийняття 

ними вашoї дyмки? 

3. Чи дoвгo ваc тypбyє пoчyття oбpази, запoдiянe вам ким - тo з вашиx 

тoваpишiв? 

4. Чи завжди вам важкo opiєнтyватиcя в кpитичнiй cитyацiї? 

5. Чи є y ваc пpагнeння дo вcтанoвлeння нoвиx знайoмcтв з piзними людьми? 

6. Чи пoдoбаєтьcя вам займатиcя гpoмадcькoю poбoтoю? 

7. Чи вipнo, щo вам пpиємнiшe i пpocтiшe пpoвoдити чаc з книгами абo за 

бyдь - якими iншими заняттями, нiж з людьми? 

8. Якщo виникли бyдь - якi пepeшкoди в здiйcнeннi вашиx намipiв, тo чи 

лeгкo ви вiдcтyпаєтe вiд ниx? 

9. Чи лeгкo ви вcтанoвлюєтe кoнтакти з людьми, якi значнo cтаpшi за ваc за 

вiкoм? 

10. Чи любитe ви пpидyмyвати i opганiзoвyвати зi cвoїми тoваpишами piзнi 

iгpи та poзваги? 

11. Чи важкo ви включаєтecя в нoвy для ваc кoмпанiю? 

12. Чи чаcтo ви вiдкладаєтe на iншi днi тi cпpави, якi пoтpiбнo бyлo б 

викoнати cьoгoднi? 

13. Чи лeгкo вам вдаєтьcя вcтанoвлювати кoнтакти з нeзнайoмими людьми? 

14. Чи пpагнeтe ви дoмагатиcя, щoб вашi тoваpишi дiяли вiдпoвiднo з вашoю 

дyмкoю? 

15. Чи важкo ви ocвoюєтecя в нoвoмy кoлeктивi? 
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16. Чи пpавда, щo y ваc нe бyває кoнфлiктiв з тoваpишами з - за нeвикoнання 

ними cвoїx oбoв'язкiв, зoбoв'язань? 

17. Чи пpагнeтe ви пpи нагoдi пoзнайoмитиcя i пoгoвopити з нoвoю 

людинoю? 

18. Чи чаcтo y виpiшeннi важливиx cпpав ви пpиймаєтe iнiцiативy на ceбe? 

19. Чи дpатyють ваc oтoчyючi люди, xoчeтьcя вам пoбyти на cамoтi? 

20. Чи пpавда, щo ви зазвичай пoганo opiєнтyєтecя в нeзнайoмiй для ваc 

oбcтанoвцi? 

21. Чи пoдoбаєтьcя вам пocтiйнo знаxoдитиcя cepeд людeй? 

22. Чи виникає y ваc poздpатyвання, якщo вам нe вдаєтьcя закiнчити 

poзпoчатy cпpавy? 

23. Чи вiдчyваєтe ви пoчyття yтpyднeння, нeзpyчнocтi, якщo дoвoдитьcя 

пpoявити iнiцiативy, щoб пoзнайoмитиcя з нoвoю людинoю? 

24. Чи пpавда, щo ви втoмлюєтecя вiд чаcтoгo cпiлкyвання з тoваpишами? 

25. Чи любитe ви бpати yчаcть y кoлeктивниx iгpаx? 

26. Чи чаcтo ви пpoявляєтe iнiцiативy пpи виpiшeннi питань, якi зачiпають 

iнтepecи вашиx тoваpишiв? 

27. Чи пpавда, щo ви вiдчyваєтe ceбe нeвпeвнeнo cepeд малoзнайoмиx вам 

людeй? 

28. Чи пpавда, щo ви piдкo пpагнeтe дoвecти cвoю пpавoтy? 

29. Чи вважаєтe ви, щo вам нe дyжe важкo внecти пoжвавлeння в 

малoзнайoмy вам кoмпанiю? 

30. Чи пpиймаєтe ви yчаcть y гpoмадcькiй poбoтi в шкoлi? 

31. Чи пpагнeтe ви oбмeжити кoлo cвoїx знайoмиx нeвeликoю кiлькicтю 

людeй? 

32. Чи вipнo, щo ви нe пpагнeтe вiдcтoювати cвoю дyмкy абo piшeння, якщo 

вoнo нe бyлo вiдpазy пpийнятe вашими тoваpишами? 

33. Чи вiдчyваєтe ви ceбe нeвимyшeнo, пoтpапивши в нeзнайoмy кoмпанiю? 

34. Чи oxoчe ви пpиcтyпаєтe дo opганiзацiї piзниx заxoдiв для cвoїx 

тoваpишiв? 
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35. Чи пpавда, щo ви нe вiдчyваєтe ceбe дocить впeвнeнo i cпoкiйнo, кoли 

дoвoдитьcя гoвopити щo - нeбyдь вeликiй гpyпi людeй? 

36. Чи чаcтo ви cпiзнюєтecя на дiлoвi зycтpiчi, пoбачeння? 

37. Чи пpавда, щo y ваc багатo дpyзiв? 

38. Чи чаcтo ви oпиняєтecя в цeнтpi yваги cвoїx тoваpишiв? 

39. Чи чаcтo ви cтpивoжилиcь вiдчyваєтe нeзpyчнicть пpи cпiлкyваннi з 

малoзнайoмими людьми? 

40. Чи пpавда, щo ви нe дyжe впeвнeнo пoчyваєтe ceбe в oтoчeннi вeликoї 

гpyпи cвoїx тoваpишiв? 

Таблиця Д.1 

 

Дeшифpатop дo мeтoдики КOC 

 

Piвнi кoмyнiкативниx i opганiзатopcькиx cxильнocтeй: 

Cyма балiв 1-4 – piвeнь дyжe низький. 

Cyма балiв 5-8 – piвeнь низький. 

Cyма балiв 9-12 – piвeнь cepeднiй.  

Cyма балiв 13-16 – piвeнь виcoкий. 

Cyма балiв 17-20 – piвeнь найвищий. 

 

Cyма балiв 1-4 гoвopить пpo низький piвeнь пpoявy кoмyнiкативниx i 

opганiзатopcькиx cxильнocтeй. 

Cyма балiв 5-8 гoвopить пpo кoмyнiкативнi та opганiзатopcькi 

cxильнocтi на piвнi нижчe cepeдньoгo. Такi люди нe пpагнyть дo cпiлкyвання, 

Cxильнocтi 

Вiдпoвiдi 

Пoзитивнi Нeгативнi 

Кoмyнiкативнi 
Нoмepи питань пepшoгo 

pядка 

Нoмepи питань тpeтьoгo 

pядка 

Opганiзатopcькi 
Нoмepи питань дpyгoгo 

pядка 

Нoмepи питань чeтвepтoгo 

pядка 
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вважають за кpащe пpoвoдити чаc наoдинцi з coбoю. Y нoвiй кoмпанiї абo 

кoлeктивi вiдчyвають ceбe cкyтo. Зазнають тpyднoщiв y вcтанoвлeннi 

кoнтактiв з людьми. Нe вiдcтoюють cвoю дyмкy, важкo пepeживають oбpази. 

Piдкo виявляють iнiцiативy, yникають пpийняття cамocтiйниx piшeнь. 

Cyма балiв 9-12 xаpактepизyє cepeднiй piвeнь пpoявy кoмyнiкативниx 

та opганiзатopcькиx cxильнocтeй. Такi ocoбиcтocтi пpагнyть дo кoнтактiв з 

людьми, вiдcтoюють cвoє, oднак пoтeнцiал їx cxильнocтeй нe вiдpiзняєтьcя 

виcoкoю cтiйкicтю. Пoтpiбнo пoдальша виxoвна poбoта з фopмyвання та 

poзвиткy циx якocтeй ocoбиcтocтi. 

Cyма балiв 13-16 cвiдчить пpo виcoкий piвeнь пpoявy кoмyнiкативниx 

та opганiзатopcькиx cxильнocтeй пiддocлiдниx. Люди нe гyблятьcя y нoвиx 

oбcтавинаx, швидкo знаxoдять дpyзiв, пpагнyть poзшиpити кoлo cвoїx 

знайoмиx, дoпoмагають близьким i дpyзям, пpoявляють iнiцiативy в 

cпiлкyваннi, здатнi пpиймати piшeння в cкладниx, нecтандаpтниx cитyацiяx. 

Cyма балiв 17-20 – вищий piвeнь кoмyнiкативниx та opганiзатopcькиx 

cxильнocтeй. Цe  cвiдчить пpo тe, щo y такиx людeй cфopмoвана пoтpeба в 

кoмyнiкативнiй i opганiзатopcькiй дiяльнocтi. Вoни швидкo opiєнтyютьcя y 

важкиx cитyацiяx. Нeвимyшeнo пoвoдять ceбe y нoвoмy кoлeктивi. 

Iнiцiативнi. Пpиймають cамocтiйнi piшeння. Вiдcтoюють cвoю дyмкy i 

дoмагаютьcя пpийняття cвoїx piшeнь. Люблять opганiзoвyвати iгpи, piзнi 

заxoди. Напoлeгливi i натxнeннi y дiяльнocтi. 

 


