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РЕФЕРАТ 

 
Обсяг і структура магістерської роботи. Робота складається із вступу, чотирьох 

розділів, висновків, переліку джерел інформації (58 найменувань) і  додатків. Загальний 
обсяг роботи складає 97 сторінок основного тексту, містить 4 таблиць і 0 рисунків. 

 
Ключові слова: АДАПТАЦIЯ, ПІДБІР ПЕРСОНАЛУ, ШКОЛА, АНКЕТА, 

ПЕРСОНАЛ, ДІАГНОСТИКА, РОЗРОБКА РЕКОМЕНДАЦІЙ. 
 
Актуальність теми дослідження. Відбір персоналу відіграє важливу роль в 

управлінні підприємством. Професійна придатність людини на вакантну посаду є 
найбільш актуальним завданням. Невірне рішення при підборі співробітника або прийом 
некваліфікованого працівника може привести до значних економічних збитків на 
підприємстві. Крім того відсутність системного контролю в процесі відбору персоналу 
часто призводить до помилок, що потім відбивається в підвищенні плинності кадрів, 
зростанні витрат при наймі персоналу. Успіх компанії або її невдачі багато в чому 
визначаються потенціалом і досягненнями робочої сили організації. 

Об'єкт дослідження –персонал організації. 

Предмет – використання адаптивного підходу при підборі персоналу у закладі 
освіти. 

Мета данноi работи – системи відбору та адаптації персоналу. 
Відповідно до поставленої мети в роботі вирішувались такі завдання: 
1) Ознайомитися з теорією і практикою підбору персонала.  
2) Проаналізувати проблеми кадрової роботи в закладі освіти. 
3) Розробити систему діагностування для Комунальнго закладу «Лиманська 

загальноосвітня школа І – ІІІ ступенів Зміївської районної ради Харківської 
області». 

4) . Розрозробити рекомендацiї щодо поліпшення кадрової роботи в Комунальнго 
закладу «Лиманська загальноосвітня школа І – ІІІ ступенів Зміївської районної 
ради Харківської області». 
В процесі дослідження був використаний комплекс методів: теоретичні (аналіз, 

порівняння, узагальнення, систематизація теоретичних даних, застосованих для 
виявлення стану розробки досліджуваної проблеми); емпіричні (спостереження, бесіда, 
анкетування). 

Наукова новизна полягає в уточненні змісту трудової адаптації в сучасних 
умовах, в комплексному аналізі чинників адаптації і розробки на цій основі системного, 
комплексного підходу до управління процесом адаптації працівників. 

Практичне значення результатів досліджень та пропозицій автора полягає: 
1) у можливості провiрення адаптації персонала у закладi освiти; 
2) розробка рекомендацiй на покращення адаптацii персоналау закладi освiти; 
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ВСТУП 

Актуальність теми: Відбір персоналу відіграє важливу роль в 

управлінні підприємством. Професійна придатність людини на вакантну 

посаду є найбільш актуальним завданням. Невірне рішення при підборі 

співробітника або прийом некваліфікованого працівника може привести до 

значних економічних збитків на підприємстві. Крім того відсутність 

системного контролю в процесі відбору персоналу часто призводить до 

помилок, що потім відбивається в підвищенні плинності кадрів, зростанні 

витрат при наймі персоналу. Успіх компанії або її невдачі багато в чому 

визначаються потенціалом і досягненнями робочої сили організації.

 Внаслідок чого побудова ефективної системи відбору персоналу (СОП) 

на підприємстві є важливим завданням в управлінні підприємством. Аналіз 

сучасних публікацій по системам відбору персоналу показав, що, незважаюч

и на значні досягнення в цій галузі, в них відсутні методи побудови систем 

моніторингу та достовірності вихідних даних для системи відбору персоналу.

 Вивченню важливості відбору персоналу, роботи з персоналом, 

підготовкою кадрів займалися багато вчених: Р. Юстен, Р.Сара, Н. Харландер 

і К. Хейдак, Г. Зейнберт, А.Файоль, JI. Гиолік, Л.Урвік. A.A. Богданова,        

Н. Вінер, К. Болдінг, Г. Кунц, С. О'Доннел, Р. Акофф, Р. Фалмер заклали 

наукові основи використання моделей і технологій в кадровому менеджменті

уможливили розгляд окремих кадроведческіх функцій в нерозривному 

зв'язку один з одним, з загальним менеджментом організації та зовнішнім 

середовищем. У роботах Кибанова А.Я. і Дуракова І.Б. роль відбору персонал

у проаналізована з точки зору природного і штучного відбору, де природний 

відбір при найманні персоналу порівнюється з положеннями Ч. Дарвіна. 

Лідерство в вивченні проблем кадрової політики і відбору персоналу 

належить К. Левіну. Персонал є мотором будь – якої організації. Часто 

керівник основну увагу звертає на фінансові, виробничі питання, питання 

матеріально – технічного забезпечення або збуту готової продукції, не 
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приділяючи достатньої уваги людям, які забезпечують роботу організації за 

всіма цими напрямками. 

Об’єкт виступає персонал організації. 

Предмет дослідження використання адаптивного підходу при підборі 

персоналу у закладі освіти. 

Мета данноi работи – дослідження системи відбору та адаптації 

персоналу. 

Завдання дослідження:  

1. Ознайомитися з теорією і практикою підбору персонала. 

2. Проаналізувати проблеми кадрової роботи в закладі освіти. 

3. Розробити систему діагностування для Комунальнго закладу 

«Лиманська загальноосвітня школа І – ІІІ ступенів Зміївської районної ради 

Харківської області». 

4. Розрозробити рекомендацiї щодо поліпшення кадрової роботи в 

Комунальнго закладу «Лиманська загальноосвітня школа І – ІІІ ступенів 

Зміївської районної ради Харківської області». 
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1 СУТЬ АДАПТИВНОГО ПIДХОДУ В УПРАВЛIННI 

 

1.1 Технологія набору та відбору персоналу 

Рівень розвитку персоналу безпосередньо впливає на конкурентні 

можливості підприємства і його стратегічні переваги. Конкурентоспроможне 

підприємство прагне максимально ефективно використовувати можливості 

своїх співробітників, створюючи всі умови для найбільш повної віддачі і 

інтенсивного розвитку їхнього потенціалу. Одним із способів формування 

трудового потенціалу підприємства є підбір додаткового персоналу 

необхідного професійно –кваліфікаційного рівня. Підбір персоналу дозволяє 

організації в більш короткі терміни, в порівнянні з розвитком власного 

персоналу, отримати працівника, здатного вирішувати поставлені перед нею 

завдання, забезпечити своєрідний приплив «нової крові» в організацію. Під 

підбором персоналу розуміється цілеспрямований процес, при якому 

порівнюються здатності, психофізіологічні і ділові якості кандидата на 

вакантну посаду до вимог робочого місця [1]. Основною метою підбору 

персоналу є своєчасна комплектація організації ефективно працюючим 

персоналом в потрібній кількості для досягнення стратегічних і тактичних 

цілей підприємства. Прийом на роботу це ряд дій здійснюються організацією 

для залучення кандидатів, які мають якостями, необхідними для досягнення 

цілей, поставлених організацією. Набір персоналу полягає в створенні 

необхідного резерву кандидатів на всі посади і спеціальності, із якого 

організація надалі відбирає найбільш підходящих для неї робітників.

 Ця робота проводиться буквально по всіх спеціальностях конторським, 

виробничим, технічним, адміністративним. Необхідний обсяг роботи з 

набору значною мірою визначається різницею між наявною робочою силою і 

майбутньою потребою в ній [2]. При цьому враховуються такі чинники, як 

вихід на пенсію, плинність, звільнення в зв'язку з закінченням терміну 

договору найму, розширення сфери діяльності організації. Набір звичайно 

ведуть із зовнішніх і внутрішніх джерел. До засобів зовнішнього набору 



18 

 

 

 

відносяться: публікація оголошень в газетах і професійних журналах, 

звертання до агентств по працевлаштуванню і до фірм, що поставляють 

керівні кадри, направлення уклали контракт людей на спеціальні курси при 

коледжах. Деякі організації запрошують населення подавати у відділ кадрів 

заяви на можливі в майбутньому вакансії. Більшість організацій вважає за 

краще проводити набір в основному усередині своєї організації. Просування 

по службі своїх працівників обходиться дешевше. Крім того, це підвищує їх 

зацікавленість, покращує моральному кліматі та підсилюють прихильність 

працівників до фірми. Відповідно до теорії очікувань щодо мотивації можна 

вважати, що якщо працівники вірять в існування залежності їх службового 

зростання від ступеня ефективності їх роботи, то вони будуть зацікавлені в 

більш продуктивній праці [3]. Можливим недоліком підходу до вирішення 

проблеми виключно за рахунок внутрішніх резервів є те, що в організацію не 

приходять нові люди зі свіжими поглядами, що може привести до застою.

 Популярним методом набору за рахунок внутрішніх резервів є 

розсилання інформації про новій вакансії із запрошення кваліфікованих 

працівників. Деякі організації практикують повідомлення всіх своїх службов

ців про будь – яку вакансії, що дає їм можливість подати заяву до того, як 

будуть розглядатися заяви людей з боку. Чудовим методом є звернення до 

своїх працівників з проханням порекомендувати на роботу їхніх друзів або 

знайомих [4]. Одна з основних проблем при наборі службовців пов'язана з 

бажанням «вигідніше продати» свою компанію. Він може завищити 

позитивні моменти або занизити труднощі роботи в компанії. В результаті у 

потенційного кандидата можуть виникнути необґрунтовані очікування.

 Дослідження показують, що виникнення такого роду чекань при наймі 

веде до зростання незадоволеності працею і збільшення плинності кадрів.

 Для вирішення цієї проблеми деякі з компаній розробили програми під 

назвою «Реалістичне знайомство з вашою майбутньою роботою», які дають 

можливість наймати побачити і позитивні, і негативні сторони [5].

 Впровадження таких програм дозволило значною мірою уникнути 
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розчарування і скоротити плинність кадрів. На цьому етапі при управлінні 

плануванням кадрів керівництво відбирає найбільш підходящих кандидатів з 

резерву, створеного в ході набору. У більшості випадків вибирати варто 

людини, має найкращу кваліфікацію для виконання фактичної роботи на 

займаній посаді, а не кандидата, що представляється найбільш підходящим 

для просування по службі. Об'єктивне рішення про вибір, залежно від 

обставин, може грунтуватися на освіті кандидата, рівні його професійних 

навичок, досвіді попередньої роботи, особистих якостях. Якщо посада 

відноситься до розряду таких, де визначальним чинником є технічні знання 

(наприклад, науковець), то найбільше важливе значення, певне, будуть мати 

освіту і перед  Хода наукова діяльність. Для керівних посад, особливо більш 

високого рівня, головне значення мають навички налагодження 

міжрегіональних відносин, а також сумісність кандидата з вищестоящими 

начальниками і підлеглими [6]. 

Ефективний відбір кадрів являє собою одну з форм попереднього 

контролю якості людських ресурсів. До трьох найбільш широко застосовуван

их методів збору інформації, що вимагається для ухвалення рішення при 

відборі, відносяться іспити, співбесіди і центри оцінювання. Випробування. 

Поведінкові науки розробили багато видів різних випробувань, які 

допомагають пророчити, як ефективно зможе кандидат виконувати 

конкретну роботу [7]. Один з видів відбіркових випробувань передбачає 

вимір здатності виконання завдань, пов'язаних з передбачуваною роботою.

 Як приклад можна привести машинопис чи стенографію, демонстрацію 

вміння працювати на верстаті, демонстрацію мовних здібностей шляхом 

усних повідомлень чи письмових робіт. Інший вид випробувань передбачає 

оцінку психологічних характеристик, таких як рівень інтелекту, 

зацікавленість, енергійність, відвертість, впевненість в собі, емоційна 

стійкість і увага до деталей. Для того, щоб такі випробування були 

корисними для добору кандидатів, потрібно значуща кореляція між високими 

оцінками, набираємо в ході випробування, і фактичними показниками 
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роботи. Керівництво повинно дати оцінку, чи дійсно люди, що добре 

справляються з іспитами, виявляються більш ефективними працівниками, 

ніж ті, які набирають меншу кількість балів. Бланки заяв, анкет і т.д., хоча 

вони і не відносяться до істинних засобів визначення здібностей чи 

психологічних характеристик, теж успішно застосовуються для порівняльної 

оцінки рівня кваліфікації [8]. Так, наприклад, конкретні відомості, які треба 

вказати в анкеті про стаж попередньої роботи, зарплату, характер освіти і 

завершеним навчальному закладі, хобі і т.д., теж можна використовувати для 

відбору кандидатів, якщо такі біографічні дані допомагають відрізнити більш 

ефективних від менш ефективних службовців, що вже працюють в даній 

організації. 

Центри оцінки. У центрах оцінюють здатність до виконання пов'язаних 

з роботою задач методами моделювання. Один з методів, так зване вправу «в 

кошику для паперів», ставить кандидата в роль керуючого гіпотетичної 

компанією [9]. Протягом трьох годин він повинен приймати рішення  – як 

відповідати на листи, пам'ятні записки, як реагувати на різну інформацію. 

Він повинен приймати рішення, спілкуватися в письмовій формі з 

підлеглими, наділяти повноваженнями, проводити наради, встановлювати 

пріоритети і т.д. Іншим методом є імітація зборів організації без 

головуючого. Кандидатів оцінюють за такими характеристиками, як вміння 

виступати, наполегливість, навички міжособистісних відносин.  

До іншим методам відбіркових центрів відносяться: усні доповіді групі 

слухачів, виконання заданої ролі, психологічні тести, тести по визначенню 

рівня інтелекту, офіційні інтерв'ю [10]. Дослідження показали, що центри 

оцінки є відмінним засобом для прогнозування робочих якостей кандидатів.

 Однак вони досить дорогі і тому зазвичай використовуються тільки 

великими успішними компаніями. Співбесіди. Співбесіди дотепер є найбільш 

широко застосовуваним методом відбору кадрів. Навіть працівників 

неуправленческого складу рідко приймають на роботу без хоча б однієї 

співбесіди [11]. Підбір керівника високого рангу може зажадати десятків 
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співбесід, що займають кілька місяців. Перш ніж приступити до співбесіди, 

слід скласти програму, яка залежить головним чином від числа кандидатів і 

від того, які види співбесіди (окремо або в комбінаціях) будуть використані.

 Програма залежить також від місця проведення співбесіди. Якщо 

проводиться пошук великого числа співробітників по всій країні, то керівник 

може провести співбесіду в регіональному відділенні компанії або в готелі, а 

також доручити проведення попередніх співбесід регіональним 

менеджерам [12]. Якщо співбесіда проводиться централізовано, то слід 

використовувати для цих цілей офіс фірми або її підрозділу, що дасть 

значний ефект для створення сприятливого образу компанії. Після того як 

складена програма, отримані особисті рекомендації та рекомендації від 

колишніх роботодавців, а також запрошені кандидати, можна приступати до 

процесу співбесіди. Після того як буде зроблено оцінку всіх кандидатів, 

можна приступати до другої стадії, передбаченої системою об'єктивних 

оцінок претендентів: до складання аналітичної таблиці, в якій записуються 

імена всіх кандидатів і ключові вимоги до них, проти імені кожного 

кандидата проставляється оцінка за відповідною ознакою [13]. Такий підхід 

дозволяє внести елемент об'єктивності в цей виключно суб'єктивний процес.

 Однак дослідження виявили цілий ряд проблем, що знижують 

ефективність співбесід як і нструмента відбору кадрів. Основа цих проблем 

має емоційний і психологічний характер. Так, наприклад, існує тенденція 

ухвалення рішення про кандидата на основі першого враження, без обліку 

сказаного в іншій частині співбесіди [14]. Інша проблема полягає в тенденції 

оцінювати кандидата в порівнянні з особою, з яким проводилося співбесіду б

езпосередньо перед цим. Якщо попередній співрозмовник виглядав особливо 

погано, то наступний посередній кандидат буде виглядати добре чи навіть 

дуже добре. Є у провідних інтерв'ю і така тенденція, як оцінка більш 

сприятливо тих кандидатів, зовнішній вигляд, соціальний стан і манери яких 

у більшій мірі нагадують їх власні.Дослідження показують, що структуровані 

інтерв'ю зі стандартизованими і записаними питаннями і відповідями 
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підвищують точність цього методу. Успіх інноваційної діяльності сучасного 

підприємства багато в чому зумовлюється рівнем ефективності управління 

персоналом – найважливішою функціональною підсистемою підприємства та 

найціннішим ресурсом інноваційного розвитку. Володіючи особливими 

стратегічними та оперативними функціями, людський чинник відіграє 

провідну роль в інтелектуалізації та інформатизації виробництва. До 

останнього часу саме поняття «управління взагалі було відсутнє в 

персоналом» управлінській практиці [15]. Незважаючи на те, що кожне підпр

иємство мало функціональну підсистему управління кадрами, саме це управл

іння заходилося у компетенції керівника підрозділу. Основний структурний 

підрозділ з управління персоналом – відділ кадрів виконував лише функції 

планування трудових ресурсів, приймання та звільнення працівників, 

організації курсової підготовки щодо підвищення кваліфікації та 

перепідготовки. Функціонально відділ кадрів не був пов'язаний з 

підрозділами організації праці і не мав професіоналізм для забезпечення 

оптимального функціонування персоналу в інноваційних системах [16]. 

Відповідно до зниження рівня централізації системи управління 

економікою перед підприємствами почали виникати принципово нові 

завдання, пов'язані з управлінням трудовими ресурсами. Спочатку це були 

питання забезпечення стимулювання працівників і створення конкурентоспр

оможних пакетів компенсації, збереження на підприємстві висококваліфікова

них фахівців, у яких з'явилася можливість вибирати місце роботи та 

винагорода, потім – індексація заробітної плати в умовах високої інфляції і, 

нарешті, проблеми підвищення продуктивності і скорочення чисельності 

працівників у відповідь на тиск конкуренції. На сьогодні кадрові служби 

підприємств повинні ефективно вирішувати такі проблеми, пов'язані з 

управлінням персоналом, як: 

1) планування трудових ресурсів – визначення потреби в кадрах 

залежно від стратегії розвитку виробництва; 
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2) формування резерву персоналу, добір кандидатів, визначення груп 

резерву; 

3) відбір персоналу із груп резерву; 

4) оформлення трудових контрактів; 

5) оцінка рівня трудової діяльності кожного працівника; 

6) переведення, підвищення, пониження, звільнення залежно від 

результативності праці; 

7) профорієнтація та адаптація – залучення нових працівників до 

колективу, до процесу виробництва; 

8) визначення заробітної плати та пільг з метою залучення, збереження 

та закріплення кадрів; 

9) навчання кадрів; 

10) підготовка керівних кадрів [17]. 

Вирішення цих завдань потребує відмінно інших інноваційних 

навичок, проти тих, яких було достатньо для здійснення документообігу та 

складання звітної документації, видачі довідок, оформлення пенсій, 

підготовки наказів про заохочення та покарання, оформлення лікарняних 

аркушів, здійснення табельного обліку, ведення особистих справ працівників, 

технічного навчання, підготовки та підвищення кваліфікації персоналом, 

переписки з різними структурами, підготовки наказів керівника щодо 

особового складу. Як відомо, успішний розвиток підприємства залежить від 

належного управління підбором, навчанням, оцінкою та винагородою, тобто 

бути здатною створити, застосовувати та удосконалювати особливі методи, 

процедури, програми організації цих процесів [18]. В цілому методи, 

процедури, програми являють собою системи управління персоналом. 

Інноваційні підходи до управління персоналом проти традиційних варто 

розглядати за всіма окремо обраними системами, зокрема в системі підбору 

персоналу. 

При традиційному підході обсяг роботи з набору визначається в 

значній мірі різницею між наявним рівнем забезпечення робочою силою та 
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прогнозованою потребою в ній. В інноваційній діяльності, яка 

характеризується невизначеністю та значним ризиком, складно прогнозувати 

майбутні потреби в робочій силі: необхідно оцінити відповідність 

можливостей працівників з погляду їх адаптації до стохастичних соціальних 

процесів та рівня їх кваліфікації – змісту інноваційної діяльності.

 Інноваційний тип сучасного виробництва по –новому формулює 

проблему професійної успішності, а у зв'язку із цим формує особливу 

систему відбору, перенавчання та соціальної адаптації працівника.

 Керівництво кожного підприємства розуміє, що успіх в значній мірі 

залежить від кваліфікації співробітників [19]. Внутрішньофірмове навчання 

не завжди дозволяє розв'язати проблему, особливо якщо фахівці потрібні 

«тут і зараз». Реальний вихід з ситуації, що склалася, забезпечує 

використовування такої технології підбору персоналу, як хедхантинг, який 

передбачає цілеспрямований пошук і залучення найцінніших і перспективних 

кадрів. Хедхантинг – мало поширений і разом і з тим дуже перспективний 

спосіб підбору особливо цінних, «одиничних» фахівців. На сьогоднішній 

день це, мабуть, найефективніша технологія, яка сформувалася у відповідь на 

потребу в ексклюзивних кандидатах на позиції топ – менеджерів і ключових 

фахівців. У сучасній практиці зовнішнього підбору кандидатів використовую

ть в основному так і технології: скринінг, рекрутинг і хедхантинг. Скринінг – 

«поверхневий підбір», який здійснюється по формальних ознаках: освіта, вік, 

рід, досвід роботи. Вакансії низького рівня зазвичай закриваються шляхом 

скринінгу. Рекрутинг – «поглиблений підбір», який враховує особистісні 

характеристики і ділові якості претендента. Здійснюється рекрутинговими 

агентствами для підбору фахівців середньої ланки. Нова ситуація змушує 

вишукувати нетрадиційні соціальні технології, вимагає від працівника вміння 

поєднувати природні та набуті якості з вимогами навколишнього 

середовища. Інноваційні структури вимагають від працівника особливої 

гнучкості мислення, ефективної системи сприйняття, внутрішньої потреби у 

творчості, своєрідної форми самореалізації та інтеграції до соціальної 
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системи. Вони зорієнтовані в першу чергу на висококваліфіковану робочу 

силу, центральною ланкою якої є особистість новатора –вченого або 

новатора –менеджера. Ключовою фігурою в інноваційній діяльності стає 

інтелектуал, для якого найбільше значення набувають значеннєва важливість 

праці та високий рівень внутрішньої мотивації. Особливі вимоги до ключової 

фігури новатора повинні поєднуватися з удосконаленням комунікативних 

процесів та міжособистісних відносин. Багато закордонних компаній при 

конкурсному відборі інноваційних менеджерів застосовують тести відповідн

ості якостей працівника вимогам умов діяльності інноваційного керуючого.

 Найважливішими якостями при відборі конкурсантів є організаторські 

здібності, що мають за основу ініціативність, цілеспрямованість, завзятість у 

досягненні цілей. Найбільш високу оцінку одержує той кандидат, у якому 

лідерство сполучається з високим рівнем відповідальності, привітним 

ставленням до оточуючих, а оперативність і точність – зі своєчасністю 

прийнятих рішень. Паралельно із цим, при формуванні колективу може стати 

в нагоді методика LAB –profile, яка дає можливість будувати мета –

програмні профілі працівників та/ або кандидатів на вакантні посади [20].

 Цей метод ґрунтується на психологічних інструментах управління 

персоналом і дає можливість побудувати мета –програмний портрет 

особистості, за допомогою якого виявляються найважливіші характеристики 

стилю мислення співробітника, що дає можливість спрогнозувати, як 

успішно він впорається з тим чи іншим  видом діяльності, якими ресурсами 

він володіє. Як зазначають експерти Бостонської консалтингової групи у 

щорічному звіті «Creating People Advantage», управління талантами і 

лідерством; HR –аналітика; управління залученістю, поведінкою і культурою 

це ті напрями діяльності, які нині повинні бути найпріоритетнішими для 

керівників. Зокрема, успішні компанії чітко визначають критерії лідерства, 

що охоплюють весь ланцюг цінності HR. Систематично застосовуючи свої 

критерії лідерства у всіх процесах відбору, просування та мотивування, ці 

компанії дають прозорі інструкції для своїх працівників і отримують 
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переконання, що їх таланти найкращим чином відповідають стратегії 

компанії, спрямовуючи її до вершини [21]. Діяльність з формування 

залученості персоналу, управління поведінкою і культурою відображає міру, 

в якій організація може встановлювати норми і моделі поведінки для 

персоналу, залучати й утримувати працівників, давати їм відчуття, що вони 

здійснюють свій внесок у щось значуще [22].  

Хочеться виділити ще один прогресивний підхід до управління 

персоналом  – Investors in People (у перекладі стандарт «Інвестори в Людей») 

– інноваційна система якісного менеджменту, інтеграція стратегії управління 

людьми в стратегію управління організацією, міжнародний еталон якості 

управління людьми, формула взаємодії менеджерів і персоналу організації з 

метою ефективнішого досягнення цілей і завдань підприємства.

 У зарубіжній науковій літературі дедалі більше з’являється досліджень 

процесів залученості персоналу, формування підходу управління персоналом 

на основі високої залученості (high involvement approach to HRM або 

HIHRМ). HIHRМ системи прагнуть «завоювати серця і уми» співробітників, 

а не просто, спонукати їх до дотримання правил роботи, встановлених 

керівниками. Вони прагнуть управляти виробничою поведінкою співробітник

ів шляхом їх залучення, ідентифікації з організацією та неформальним або 

груповим управлінням. За даного підходу, HRM може одночасно 

підвищувати здібності співробітників, мотивацію і створювати можливості 

для них здійснити свій внесок у спільний результат [23]. Інноваційні 

технології в управлінні персоналом можна розглядати з двох позицій: як нові, 

що підвищують ефективність діяльності організації, прийоми управління 

людськими ресурсами(власне інноваційні технології кадрового 

менеджменту), і як традиційні технології впровадження в кадрову роботу 

організації нововведень(традиційні управлінські технології впровадження 

інновацій). Прикладом перших є нові способи впливу на персонал.

 Традиційна технологія впровадження інновацій припускає 

використання в рамках старої процедури нового елемента управління [24].
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 Сучасна спрямованість інновацій у кадровій сфері, на нашу думку, 

пов’язана з такими завданнями: 

1) підвищення рівня продуктивності діяльності; 

2) ефективне навчання і розвиток персоналу; 

3) поліпшення робочих взаємин і створення творчого середовища; 

4) поліпшення якості трудового життя; 

5) стимулювання креативних ідей; 

6) звільнення менеджерів від рутинних функцій,  краще використання 

майстерності і здібностей людей; 

7) підвищення сприйнятливості та адаптивності персоналу до нововвед

ень; 

8) залученість і лояльність персоналу, згуртованість колективу; 

9) забезпечення балансу інтересів компанії та співробітника. 

 

1.2 Адаптивні структури управління: поняття та особливості 

Адаптивні структури управління мають порівняно недовгу історію 

(їхнє термінологічне позначення йде від книги Т. Бернса і Д. Сталкера 

«Управління інноваціями», що вийшла в 1961р.) і виникли як антипод 

бюрократичної організації, модель якої перестала задовольняти багато 

підприємств, що випробують необхідність у більш гнучких, органічних 

структурах. Новий підхід відкидає представлення про ефективність організац

ії як організованої і працюючої з чіткістю годинного механізму; навпроти, 

вважається, що ця модель заважає проводити радикальні зміни, що 

забезпечують пристосовність організації до об'єктивних вимог реальної 

дійсності. Дослідники цієї проблеми підкреслюють: поступово вимальовуєть

ся «інший тип організації, у якій імпровізація цінується вище, ніж 

планування; яка керується можливостями набагато більше, ніж 

обмеженнями, воліє знаходити нові дії, а не чіплятися за старі; який більше 

цінує дискусії, чим заспокоєність, і заохочує сумніви і протиріччя, а не віру».

 У вихідному визначенні адаптивних структур, даному згаданими 
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Т.Бернсом і Д. Сталкером, підкреслювалися такі принципові відмінності від 

традиційної бюрократичної ієрархії, як більш висока гнучкість, менша 

зв'язаність правилами і нормами, використання як бази групової (бригадної) 

організації праці. Подальші розробки дозволили істотно доповнити перелік 

властивостей, що характеризують адаптивні структури управління. Мова йде 

про наступні риси: 

• рішення приймаються на основі обговорення, а не базуються на 

авторитеті, правилах чи традиціях. 

• обставинами, що приймаються в увагу під час обговорення проблем, є 

довіра, а не влада, переконання, а не команда, робота на єдину мету, а не 

заради виконання посадової інструкції. 

• головні інтегруючі фактори – місія і стратегія розвитку організації. 

• творчий підхід до роботи і кооперація базуються на зв'язку між 

діяльністю кожного індивіда і місією. 

• правила роботи формулюються у виді принципів, а не установок. 

• розподіл роботи між співробітниками обумовлюється не їхніми 

посадами, а характером розв'язуваних проблем. 

• має місце постійна готовність до проведення й організації 

прогресивних змін.  

Розглянутий тип структури припускає істотні зміни відносин усередині 

організації: відпадає необхідність у функціональному поділі праці, 

підвищується відповідальність кожного працюючого за загальний успіх.

 Найбільш значні розходження між двома типами структур управління 

(адаптивною і бюрократичною) показані в таблиці. Реальний підхід до 

адаптивного типу структур управління вимагає серйозної підготовчої роботи.

 Насамперед компанії вживають заходів до розширення участі працююч

их у рішенні проблем організації (шляхом навчання, підвищення рівня 

інформованості, зацікавленості і т.п.), ліквідують функціональну відособлені

сть, розвивають інформаційні технології, радикально переглядають характер 

взаємин з іншими компаніями (вступаючи з ними в союзи чи утворюючи 
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віртуальні компанії, де реалізуються партнерські відносини). Необхідно 

відзначити, що адаптивний тип структур управління знаходиться лише в 

початковій фазі свого розвитку, і в чистому виді його використовують поки 

деякі організації. Але елементи цього підходу до структури управління 

одержали досить широке поширення, особливо в тих компаніях, що прагнуть 

пристосуватися до динамічно мінливого середовища. 

Різновидами структур цього типу є проектні, матричні і бригадні 

форми організації управління. Проектні структури – це структури управління 

комплексними видами діяльності, що через їхнє вирішального значення для 

компанії вимагають забезпечення безупинного координуючого й інтегруючог

о впливу при твердих обмеженнях по витратах, термінам і якості робіт.

 Проектні структури формуються при розробці організацією проектів, 

що охоплюють будь – які процеси цілеспрямованих змін у системі 

(наприклад, модернізацію виробництва, освоєння нових виробів і технологій, 

будівництво складних об'єктів). Управління проектом включає визначення 

його цілей, формування структури, планування й організацію виконання 

робіт, координацію дій виконавців. Одна з форм проектного управління – 

створення спеціального підрозділу – проектної команди (групи), що працює 

на тимчасовій основі, тобто протягом часу, необхідного для реалізації 

завдань проекту. До складу групи звичайно включаються самі кваліфіковані 

співробітники різних професій. Керівник проекту наділяється так називаними 

проектними повноваженнями, що охоплюють відповідальність за 

планування, складання графіку і хід виконання робіт, витрату виділених 

коштів, а також за матеріальне заохочення працюючих. У зв'язку з цим 

великого значення набуває уміння керівника розробити концепцію 

управління проектом, розподілити задачі між членами групи, чітко намітити 

пріоритети і конструктивно підійти до вирішення конфліктів. По завершенні 

проекту структура розпадається, а співробітники переходять у нову проектну 

команду чи повертаються на свою постійну посаду. При конкретній роботі 

вони звільняються відповідно до умов угоди. Розглянутого типу структури 
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мають велику гнучкість, досить прості й економічні. До того ж вони 

дозволяють організації паралельно розробляти кілька проектів, не змінюючи 

звичної структури управління. 

Одніє ю з найбільш складних структур адаптивного типу визнається 

матрична структура. Спочатку вона була розроблена в космічній галузі, 

застосовувалася в електронній промисловості й в областях високих технологі

й. Матрична структура виникла як реакція на необхідність проведення 

швидких технологічних змін при максимально ефективному використанні 

висококваліфікованої робочої сили. Матрична структура управління може 

бути охарактеризована як “ґратчаста” організація, побудована на основі 

принципу подвійного підпорядкування виконавців: з одного боку, безпосеред

ньому керівнику функціонального підрозділу, що надає персонал і інші 

ресурси керівнику проекту (чи цільової програми), а з інший, – керівнику 

тимчасової групи, що наділений необхідними повноваженнями і несе 

відповідальність за терміни, якість і ресурси. При такій організації керівник 

проекту взаємодіє з двома групами підлеглих: із членами проектної групи і з 

іншими працівниками функціональних підрозділів, що підкоряються йому 

тимчасово і по обмеженому колу питань (причому зберігається їхнє 

підпорядкування безпосереднім керівникам підрозділів – відділів, служб).

 Таким чином, установлюється поділ прав менеджерів, що здійснюють 

управління підрозділами, і менеджерів, що керують виконанням проекту, і 

найважливішою задачею вищого керівного складу компанії в цих умовах стає 

підтримка балансу між двома організаційними альтернативами. Масштаби 

застосування матричних структур в організаціях досить значні, що говорить 

про їхню ефективність, хоча система подвійного (а в ряді випадків навіть 

множинного) підпорядкування викликає чимало проблем з управлінням 

персоналом і його ефективним використанням. Основу бригадної структури 

складає групова форма організації праці і виробництва, давно відома і в 

усьому світі, і в нашій країні. Однак, тільки в 80 – і роки з'явилася і 

можливість, і необхідність у більш повному використанні її переваг: 
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прискорення процесів, зв'язаних з відновленням продукції і технологій; 

орієнтація на відносно малоємні ринки; підвищення вимог до якості 

обслуговування споживачів. І, звичайно, не можна скидати з рахунків 

найжорстокішу конкуренцію за споживача і ринки збуту. Вихід був 

знайдений саме у формуванні невеликих мобільних команд (бригад) 

спеціалізованих на задоволенні тієї чи іншої потреби і цілком відповідальних 

за результати своєї виробничо – господарської діяльності [26].Застосування 

адаптивних інструментів у навчальному процесі. Адаптивні технології мають 

як плюси, так і мінуси. Серед переваг – продуктивне навчання та влучні 

рекомендації для кожного учня. Недолік ж у тому, що адаптивні технології 

не вирішують проблему застосування знань у реальному житті. Тому 

навчання з використанням адаптивних інструментів ще більше підкреслює 

роль учителя.  

Тепер вона полягає не в механічній перевірці знань, а в розробці 

практичних і творчих завдань, організації проектів та допомозі з тайм –

менеджментом. У школах Aspire Public Schools, зокрема, Aspire ERES 

Academy в Оукленді, вчителі використовують адаптивні технології в межах 

змішаного навчання. Змішане навчання поєднує навчання за допомогою 

технологій (того ж комп’ютеру чи смартфону) та традиційну освіту з 

учителем. До того ж, використання адаптивних технологій у класі не обмежу

ється виконанням завдань. Заняття включають обговорення: учні аналізують 

власний прогрес, діляться враженнями від використання адаптивних інструм

ентів та з’ясовують як подолати складнощі в навчанні. 

Технології надають вчителеві дані, а учневі  – таку кількість практики, 

яка потрібна особисто йому. Тому вчитель витрачає менше часу на визначенн

я рівня учнів та механічне тестування, а учні спокійно навчаються в 

зручному для них темпі. Адже комусь достатньо двох –трьох завдань, щоб 

засвоїти тему, а комусь потрібно практикуватися разів з десять. Розробки 

адаптивного навчання можуть розцінюватися як інновативні іграшки, а 

можуть стати потужним інструментом в освітньому процесі. Все залежить 
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від учителя, адже впровадження змішаного навчання – завдання, яке 

потребує ретельного обмірковування та планування. До речі, із січня 2018 

року EdEra плану є продовжити впровадження методики змішаного навчання 

в навчальних закладах України. Почнемо з Берегівського району Закарпатськ

ої області, де уроки української мови та літератури в 11 х класах відбуватиму

ться за ротаційною моделлю за станціями з використанням онлайн – курсів 

«Лайфхаки з української мови» та «Лайфхаки з української літератури». 

 

1.3 Інноваційні підходи в системі підбору персоналу 

Успіх інноваційної діяльності сучасного підприємства багато в чому 

зумовлюється рівнем ефективності управління персоналом – найважливішою 

функціональною підсистемою підприємства та найціннішим ресурсом 

інноваційного розвитку. Володіючи особливими стратегічними та 

оперативними функціями, людський чинник відіграє провідну роль в 

інтелектуалізації та інформатизації виробництва. Інноваційні підходи до 

управління персоналом проти традиційних варто розглядати за всіма окремо 

обраними системами, зокрема в системі підбору персоналу. При традиційном

у підході обсяг роботи з набору визначається в значній мірі різницею між 

наявним рівнем забезпечення робочою силою та прогнозованою потребою в 

ній. В інноваційній діяльності, яка характеризується невизначеністю та 

значним ризиком, складно прогнозувати майбутні потреби в персоналі.

 Інноваційний тип сучасного виробництва по – новому формулює 

проблему професійної успішності, а у зв'язку із цим формує особливу 

систему відбору, перенавчання та соціальної адаптації працівника. У 

практиці зовнішнього підбору кандидатів, на нашу думку, доцільно 

використовувати сучасні рекрутингові технології, зокрема такі як 

хедхантинг, аутплейсмент, аутстафінг та інші. Прямий метод пошуку 

(хедхантинг) – вид послуг, при якому компанії, що займаються пошуком та 

відбором керівників вищої ланки, «переманюють» чітко визначеного 

ексклюзивного спеціаліста для компанії замовника. Головне завдання агенції 
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– знайти засіб зав’язати відносини з даним кандидатом, зрозуміти, чим даний 

спеціаліст незадоволений на теперішньому місці роботи, його можливі 

мотиви переходу, і створити умови, при яких даний спеціаліст буде готовий 

до пропозиції, зробити пропозицію та скоординувати контакт між 

кандидатом та роботодавцем. Уся робота в цьому напрямку проходить в 

умовах строгої конфіденційності. Хедхантинг має як позитивні, так і 

негативні риси: серед позитивних можна виділити всебічне дослідження 

ринку праці щодо необхідного сегмента, інформування кандидата про 

наявність вакансії, великий обсяг роботи щодо аналізу вакансії та методів 

підбору кандидатів. Недоліками можуть бути неспроможність 

використовувати повністю дану технологію, та порушення етичних 

принципів при переході кандидата на нове місце роботи. Окрім основних 

рекрутингових послуг, широко розповсюджуються і додаткові: лізинг 

персоналу (надання персоналу на певний період), аутплейсмент (процедура 

«м’якого» звільнення та подальшого працевлаштування робітника), надання 

консультацій, оцінка, атестація та навчання персоналу, кадровий аудит, 

підбір та адаптація працівників та ін. Лізинг персоналу, або тимчасова 

зайнятість, набувають поширення в Україні як для рекламних компаній, так і 

для реалізації проектів. Це сприяє обміну досвідом та знаннями між 

працівниками, а також появі у них вільного часу. 

Temporary staffing – набір персоналу на короткостроковий період 

(зазвичай до Матеріали П’ятої Всеукраїнської науково –практичної 

конференції пам’яті почесного професора ТНТУ, академіка НАН України 

Чумаченка Миколи Григоровича «Інноваційні засади управління підприємств

ами в умовах сталого розвитку» ТНТУ імені Івана Пулюя, (Тернопіль, 25 

березня 2016 року) 28 трьох місяців). Найчастіше ця послуга затребувана при 

проведенні маркетингових заходів або виконанні невеликих проектів. Підбір 

фахівця проводить рекрутингове агентство, і воно ж несе відповідальність за 

співробітника. Аутстафінг – це вивід персоналу за штат компанії – замовника 

і оформлення його у штат компанії – провайдера. Ідея аутстафінгу персоналу 
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полягає у тому, що співробітники, формально працевлаштовані в компанії –

провайдері, але в той же час можуть виконувати свої обов’язки на попереднь

ому місці роботи. Аутстафінг схожий на лізинг персоналу, але це не зовсім те 

ж. При лізингу співробітники весь час знаходяться в штаті компанії –

провайдера. 

Якщо вони потрібні компанії – клієнтові, то вони працюють, а якщо 

більше не потрібні, залишаються в штаті компанії – провайдера. В 

цьому випадку вона відправить їх іншим замовникам. У випадку з аутстафінг

ом такого немає. Поки співробітники потрібні, вони знаходяться у провайдер

а, як тільки вони перестають бути потрібні, вони звільняються. Оренда 

персоналу обіцяє і економію часу. Співробітникові відділу кадрів підприємст

ва не потрібно шукати кандидатів, проводити співбесіди, оформляти на 

роботу, надавати звіти по заробітній платі до податкової інспекції і інші 

фонди. Вважаємо за потрібне, відзначити, що в інформаційному суспільстві 

застосування будь –яких інноваційних підходів в системі підбору персоналу 

неможливе без застосування відповідних технологій. З метою мінімізації 

витрат часу та фінансових ресурсів провідні компанії світу все частіше 

використовують автоматизовані системи підбору персоналу, такі як: 

відеоконференції, Skype –співбесіди та відеорезюме. В свою чергу, для 

адаптації до такої зміни у зовнішньому середовищі, підприємствам 

доводиться створювати свої внутрішні персонал –технології. Найбільш 

активно використовуються такі персонал –технології як коучінг та АРМ 

працівника, які сприяють підвищенню ефективності управління персоналом 

та використання його трудового потенціалу з мінімальними витратами.

 Коучінг є внутрішньою начальною персонал – технологією, яка 

передбачає здійснення безпосереднього навчання малодосвідченого 

працівника. Таке навчання проводить кваліфікований працівник, з певним 

досвідом роботи, у процесі трудової взаємодії з останнім. На практиці така 

співпраця виступає інструментом персонального та особистісного розвитку, і 

сприяє розкриттю та реалізації внутрішнього потенціалу працівника. АРМ 
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працівника належить до класу інформаційних персонал –технологій і 

передбачає наявність у кожного працівника професійно орієнтованого програ

мноапаратного забезпечення. Це означає, що працівник зможе вирішувати 

завдання безпосередньо на своєму робочому місці, з потрібною інформацією 

поряд та за мінімальний проміжок часу. Висновок: для будь – якої компанії 

найбільшою цінністю є її працівники. Саме тому підбір персоналу є одним із 

найвагоміших чинників забезпечення ефективної діяльності підприємства.

 Існує безліч зовнішніх та внутрішніх способів залучення персоналу та 

велике різноманіття традиційних і сучасних підходів до управління. Підприє

мства, які бажають залишатися конкурентоспроможними повинні активно ад

аптуватися до динаміки змін зовнішнього середовища, використовуючи 

інноваційні підходи та враховуючи свої реальні потреби і можливості. Проте, 

варто врахувати, що і підходи, і персонал – технології мають ситуативний та 

адаптивний характер. 

Тобто, їхнє застосування не може бути чітко регламентованим та 

прописаним у конкретній ситуації, як панацея. Квінтесенція управління 

персоналом передбачає постійний пошук та комбінацію підходів, форм, 

методів і технологій керівництва [27]. Інновації можна розглядати як будь –

який процес або результат. З точки зору бізнесу, інновація є генерацією 

нових ідей, постійний розвиток продукції, послуг і процесів та їх комерційне 

застосування. Найвідоміші тлумачні словники Заходу визначають інновацію, 

як нову ідею чи метод, які впроваджено для виготовлення будь – чого, тобто 

те, що ґрунтується на нових ідеях, технології тощо [35, с. 53]. Останнім 

часом за міжнародними стандартами інновацію визначено, як кінцевий 

результат відповідної діяльності, що втілений у новому чи вдосконаленому 

продукті, впровадженому на ринку, новому чи вдосконаленому технологічно

му про – інфраструктура ринку. Ці, використовуваному у практичній 

діяльності, чи в новому підході до надання соціальних послуг [31]. Інновації 

як інструмент перетворення набули значного поширення у різних сферах 

діяльності соціальних суб’єктів (економічній, політичній, соціальній, 
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психологічній, управлінській). Таке розуміння інновації дає 

можливість використовувати це поняття і щодо процесів управління персона

лом. На основі узагальнення наукових джерел та аналітичних мате[27; 30; 38] 

виявлено, що до найбільш вагомих чинників, які впливають на діяльність 

підприємств та процеси управління персоналом у сучасному бізнес – 

середовищі, належать: нестабільна ситуація на національних, регіональних 

ринках; інформатизація, поширення цифрових технологій; швидке 

застарівання знань, технологій; зростання інтенсивності міграційних 

процесів; зростаюча індивідуаліза¬ція, формування індивіду –алізованого 

суспільства; постійна потреба у функціональній і чисельній адаптації 

персоналу до вимог операційної системи. 

Нестабільна ситуація на національних, регіональних ринках, постійна 

невизначеність веде до частого перегляду бізнес – стратегій, реінжинірингу 

бізнес –процесів; потреби розробки і застосування нових управлінських 

технологій, у тому числі і щодо персоналу. Інформатизація, поширення 

цифрових технологій змінюють поведінку людей у роботі і в спілкуванні.

 Широкі функціональні можливості сучасної комп’ютерної техніки і 

доступ до інтернет ресурсів створюють умови для спільної роботи на націона

льному і навіть міжнародному рівні в режимі реального часу практично в 

будь – якому виді діяльності. Зміна уявлення про традиційне робоче місце, 

поширення гнучкої зайнятості, технічна і соціальна мобільність руйнують 

залежність працівників від географії і ринків. Полегшений доступ до ресурсів 

розвитку сприяє удосконаленню як самих співробітників, так і 

результативності операційної діяльності. Швидке застарівання знань, 

технологій зміщує пріоритети у роботі кадрової служби з пошуку та набору 

кадрів на неперервний розвиток персоналу, інвестиції у підвищення його 

трудового потенціалу, створення нових кар’єрних моделей, формування 

сучасних систем управління продуктивністю праці, заохочення 

горизонтальної мобільності кадрів. Зростання інтенсивності міграційних 

процесів, наслідком чого все частіше стає нестача кваліфікованих кадрів, 
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вимагає від роботодавців використання стратегії кадрового різноманіття, 

концепцій гнучкої робочої сили, впровадження сучасних підходів до 

управління кар’єрою. Можливість працевлаштування за кордоном і 

отримання більш суттєвої матеріальної винагороди за виконану працю 

знижує конкурентоспроможність вітчизняних роботодавців. Для залучення, 

прикріплення і стримання відтоку робочої сили вітчизняні підприємства 

мають формувати ширшу пропозицію цікавої і корисної роботи. Виникає 

потреба формування і розвитку корпоративних та кадрових брендів, які 

мають привертати увагу потенційних носіїв робочої сили, що володіють 

ідеями та знаннями, необхідними для конкретних бізнес – проектів і поточної 

операційної діяльності. Нарощування показників плинності і руху кадрів, 

потреба у функціональній і чисельній адаптації персоналу до вимог змінної 

операційної системи ведуть до диверсифікації, постійного ускладнення і 

підвищення трудомісткості виконання кадрових функцій, що у свою чергу 

спонукає підприємства шукати можливості підвищення результативності 

роботи кадрових служб. Виявлені чинники впливу на процеси формування та 

управління трудовим потенціалом формують на підприємствах реальну 

потребу застосування кадрових інновацій. Під кадровою інновацією у даному 

випадку слід розуміти нові методи, програми, практики, технології, системи 

управління персоналом, які впроваджені на конкретному підприємстві, 

застосовуються щодо потенційних чи залучених працівників і забезпечують 

необхідний соціальний або економічний результат від їх застосування.

 Погоджуємося з думкою, що інновації у сфері управління персоналом 

можна розглядати з двох позицій: або, як нові, що підвищують ефективність 

діяльності організації, прийоми управління людськими ресурсами, або, як 

традиційні технології впровадження в кадрову роботу організації 

нововведень (традиційні управлінські технології впровадження інновацій).

 Прикладом перших є нові способи впливу на персонал. Традиційна 

технологія впровадження інновацій припускає використання в рамках старої 

процедури нового елемента керування [35]. Подібно до технологічної чи 
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продуктової, кадрова інновація може носити базисний, поліпшувальний 

характер або виступати в якості псевдоінновації. Вона може бути спрямована 

на окрему особу (потенційного кандидата на посаду чи працівника, з яким 

оформлено трудові відносини), робочу групу, трудовий колектив. Кадрова 

інновація може охоплювати систему роботи з кадрами в цілому, або 

стосуватися технології реалізації однієї чи декількох функцій управління.

 Загалом управління персоналом як вид діяльності представляє собою 

поєднання різних функцій. Кожна функція спрямована на розв’язання 

специфічних і різноманітних проблем взаємодії між підприємством та 

конкретним носієм робочої сили з приводу його залучення, використання, 

розвитку, стимулювання трудової поведінки тощо. Кількість, види і пріорите

тність функцій управління   економіки та управління підприємствами персона

лом, а відповідно і методи їх реалізації не залишаються сталими з плином 

часу. Вони постійно модифікуються і змінюються під впливом зміни об’єкта 

управління з одного боку і чинників середовища господарювання з 

іншого. Саме цей факт і обумовлює потребу постійного застосування 

кадрових інновацій. Ефективність кадрової інновації щодо визначеної 

функції управління персоналом виражається через її реалізаційний ефект: на 

характеристики і дії об’єкта управління (особи, робочої групи, трудового 

колективу); на показники ефективності управління персоналом (рівень 

використання персоналу, плинність кадрів, продуктивність праці, якість 

праці тощо); на кінцеві показники діяльності підприємства (обсяги 

виробництва, прибуток, рентабельність та ін.).

 Пріоритетними функціями управління персоналом, реалізація яких в 

сучасних умовах вимагає застосування інноваційних методів та підходів, 

виступають: маркетинг персоналу та встановлення зв’язків з потенційними 

працівниками; залучення персоналу; управління навчанням і розвитком 

персоналу; закріплення кадрів та згуртування трудових колективів; 

управління використанням кадрів; моніторинг та аналіз ефективності 

використання персоналу; підвищення продуктивності і якості праці.
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 Розглянемо деякі з кадрових інновацій, які є актуальними для 

підвищення реалізаційного ефекту вищезазначених функцій управління 

персоналом. В умовах ринкової економіки, коли робоча сила включена до 

товарного обміну поряд з іншими факторами виробництва, вона 

перетворилася на один із важливих об’єктів маркетингу. Традиційними 

маркетинговими інструментами впливу кадрових служб на ситуацію на 

ринку праці виступає політика підприємства щодо залучення, розвитку, 

мотивації та оцінки персоналу. В умовах конкуренції між носіями робочої 

сили та між роботодавцями зростає роль такого маркетингового інструмента, 

як кадрова реклама, яка покликана формувати інтерес до даного роботодавця, 

сприяти встановленню зв’язків з потенційними працівниками. Поряд з 

традиційними методами здійснення пошуку кандидатів на посади засобами 

маркетингу (оголошення в засобах масової інформації, зустрічі з випускника

ми навчальних закладів, звернення до служб зайнятості, дні відкритих 

дверей, ярмарки вакансій, пошук через кадрові агентства та мережу Інтернет) 

провідні підприємства все частіше застосовують соціальні мережі для 

здійснення даної функції. Для кадрових служб соціальні мережі можуть бути 

корисні у наступних напрямах: формування зв’язків з потенційними 

кандидатами на посаду та перевірка інформації про вже наявних кандидатів.

 Формування бажання потенційного працівника отримати робоче місце 

на конкретному підприємстві може формуватися задовго до безпосереднього 

контакту з роботодавцем. Воно може з’явитися (зникнути) у процесі 

отримання інформації про підприємство. Перші враження мають вирішальне 

значення, і використання Інтернету для оцінки кадрового бренду і 

формування думки про бажаність потенційних роботодавців стає критичною.

 Згідно результатів дослідження Accenture щодо «використання 

технологій», кожна четверта особа використовує соціальні мережі для 

дослідження роботодавців, начальників, клієнтів і постачальників 

послуг [41]. Той факт, що майже всі компанії, які отримують найвищі 

рейтинги з боку носіїв робочої сили при обстеженні Top Career, мають 
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сторінку Facebook, яка присвячена кар'єрі, тільки підсилює це 

твердження [39]. Надихаючий інтерактивний кар’єрний портал привертає 

увагу кандидатів на посади набагато більше, ніж дешеві розпродажі на 

ярмарку вакансій. Сучасні провідні організації світу інвестують значні кошти 

у формування інтегрованих кар’єрних сайтів, які дають можливість 

кандидатам відчути дружнє відношення до них роботодавця, за допомогою 

блогів зі співробітниками та відео –презентацій отримати повнішу 

інформацію про підприємство, його амбітні плани, кадрову політику і 

перспективи кар’єрного зростання. До 80% компаній у світі використовують 

соціальні мережі для підбору кадрів. 95% з них використовують для цих 

цілей мережу LinkedIn. Поряд з LinkedIn.com найбільш популярними в 

Україні на сьогодні є такі соціальні мережі, як: Facebook.com[31]. 

Такі дії з боку керівництва держави носять об’єктивний характер і 

викликані політичними чинниками. Вони обмежать доступ до відповідних 

ресурсів та поступово зменшуватимуть можливість їх застосування у 

рекрутингових цілях. Але, як відомо, попит породжує пропозицію.

 Обмеження пропозиції якісних соціальних мереж в Україні через 

заборону російських сервісів поступово спонукатиме провайдерів і 

користувачів цих послуг шукати альтернативи і спонукатиме до появи нових 

альтернативних ресурсів з подібними функціональними можливостями.

 Хорошими перспективами у цьому плані володіють такі існуючі 

національні мережі. Крім соціальних мереж, варто вивчати блоги. У них 

людина часто більш розкріпачена, тут більше «живих» повідомлень.

 Організації все частіше використовують блоги в якості інструменту 

стратегічного рекрутингу. Блоги можуть виступати складовою корпоративної 

кадрової культури з динамічним змістом. Блог є відмінним способом 

публікації інформації, яка актуальна і цікава для пасивних кандидатів. Вони 

можуть бути також використані для ведення діалогу з кандидатами. Ведення 

блогу може стати миттєвим механізмом зворотного зв'язку, який займає 

менше часу, ніж, наприклад, управління онлайн – опитуванням. З іншого 
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боку соціальні мережі можуть давати інформацію роботодавцям про 

кандидата. Часто може бути корисно дізнатися про інтереси знайденого 

фахівця, його коло спілкування, зокрема список груп, в яких зареєстрований 

кандидат, і його активність у цих групах. Корисним джерелом інформації для 

роботодавця може стати аналіз того, які додатки використовує конкретна 

особа, а також і їх кількість. У Facebook є функція, яка транслює всю 

активність людини в Інтернеті, так що тут можна швидко отримати всі 

необхідні відомості. У соціальних мережах можна зробити ще одне важливе 

спостереження, а саме: чи виявляє там активність кандидат в робочий час і 

відповідно чи буде він замість виконання своїх прямих обов'язків проводити 

час в Інтернеті. Наступна функція управління персоналом, яка підлягає 

інноваційним змінам в сучасних умовах, є організація залучення персоналу 

та формування з ним рудових відносин. Сучасні підприємства для проведенн

я відбору персоналу з множини кандидатів все частіше використовують 

тисячолітні переваги зв'язку. На зміну традиційним співбесідам приходять он 

–лайн інтерв’ю, що проводяться через Skype або Viber.  

На сьогодні проведення віртуальних інтерв'ю не розглядаються як 

крайня міра, а скоріше як стратегічний вибір роботодавця, оскільки такі 

платформи не тільки дешевші за традиційний контакт особи з особою, але і 

дозволяють зекономити час учасників та є психологічно легшими для 

сприйняття і здійснення з боку потенційного кандидата. Традиційна процеду

ра відбору кандидата на посаду передбачає точне визначення того, хто саме 

потрібен підприємству. Це здійснюється за допомогою посадових інструкцій, 

кваліфікаційних карт та карт компетенцій. У сучасних умовах ряд 

підприємств відмовляються від посадових інструкцій (JDs) як 

відформатованих описів роботи. Оскільки організаційні потреби швидко 

змінюються, більшість посадових інструкцій швидко застарівають і реальні 

функції співробітника не співпадають з тим, що у них зазначено. 

 Якби співробітники робили лише те, що зазначено у їх посадових 

інструкціях багато організацій заморозило б свій розвиток. «Робота за 
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правилами», тобто згідно інструкції, часто звучить, як загроза. Інноваційним 

методом формування трудових відносин і визначення реальних функцій 

співробітника в організації може стати надання можливості працівникам 

мати «портфель кар'єри». «Портфель кар’єри» повинен передбачати зміну 

ролей та функціональних обов’язків працівника під впливом організаційних 

змін. Результатом цього може стати акцент особи на своїх сильних сторонах 

(підприємницькі здібності, знання іноземних мов чи інформаційних 

технологій…) і умотивованості до постійного розвитку як можливості 

примноження продуктивності індивідуальної діяльності. 

Працевлаштовуючись на роботу, сучасна молодь має зовсім інші 

очікування від робочого місця, ніж попередні покоління. Замість того, аби 

узгоджувати прагнення кандидатів з потребами підприємства, сучасні 

роботодавці вважають за доцільне створювати робоче місце під конкретного 

кандидата.«Якщо є хтось, хто має особливий дар, створіть заголовок для 

нього, який би підходив під його конкретний набір навичок» [36]. З іншого 

боку, постійне впровадження нових технологій, реінжиніринг бізнес –

процесів вимагає залучення не покірного пасивного виконавця, який чітко 

слідує інструкції, а працівників з новими ідеями, з новими нестандартними 

підходами, здатних зруйнувати стереотипи, що склалися. Орієнтація 

сучасних роботодавців на залучення і ефективне використання унікальних та 

екстраординарних здібностей своїх співробітників знаходить своє 

відображення у такій прогресивній технології управління персоналом, як 

концепція «управління талантами», яка була розроблена та впроваджена у 

практику ще у 90 –х роках ХХ століття [30, с. 52]. Побудова системи 

управління талантами передбачає категоризацію і сегментацію персоналу на 

групи за трьома критеріями: ефективність, потенціал, компетенції. 

Це необхідно для того, щоб диференціювати зусилля і витрати 

підприємства на персонал залежно від цінності тієї чи іншої групи 

співробітників. Такий підхід дозволяє ідентифікувати найцінніших 

співробітників, розвивати, утримувати їх і мотивувати їх розвиток, 
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призначати на посади, де їх здібності дадуть най . З іншого боку, сегментація 

допомагає диференціювати інвестиції в різні групи працівників, 

максимізуючи при цьому ефект від їх використання. Концепція «управління 

талантами» належить до кадрових інновацій, які стосуються реалізації такої 

функції менеджменту персоналу, як управління його розвитком. 

Люди часто думають, що чим довше вони працюють в організації, тим 

більше вони знають, і тим менше потрібно вчитися. Проте, молоді 

співробітники, які тільки –но працевлаштувалися, часто мають нові навички 

та досвід, стають джерелом нових оригінальних ідей, запроваджують нові 

методи роботи, що дають більшу віддачу, ніж традиційні методи, що вже 

впроваджені давно. У зв’язку з цим роботодавці все частіше розуміють, що 

навчання «зверху вниз» не завжди доцільно, особливо там, де при виконанні 

роботи використовують соціальні медіа та інформаційні технології. 

На практиці отримує все більшого поширення така інноваційна 

технологія, як «зворотне наставництво». При зворотному наставництві, 

молодший член команди входить у «професійну дружбу» з кимось старшим 

(хто працевлаштований набагато раніше), і вони обмінюються навичками, 

знаннями і розуміннями. Зворотне наставництво визнає, що є прогалини 

навичок з обох сторін, і що кожна людина може подолати свої слабкі сторони 

за допомогою сильних сторін іншого учасника. Іншим ефективним 

інноваційним інструментом розвитку персоналу є використання 

корпоративних навчальних центрів або корпоративних університетів. Їх 

основна мета полягає у тому, щоб досягти високих стандартів ведення 

бізнесу і спрямувати діяльність на ключові бізнес –процеси і стандарти. 

Корпоративні університети, крім забезпечення власне розвитку персоналу, 

відіграють ролі центру розвитку лідерства, стратегічної платформи та 

навчальної мережі [37]. Центральною функцією управління персоналом 

підприємства залишається моніторинг та аналіз результативності праці 

персоналу. Так згідно інформації, представленої у щорічному звіті БКГ 

«Creating People Advantage: How to Set Up Great HR Functions» [38], 
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пріоритетними концепціями у сфері HR – функцій у сучасних умовах 

виступають управління талантами; управління залученістю, поведінкою і 

культурою; HR – аналітика. HR – аналітика є однією з прогресивних 

технологій здійснення аналізу ефективності використання трудових ресурсів 

на рівні підприємства. В основі НR –аналітики лежить аналіз даних для 

складання прогнозів, а також моніторингу та вдосконалення НR –процесів.

 Аналітичні технології у сфері управління персоналом розширюють 

спектр своєї дії. Вони об’єднують як дані про персонал, так і дані про сам 

бізнес, що дозволяє в режимі реального часу вирішувати широке коло 

кадрових проблем: аналіз та прогнозування кадрових ризиків, пошук 

кандидатів з високим трудовим потенціалом, визначення характеристик 

високопродуктивних робочих груп, аналіз залученості кадрів, виявлення 

найбільш ефективних способів розвитку кар’єри і лідерських якостей 

кандидатів і залученого персоналу. Аналітичні кадрові технології стають все 

більш доступні для середньостатистичних підприємств. Вони вбудовані у 

більшість програм ERP (Enterprise Resource Planning – Управління ресурсами 

підприємства), систем з управління талантами, текстових і семантичних 

інструментів аналізу, а також рекрутингових і навчальних програм.  

Дієвим інструментом здійснення НR аналітики кадровими службами є 

впровадження сучасних автоматизованих систем управління кадрами. У їх 

складі виділяють: багатофункціональні експертні системи, які можуть 

проводити профорієнтацію, відбір, атестацію співробітників; експертні 

системи для групового аналізу персоналу; комплексні системи управління 

персоналом [28]. Серед найбільш відомих зарубіжних автоматизованих 

програм управління персоналом виділяють: SAP Human Resources 

Management System, Oracle Human Resources Analyzer, Renaissance Human 

Resources/ Payroll, Rodertson & Blums Payroll, Scala HR. Найбільш відомими 

програмними продуктами з управління персо –налом в Україні є: «Inteam: 

Діловодство», програма «PersonPro 2.0» та «PersonPro 2.0 SQL»; «1С: 

Підприємство 7.7: конфігурація «Зарплата+кадри для України»; «Відділ 
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кадрів» пакету Х – DOOR. Їх застосування зменшить трудомісткість та 

підвищить якість виконання функцій кадровими службами, дозволить 

накопичувати, систематизувати інформацію про персонал, а також 

здійснювати поглиблений аналіз ефективності використання різних 

професійних, вікових, статевих, кваліфікаційних та інших груп працівників.  

 

1.4. Управління адаптацією 

Залежно від результатів адаптації виділяються різні її типи, яким 

відповідають специфічні прояви показників. Класифікація адаптації 

особистості – необхідні умови для виділення її типів. Традиційним в 

соціальній психології є підхід щодо виділення типів адаптації, за ступенем її 

сили на два типи: адаптованість і дезадаптированности. Дезадаптированност

и поділяють на хронічну і пригнічену. Близьким є підхід, який оперує типами 

адаптації, виділеними але ступеня її закінченості. Виділяють повну і неповну 

адаптацію. Повної адаптація вважається при досягненні належного рівня 

пристосованості. Неповна характеризується відсутністю його досягнення, 

вона знижує активність суб'єкта. Неповна адаптація може привести до 

дезадаптації. Найбільш поширеним підходом є виділення трьох типів 

адаптації: висока, середня і низька. Висока – означає швидке включення 

індивіда в умови і досягнення високих показників по ефективності. 

Середня адаптація приймається за норму, а низька означає низьку 

швидкість пристосування і низькі показники ефективності. Відповідно до 

класифікації А. Н. Жмирікова, заснованої на виділенні вихідних параметрів 

діяльності, ступеня інтеграції особистості з мікро – і макросередовищем, 

ступеня реалізації внутриличностного потенціалу та емоційного фону 

самопочуття, – вводиться четирехградаціонная шкала результатів адаптації: 

висока надлишкова, висока оптимальна, низька, дезадаптивной. А. А. Реан 

спирається на двовимірну класифікацію: як ортогональних вимірів моделі 

соціальної адаптації пропонуються відповідність реальної поведінки людини 

вимогам соціального оточення (так званий "зовнішній критерій"), а також 
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відсутність відчуття загрози, досягнення внутриличностной комфортності 

(гак званий «внутрішній критерій» ). М. С. Яницький виділив два механізми 

адаптації: знецінення вихідних потреб і концептуалізація в формі вторинного 

контролю емоцій. Люди з переважанням першого механізму володіють 

зниженою задоволеністю, сумніваються в правильності свого професійного 

вибору, мають завищені вимоги до себе; другі – навпаки. На підставі даного 

поділу виділяються наступні основні типи адаптаційного процесу. 

1. Тип, що характеризується переважанням активного впливу на 

соціальне середовище. 

2. Тип, який визначається пасивним, конформним прийняттям цілей і 

ціннісних орієнтацій групи. Тут мова йде про активний пристосуванні 

особистості, про активний самоизменении, самокорекції відповідно до вимог 

середовища. Просто пасивного прийняття ціннісних орієнтацій середовища 

без активного самозміни бути не може, якщо мова дійсно йде про процес 

адаптації. Одним з основних механізмів, що дозволяють живому організму 

пристосовуватися до мінливих умов навколишнього середовища, є 

випереджаюче відображення дійсності. Даний принцип справедливий і щодо 

психологічної адаптації співробітників в організації. Відповідно до нього 

виділяють випереджальну (попереджувальну) адаптацію (преадаптація).

 Преадаптація – своєрідна сукупність зовнішніх (середовищних) і 

внутрішніх умов, яка дозволяє групі або індивіду бути більш пристосованими 

для використання представляються можливостей. Підкреслюючи значення 

таких превентивних заходів, вказуються психологічні стани, щодо яких вони 

реалізуються. 

1. Аверсія – небажання виконувати необхідні дії (навчальне 

навантаження). 

2. Сабурація втрата оптимізму, впевненості в собі, низька сензитивност

ь (слабка чутливість до впливу певних стимулів), порушення комунікабельно

сті (труднощі, пов'язані зі спілкуванням). Заходи по упреждающей адаптації 

мають потенційну приспособительную цінність по відношенню до ще не 
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чинним чинникам, при впливі яких, адаптантов (співробітники) легше 

впораються з ситуацією. Прикладом може послужити попереднє знайомство 

з організацією та колективом, що має преадаптівние функцію по відношенню 

до соціальної адаптованості. В ході упреждающей адаптації співробітники 

набувають преадаптівние особливості, які можуть вплинути на хід 

адаптаційного процесу в майбутньому. Адаптація співробітників є однією з 

базових проблем якості управління організацією. Потрапляючи в організаці, 

співробітники змушені адаптуватися до абсолютно незнайомій для них 

системі. Процес соціальної адаптації починається з усвідомлення того 

обставини, що колишні моделі поведінки не сприяє досягненням успіху, 

отже, вони змушені змінювати модель поведінки з урахуванням вимог нової 

соціального середовища. Профілактика дезадаптації – попереджувальні 

заходи для підтримки адаптаційного рівня, достатнього для успішного 

виконання діяльності співробітником. Тривалість і гострота протікання 

адаптації до організації або нової посади залежать від стану здоров'я і рівня 

стартової готовності співробітника до діяльності. Співробітник з низьким 

рівнем готовності може домогтися високих результатів, але це дається йому 

ціною надмірних зусиль і додаткового часу на робочому місці, що нерідко 

призводить до погіршення стану здоров'я, психологічного вигоряння і 

депрессіі. Для профілактики цих порушень використовується організація 

медико – психолого – педагогічного супроводу співробітників в період їх 

адаптації, яка включає в себе следующее. 

1.Підготовку до роботи і прогнозування адаптації до організації за 

результатами співбесіди та вивчення особового дела. 

2. Організацію режиму і умов роботи в період гострої адаптаціі. 

3. Контроль за станом здоров'я (соматичного і психологічного) в період 

адаптації і корекція виникаючих нарушеній.Основнимі показниками успішно

ї соціальної адаптації як процесу пристосування до соціального середовища 

можна вважати: встановлення позитивних зв'язків з новим середовищем, 

участь життя організації; задоволене психічний і фізичний стан; адекватність 
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зі спілкуванням і в міжкультурних відносинах; комфортність особистості в 

новій среде. Необходімо помітити, що індивід, адаптуючись до нового 

середовища, може пройти все ця пи послідовно, а може зупинитися на 

якомусь із них. Однак необхідно пам'ятати, для ефективної діяльності 

співробітник повинен активно включатися в робочі процесси. В рамках 

профілактики дезадаптації колектив організації має, в свою чергу створити 

такі умови, щоб всі виділені чинники були спрямовані на успішність всього 

адаптаційного процесу, який в підсумку підвищить якість діяльності 

співробітника. Проводячи превентивну роботу дезадаптації співробітників, 

необхідно більшу увагу видаляти тим, хто змінив своє місце проживання у 

зв'язку з працевлаштуванням. В якості соціальної підтримки в рамках організ

ації можуть бути проведені адаптаційні тренінги, лекції про організацію і спе

цифіку її діяльності, індивідуальні бесіди і консультаціі. Корекція адаптації в

иправлення, виправлення характеру протікання адаптації та рівня адаптовано

сті з метою їх повороту в потрібне русло. Тобто це виведення індивіда зі 

стану дезадаптированности, або приведення в стан підвищеної адаптованості.

 Модель психологічної корекції ґрунтується на груповій роботі з 

співробітниками, і спрямована на їх адаптацію до нових умов діяльності. 

В ході роботи доцільно поєднання різних методів, традиційно 

використовуваних в різних формах групової роботи: ігрові техніки і методи 

розмовної психотерапії, обговорення і дискусії, тренінги, консультації. Всі 

працівники організації, крім керівника, є підлеглими, тобто особами, які 

перебувають в підпорядкуванні старшого за посадою. Фігура підлеглого 

характеризується службової залежністю від керівника, функціональної 

вузькістю і однобічністю роботи, тісним зв'язком з первинним колективом, 

переважанням міжособистісних форм відносин при виконанні службових 

обов'язків, схильністю впливу з боку авторитетних колег. Підлеглий будь –

якого рангу і керівник утворюють в рамках організації найпростішу 

суспільну групу (інша група – колеги, тобто особи, які не залежать один від 

одного, не пов'язані відносинами керівництва – підпорядкування). В рамках 
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цієї групи керівник має право встановлювати і підтримувати зразки 

поведінки підлеглого, наказувати, вимагати, добиватися реалізації 

розпоряджень, контролювати результати, а підлеглий зобов'язаний сумлінно 

виконувати доручену справу, критикувати при необхідності керівника і 

оскаржити його дії в установленому порядку. Стиль – стійка цілісність, 

характерне єдність, система прийомів та засобів діяльності; або 

характеристика продуктів творчості, або своєрідне самовиявлення особистос

ті суб'єкта діяльності. У психології стильові прояви вивчаються в зв'язку з 

індивідуальними особливостями активності, що створює продукти діяльності 

та індивідуальністю суб'єкта, що породжує цю діяльність і виражає себе в 

ній. Різні напрямки дослідження стильових проявів дозволили 

виділити загальні характеристики стилю. Згідно А. Лібіна, до цих характерис

тик відносяться наступні. 

1. Стильова єдність. Весь процес поведінки або діяльності людини 

пронизаний певними стильовими ознаками, до яких відносяться перевагу 

стимулу або об'єкта і типу ситуації, засобів і способів досягнення мети, 

"форми" результату. 

2. Инвариантность. На всіх рівнях системи інтеграл системоутворюючи

х компонентів повинен бути представлений єдиним результатом. 

3. Ієрархічність організації стильової сфери. Сукупність певних зв'язків 

між різними параметрами індивідуальності, а також між цими параметрами і 

ситуативними змінними. 

4. Кроссітуатівность. Стійкість стильових проявів незалежно від 

ситуативного контексту. «Стиль» – це сполучна ланка між психікою людини 

і зовнішнім світом, в якому він існує. Він займає проміжне положення між 

індивідуальністю і середовищем, а значить, він двояко обумовлений, з одного 

боку, властивостями особистості, з іншого – особливостями діяльності та 

середовища. В даний час можна нарахувати кілька десятків визначень стилю.

 У психології стильові прояви пов'язують з індивідуальними особливост

ями активності, що створює продукти діяльності, а також індивідуальністю 
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суб'єкта, що породжує цю діяльність і виражає себе в ній.

 Умовою формування стилю виступає певна діяльність, яка передбачає 

достатню свободу її виконання, що дає суб'єкту можливість вибору найбільш 

підходящих йому ефективних для нього способів її виконання. Своєрідність 

стилю детермінується як творчими здібностями людини, так і толерантністю 

суспільства. В силу відносної постійності внутрішнього світу людини, 

основних стратегій його поведінки в різних ситуаціях, його поведінку в 

ситуації організаційної реальності також може бути досить стійким, а 

значить можна виділити певні стилі поведінки персоналу організації. Люди з 

різними індивідуальними особливостями, різним життєвим досвідом, 

демонструють різні, відносно стійкі способи поведінки в різних ситуаціях. І 

ці способи поведінки можна визначити як індивідуальні стилі 

підпорядкування. Існують різні типології організаційної поведінки. Одна з 

перших типологій пов'язана з концепціями мотивації виконавської 

діяльності, це «теорія X» «теорія У» Д. МакГрегора. Спочатку Д. МакГрегор 

описував персонал типу «X» і персонал типу «У». А вже пізніше став 

говорити, що в залежності від того, з якими підлеглими частіше стикався 

керівник на перших етапах своєї діяльності, у нього формувалася певна 

модель співробітників. Виходячи з «теорії X», людині властива неприязнь до 

роботи, він намагається її уникнути, отже, необхідний постійний контроль і 

примус до роботи. Основним мотиватором є економічні потреби, а значить, 

людина робить те, що приносить найбільшу економічну вигоду. А також 

людини потрібно постійно стимулювати, так як спочатку він пасивний. 

«Теорії X» протиставляється «теорія У». Вона говорить про те, що у людини 

є потреба реалізовувати розумові та фізичні здібності при виконанні роботи.

 При цьому людям властивий самоконтроль і само – керівництво. 

 Роботу в більшій мірі мотивують цілі і зміст діяльності, а також 

інтерес. У співробітника типу «У» мотиватором є соціальні потреби і 

прагнення проявляти свою індивідуальність. E. С. Яхонтова пропонує п'ять 

типологій підлеглих. є схильність працівника підкорятися менеджеру. Звідси 
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три типи подчіненних. А.Г.Маклаков виділяє за критерієм особистісної дисц

иплінованості наступні типи подчіненних. 

1. Богемний тип. Неорганізований, насилу приймає будь – які норми. 

Поведінка управляється сьогочасної метою, частіше емоційного проісхожден

ія. 

2. Егоїстичний. Норми, яких він іде, внутрішньо замкнуті, вони або 

слабо пов'язані з соціальними нормами, або суперечать їм. Суб'єкт 

підкреслено дотримується "свої" норми, але нехтує общімі. 

3. Референтний. Залежить від норм певної малої группи. 

4. Соціально –державний. Твердо приймає норми свого суспільства, що 

гарантують внутрішнє благополуччя особистості і які регулюють 

взаємовідносини з найближчим соціальним окруженіем. Существуют також 

інші типології підлеглих, засновані на різноманітних умовах. Найбільш 

повною є параметрична модель, представлена нижче. До переваг цієї моделі 

відноситься обґрунтованість підстав для класифікації співробітників 

організації і наявність діагностичного інструментарію, який пройшов 

психометрическую проверку.Μ. Е. Раскумандріна пропонує двомірний підхід 

до стилю підпорядкування, який дозволяє розділити змінну «стиль 

підпорядкування» на два конструкту: «подчиняемость» – прийняття або 

відкидання положення підлеглого і «старанність», тобто прийняття завдання 

в її початковому вигляді, або формулювання її відповідно до своїх інтересів.

 Модель стилів організаційної поведінки використовуя ці конструкти, 

можна виділити п'ять стилів подчіненія. Підкоряється, повністю приймає 

поставлену перед ним задачу і виконує її в тому вигляді, в якому вона була 

поставлена керівником. Для такого підлеглого можуть бути властиві такі 

особливості: невисока самооцінка; провідний мотив уникнення невдачі; 

наявність авторитетів, кумирів; почуття «ми»; колективізм; ригідність; 

нестійкість до невизначеності; зацікавленість у зовнішній похвали, 

схвалення; конформність; прагнення «бути хорошим»; відсутність честолюбн

их задумів; задоволення від добре виконаної справи; залежність від думки 
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інших; вміння встановити соціальні контакти.Такого підлеглого можна 

назвати "нормативний підлеглий" або метафорично "підлеглий гвинтик".

 Підкоряється, але не приймає завдання в тому вигляді, в якому вона 

перед ним ставиться, Переформулюю її таким чином, щоб її виконання 

відповідало його особистим інтересам. Це людина з подвійним дном, йому 

властиві певні риси: провідний мотив отримання вигоди; – розважливість; – 

гнучкість; пристосованість; маніпулятивного в спілкуванні; нещирість; 

незалежність від думки інших; вміння відстоювати свої інтереси.Поскольку 

при такій формівзаємодії підлеглого з керівником мета першого досягається 

приховано, маскується прийняттям підпорядкування, то такого підлеглого 

можна назвати «підлеглий –маніпулятор». В силу того, що в цьому випадку 

підлеглий орієнтований лише на свої особисті інтереси, його також можна 

назвати «подчіненний – егоїст» . Неподчіняющіхся, однак, приймає завдання, 

що не змінює її під свої інтереси, а виконує її саме так, як це сформульовано 

керівником і необхідно для досягнення цілей організації. Такий підлеглий 

може мати високою самооцінкою, інтервальним локусом контролю, а також 

наступними особливостями: провідний мотив досягнення успіху; незалежніст

ь; самодостатність; самостійність в оцінках; соціальна сміливість;  невизнанн

я авторитетів; критичність; готовність до конфлікту в інтересах справи; 

принциповість; об'єктивність в оцінках; високий інтерес до справи; – 

увлеченность.Такого підлеглого можна назвати «людина справи». 

Неподчіняющіхся і не приймає завдання, що змінює її таким чином, 

щоб її виконання відповідало його інтересам. Такий підлеглий, формальнояв

ляется членом трудового колективу, фактично за своїм внутрішнім відношен

ню, своїм інтересам не є таким. Йому властиві: висока самооцінка; незалежні

сть; стійкість до невизначеності; самостійність; відстоювання своїх інтересів;

  неконформность; соціальна смелость.Двойственность положення дозволяє н

азвати його «маргінальним підлеглим» Можливе також виділення метастіля с

итуативного стилю. Середня вираженість подчиняемости і старанність 

дозволяє суб'єкту вибирати найбільш ефективний спосіб поведінки в 
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залежності від ситуації. Такого підлеглого можна назвати «ситуативний 

підлеглий». Оптмальне поєднання подчиняемости і старанності дозволяє 

суб'єкту вибирати найбільш ефективний спосіб поведінки в залежності від 

ситуації. Такого підлеглого можна назвати ситуативний подчіненний. Такім 

чином, визначення організаційної поведінки співробітника передбачає 

діагностику двох відносно незалежних якостей: «подчиняемость» і 

«старанність» .Пріведем ще одну класифікацію стилів організаційної 

поведінки, запропоновану. Ця типологія швидше носить феноменологічний, 

ніж параметричний характер. Господар це люди генетично привчені відповід

ати за своє господарство. За господарство організації, в якій вони працюють, 

не завжди сприймається ними як своє. Тому, працюючи найманими 

працівниками, вони найчастіше ставляться до своєї діяльності як до способу 

заробляння грошей. На робочому місці господаря, як правило, мало 

ініціативні, досить часто використовують його для вирішення своїх робочих 

проблем або роботи на сторону. Якщо технологія жорстко задана і 

можливості використання робочого часу в своїх інтересах зведені до 

мінімуму, господарі перетворюються в непоганих виконавців. Якщо система 

стимулювання побудована грамотно, працюють інтенсивно і грамотно.

 Байдужість господарів до виконуваної ними роботі частіше за все 

пов'язане з відчуженням від прийняття рішень і відповідальності за справу.

 Якщо створити для такої людини правильну атмосферу, задіяти його 

хазяйські інстинкти, він перетворюється воістину в безцінного работніка.

 Торговець. Дані працівники ставляться до своєї діяльності як до об'єкта 

купівлі – продажу. Цей тип працівника на підсвідомому утраті відчужений 

від своєї праці. Дивиться на нього як на товар. Торговця характеризують дві 

основні якості: перше – суто інструментальне ставлення до праці, і друге – 

завищена оцінка власної діяльності. При цьому торговці можуть бути 

кваліфікованими та добросовісними працівниками. Якщо оплата їх праці 

відповідає встановленим ними критеріями, вони з почуттям і толком 

виконують покладені на них функціі.3. Хорошист. Даний тип працівників 
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відрізняється старанним ставленням до справи і старанністю. Як негативне 

якість, автор виділяє низький рівень критичності. Хорошист не обдумує 

одержувані вказівки, він їх просто виконує, що не завжди сприяє якісному 

виконанню работи. Творча особистість. На відміну від ідеальних виконавців  

– хорошистів, творчі особистості не хочуть і не можуть виконувати вказівки.

 Їм не цікаво робити те, що говорить начальник. У будь – якій справі 

вони прагнуть знайти елемент новизни, сказати своє слово. З такими людьми 

дуже важко працювати, так як часто їх думку про власні можливості часто 

перебільшена. Крім того, намагаючись вирішити проблему по – своєму, вони 

часто не до кінця усвідомлюють постановці завдання, власна фантазія для 

них важливіше спільної справи. Творці – люди захоплені, і якщо правильно 

поставити перед ними завдання, вони здатні зробити дуже многое. Трієчник.

 Головне завдання людей даного типу – зробити так, щоб було схоже на 

роботу. Їм складно захопитися своєю роботою. Змусити таких людей 

дотримуватися необхідну технологію можна двома способами: поставити 

контролерів або звести можливості самодіяльності до абсолютного мінімуму.

 Оптимізатор. Метою даного працівника є максимальне спрощення 

процесу праці. Дилетантизм і схильність до вдосконалення, властиві 

багатьом вітчизняним працівникам, як вважає автор, можуть завдати 

компанії величезної шкоди. Оптимізатори нікому не бажають зла, не 

прагнуть до власної вигоди, вони просто беруться виправляти 

(удосконалювати) технологію, не розуміючи її сенсу. Але зла від їх благих 

намірів часто виходить значно більше, ніж від свідомого вредітельства.

 Конформіст. Це працівники, для яких головним в будь –якій життєвій 

ситуації є девіз: «Бути як всі». З точки зору керівництва, такі працівники не 

конфліктні, тямущі, в загальному, зразкові члени трудового колективу.

 Зворотний бік конформістів полягає у відсутності у них моральних 

обмежень. Заради того, щоб не втратити своє місце в міні – сосуспільстві, 

вони готові на все, включаючи злодійство і шкідництво руководству. Знаніе 

моделей організаційної поведінки співробітників дозволяє керівнику 
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приймати більш зважені рішення в ситуаціях делегування повноважень, 

управління конфліктами, розстановки кадрів і т.п [41]. 
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2 ВИКОРИСТАННЯ АДАПТИВНОГО ПIДХОДУ В ОСВIТНIЙ 

ПРАКТИЦI 

 

2.1 Загальне ознайомлення з підприємством або установою"Ліманс

ькiй загальноосвітнiй школi І – ІІІ ступенів Зміївської районної ради 

Харківської області" 

Перша згадка про Лиманську школу датується 1732 роком. Видатний 

український учений –історик Дмитро Іванович Багалій перерахував школи у 

населених пунктах, які були розташовані в межах Ізюмського полку та 

зазначив їх кількість – 33. На той час Лиман був козачою слободою з однією 

школою та трьома церквами. В «Історико –статистичному описі Харківської 

єпархії» архієпископ Філарет (Дмитро Григорович Гумілевський) зазначив 

іншу інформацію про те, що в переписах 1732 року при Лиманских храмах 

існувало три школи. Учителями в цих школах були дяки. Кількість учнів 

була невелика, в одній із шкіл навчалося лише 18 учнів. У 1907 році учні вже 

почали навчатися в пристосованому під школу приміщенні. Через те, що 

приміщення було старим, школу почали називати «Старою». Проте, можна 

було почути й іншу назву – «Земська» школа. Ця назва була пов’язана з тим, 

що школа була відкрита за кошти земства. Тоді в Лиманській школі 

навчалися переважно хлопці. У 1911 році для потреб школи було збудовано 

нове приміщення. За кольором стін мешканці дали їй назву «Червона». Із 

приходом більшовиків до влади, у 1917 році освіта стає загальнообов’язково

ю для дітей, створюються «лікнепи» для дорослих. У 1923–1924 роках у 

Лиманській школі навчалося 152 учні, з яких 47 дівчаток. У 1931–1932 

роках, коли обов’язком стає семирічне навчання, у школі навчалося 500 

учнів. Вдалося встановити прізвище тільки однієї вчительки – Тетяни 

Павлівни Пархоменко, яка з часом стане директором школи. У зв’язку зі 

збільшенням учнів, у 30 –ті роки ХХ ст., під час розкуркулення, у власність 

школи було передано ще одне приміщення – хата купця на прізвище 

Гарагатий. Через прізвище купця школа отримала назву «Гарагата».
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 Хто був директором до 1931 року встановити не вдалося. У пам’яті 

старожилів збереглося тільки прізвище – Червоньов. Десять років (з 1931 по 

1941рік) Лиманську школу очолював Білодід Михайло Костянтинович. З 

1938 року вводиться середня освіта. Перед Великою Вітчизняною війною у 

Лиманській школі нараховувалося більше 1000 учнів. Навчання в той час 

проходило в дві зміни. З 1941 по 1943 рік директором була Пархоменко 

Тетяна Павлівна, а з 1943 по 1946 рік цю посаду обіймала Черненко Софія 

Григорівна. Уявити, яким було навчання в школі повоєнного періоду, можна 

за спогадами старожилів. Із спогадів Скубіня Василя Петровича, 1938 р. н.: 

«Я пішов до школи восени 1945 року, тоді мені було 7 років. Перші півроку 

писали олівцями літери та цифри, відпрацьовували каліграфію. Про зошити 

не було й мови: писали хто на чому міг, навіть на старих газетах. Пізніше в 

магазинах з’явився технічний папір для загортання придбаного товару.

 Батьки учнів і самі діти домовлялися якимось чином з продавцем про 

папір. Такої «домовленості» вистачало на один зошит. Папір різали за 

розміром зошита, під лінійку креслили лінії олівцем, зшивали аркуші докупи 

зошит готовий. Після нового року ми, першокласники, почали писати ручкою 

з пером, яку майстрували самостійно або купували на базарі в Лимані, Змієві 

чи Харкові. Парт не було, а були саморобні дерев’яні столи, з обох боків біля 

яких стояли лави». У 1948 році директором був Черкасов Анатолій 

Андрійович. Черкашин Павло Матвійович очолював школу два строки: з 

1948 по 1956 рік та з 1959 по 1975 рік. Йшли роки, учні випускних класів 

розліталися в різні напрямки, змінювався й склад педагогічного колективу.

 Директорм школи з 1956 по 1959 рік був Вовк Іван Іванович, а з 1975 

по 1988 рік – Чепуренко Олександр Іванович. Усі три приміщення школи – 

«Стара», «Червона», «Гарагата» – проіснували, хоча і з певними труднощами, 

до 1988 року. Стан приміщень був аварійним: протікав дах, старі стіни не 

витримували навантаження, підлога «світила» дірками. За планом, 

будівництво нової школи очікували в липні 1988 року. На той час вже було 

підготовлено проект та кошторис. Але в жовтні 1987 року з’ясувалося, що 



58 

 

 

 

будівництво школи відкладається на невизначений термін у зв’язку з 

будівництвом школи у с. Шелудківці. Проте, з ініціативи мешканця села 

Клочка Володимира Івановича було написано листа з 675 підписами батьків 

учнів та інших небайдужих. І вже 22 березня 1988 року до школи прибула 

велика комісія. Директором школи 1 вересня 1988 року було призначено 

Костенко Віру Савелівну. Протягом 26 років незмінним заступником 

директора з навчально –виховної роботи залишалася Макаренко Тамара 

Григорівна. Історію будівництва нового приміщення школи записано зі слів 

Костенко Віри Савелівни: 23 березня 1988 року – початок підготовки 

території (викорчування дерев); до 30 березня – зі старого приміщення 

«червоної» школи перевезено меблі, книжки, інше шкільне майно; все було 

підготовлено для тимчасового навчання учнів у кількох різних приміщеннях: 

кімнатах гуртожитку радгоспу, приміщенні управління зрошувальних 

систем, будинку культури, приміщенні тиру; одночасно проведено роботи з 

підготовки будівельного майданчика; 1–5 квітня – проведено роботи з 

пониження ґрунтових вод; 6 квітня – початок спорудження котловану; 16 

квітня – завезення піску в котлован; 3 травня – закладка фундаменту школи; 

до 6 червня – зведено перший поверх школи; до березня 1989 року – зведено 

другий поверх школи; протягом весни – літа 1989 року – зведено третій 

поверх і завершено частину внутрішніх робіт;11 листопада 1989 року – 

перший день навчання у новому приміщенні школи. Таким чином, нове 

триповерхове приміщення школи було збудоване за 1 рік та 8 місяців. Це 

була велика подія не лише для села, а й для всього району. Відтоді, щороку 

11 листопада відзначається як день народження школи. 

 

2.2 Побудова і характеристика структурної схеми системи відбору 

персоналу у "Ліманськiй загальноосвітнiй школi І  – ІІІ ступенів 

Зміївської районної ради Харківської області" 

Як і при наборі кадрів, так і при введенні в посаду новачків важливо 

зрозуміти основні мотиви, що зумовлюють для них необхідність роботи, а 
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також пов'язані з цим надії і побоювання. Більшість людей, приступаючи до 

роботи, хочуть швидше її освоїти і показати, що вони можуть впоратися з 

нею добре. Однак незалежно від того, перша це їх робота чи ні, нові 

співробітники приходять в перший робочий день з безліччю природних 

побоювань. Для запобігання таких ситуацій необхідна продумана процедура 

введення в посаду або, іншими словами, програма адаптації персоналу. 

З метою вирішення поставлених завдань було вирішено провести 

аналіз програми адаптації персоналу на відповідність її основним вимогам 

щодо складання даної програми. Програма адаптації встановлює загальні 

правила і являє собою комплекс необхідних дій. Процес адаптації носить 

індивідуальний характер. Для персоніфікації процесу необхідне створення 

програми адаптації для кожного прийнятого працівника. Зміст програми 

залежить від наступних факторів: змісту роботи; статусу і рівня відповідальн

ості прийнятого працівника; робочого оточення; особистих якостей 

працівника. В даний час в компанії діє Положення про адаптацію, згідно з 

яким організація процесу адаптації на відбувається наступним чином.

 Напередодні офіційного виходу прийнятого співробітника на робоче 

місце безпосередній керівник виконує такі процедури: готує посадову 

інструкцію працівника; готує всі інформаційні матеріали, які будуть видані 

працівникові в перший день роботи; інформує заздалегідь майбутніх колег 

про прихід нового працівник; призначає наставника або просить, кого  – 

небудь з майбутніх колег надавати неформальну допомогу; перевіряє 

готовність робочого місця; зв'язується з працівником, для того щоб 

переконатися, що все в порядку. Ці процедури (дії) безпосереднього 

керівника спрямовані на зниження тривожності і невпевненості, які долають 

новим працівником в перші дні роботи. Загальне ознайомлення передбачає 

ознайомлення та отримання загального уявлення про історію, місії та 

корпоративної (організаційної) культури. На даному етапі новий працівник 

отримує загальне уявлення про; ознайомлюється з колективним договором, з 

основною політикою і стратегією, з порядком і терміном виплати заробітної 
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плати, з додатковими пільгами, з правилами охороною праці та технікою 

безпеки, з правилами внутрішнього трудового розпорядку.  

Наступний етап адаптації полягає в запровадження в підрозділ 

(підприємство) нового працівника. Він передбачає ознайомлення та 

отримання уявлення про підрозділ (відділ). На цьому етапі працівник: 

оглядає свій підрозділ; представляється співробітникам підрозділу; 

знайомиться з положенням про підрозділ; основами системи матеріального 

стимулювання та преміювання працівників; організацією харчування на 

підприємстві; процедурами, правилами, інструкціями, розпорядженнями; 

основними цілями і завданнями підрозділу (відділу, цеху, дільниці); з 

порядком прийняття їжі, куріння, перерв, відпочинку; з порядком винесення 

речей з відділу, підприємства; з порядком користування телефонами.

 Введення в посаду (професію) передбачає ознайомлення прийнятого 

працівника з основними завданнями робочого процесу і технологічними 

процедурами підрозділу. На даному етапі зачіпаються наступні теми: 

посадова інструкція працівника; мети і функції робочого процесу на 

робочому місці; процедури взаємодії з підрозділами, різними робочими 

місцями всередині підрозділу; процедури і технологічні інструкції робочого 

місця; нормативи і критерії якості виконання робочих операцій в системі 

загального робочого процесу; можливість понаднормових робіт і порядок їх 

організації в відділі, підприємстві; порядок взаємодопомоги і співробітництв

а в відділі у разі відсутності співробітника; перелік виконуваних документів і 

порядок звітності; порядок зберігання, використання інформації та знищення 

робочої документації; межі компетенції та ініціативи співробітника; 

технологічні правила, процедури характерні для даного робочого місця 

відділу підприємства; правила поведінки в нештатної ситуації; перелік 

відомостей, що становлять комерційну таємницю. Положення про адаптацію, 

зобов'язує керівників усіх рівнів адаптувати нових співробітників, а також в 

ньому прописані основні великі кроки програми. Однак системно і 
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результативно програма адаптації в компанії не працює. Після декількох 

бесід з менеджерами вдалося сформулювати причини «провалу»: 

   – кроки, прописані в програмі, занадто загальні: керівникам необхідно 

самим їх деталізувати, вигадувати, формулювати, що при дефіциті часу часто 

не виконувалося; 

 – немає активного, системного впровадження, тобто можна 

«сачкануть»; 

 – немає контролю за реалізацією програми. 

На практиці традиційно розглядають рівень задоволеності працівника 

як міру його адаптованості до підприємства, вважаючи, що чим вище ступінь 

насичення потреб і домагань адаптанта, тим вище рівень його адаптації до 

мікросередовищі. Кількісно можна виміряти глибину адаптованості 

працівника, вимірявши, задоволеність персоналу наступними факторами: 

виробничої ситуації, морально –психологічного клімату в колективі. Для 

виявлення задоволеності персоналу нами спільно з співробітниками відділу 

по роботі з персоналом (ОРП) було проведено дослідження задоволеності 

персоналу факторами морально –психологічного клімату в колективі що 

представлено, метод дослідження  – анкетування. У цьому дослідженні 

опитувалися особи, які відпрацювали на до 1року– 10 осіб. Етап набору і 

навчання претендентів включає в себе підетапи: 

• Розміщення інформації про вакансії на сайті компанії 

• Відбір здобувачів за коштами отриманих резюме 

• проведення співбесід 

• Обробка отриманої інформації про кандидатів 

• Вибір 12 –16 претендентів 

• Теоретичне навчання працівниками групи Оцінки і розвитку 

• Практичне навчання  – наставництв 

• підсумкове тестування 

В Комунальному закладi «Лиманська загальноосвітня школа І  – ІІІ 

ступенів Зміївської районної ради Харківської області» школи було 
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проведено анкетування в якому було 16 питаннь. Проводячi пiдсумки з 

результатiв можно сказати що вiсiм осiб задоволены i двоe ще в процесі.  

 

2.3 Діагностика соціально –психологічної адаптації (К. Роджерс, 

Р.Даймондом). 

В опитувальнику містяться висловлювання про людину, про його 

спосіб життя, переживаннях, думках, звичках, стилі поведінки. Їх завжди 

можна співвіднести з нашим власним способом життя. Прочитавши чергове 

висловлювання опитування, приміряйте його до своїх звичок, свого способу 

життя і оцініть, якою мірою цей вислів може бути віднесено до вас. Для того 

щоб позначити вашу відповідь в бланку, виберіть один з семи варіантів 

оцінок, пронумерованих цифрами від 0 до 6, відповідний, на вашу думку:

 Обраний вами варіант відповіді відзначте в бланку для відповідей у 

клітинці, відповідної порядковому номеру висловлювання. Зона 

невизначеності в інтерпретації результатів по кожній шкалі для підлітків 

наводиться в дужках,для дорослих без дужок. Результати до зони невизначен

ості інтерпретуються як надзвичайно низькі, а після найвищого показника в 

зоні невизначеності – як високі. Пiдводячи пiдсумки діагностики соціально – 

психологічної адаптації в Комунальному закладi «Лиманська загальноосвітня 

школа І – ІІІ ступенів Зміївської районної ради Харківської області».

 Проводячi пiдсумки по першiм двум шкалам ключа методики 

адаптивнiсть та дезадаптивнiсть за результатiатами  можливо сказати що в 

девьяти робiтникiв цього закладу адаптацiя та дезадаптивнiсть в межах 

норми а у однією людини адаптивнicть нижче норми а дезадаптивнi в межах 

норми. 

 

2.4 Методика оцінки копінг –поведінки WCQ (копінг –тест) (Р. 

Лазарус, С. Фолкмен). 

Вам пропонується 50 тверджень, що стосуються поведінки у важкій 

життєвій ситуації. Обведіть в рядку з твердженням той варіант, який 
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найбільш часто проявляються у Вас в поведінці. Ключ до копінг – тесту 

оцінки поведінки у важкій життєвій ситуації Лазаруса. Тест Лазуруса 

призначений для визначення копінг –механізмів, способів подолання 

труднощів у різних сферах психічної діяльності, копінг –стратегій. Даний 

тест вважається першою стандартною методикою в області вимірювання 

копінга. Методика була розроблена Р. Лазарусом і С. Фолкманом в 1988 році, 

адаптована Т.Л. Крюкової, Е.В. Куфтяк, М.С. Замишляевой в 2004 році.

 Опанування з життєвими труднощами є постійно змінюються 

когнітивні і поведінкові зусилля індивіда з метою управління специфічними 

зовнішніми і (або) внутрішніми вимогами, які оцінюються їм як піддають 

його випробуванню або перевищують його ресурси. Завдання совладания з 

негативними життєвими обставинами полягає в тому, щоб або подолати 

труднощі, або зменшити їх негативні наслідки, або уникнути цих труднощів, 

або терпіти їх. Можна визначити впорається поведінки як цілеспрямоване 

соціальне поведінка, що дозволяє впоратися з важкою життєвою ситуацією 

(або стресом) способами, адекватними особистісним особливостям і ситуації,  

– через усвідомлені стратегії дій. Це свідома поведінка направлено на 

активну зміну, перетворення ситуації, піддається контролю, або на 

пристосування до неї, якщо ситуація не піддається контролю. При такому 

розумінні воно важливо для соціальної адаптації здорових людей. Його стилі 

і стратегії розглядаються як окремі елементи свідомого соціальної поведінки, 

за допомогою яких людина справляється з життєвими труднощами.

 Випробуваному пропонуються 50 тверджень, що стосуються поведінки 

у важкій життєвій ситуації. Випробуваний повинен оцінити, як часто ці види 

поведінки виявляються у нього. Конфронтаційний копінг. Наступальні дії 

щодо зміни ситуації. Передбачає певну ступінь ворожості і готовності до 

ризику. Дистанціювання. Когнітивні зусилля відокремитися від ситуації і 

зменшити її значимість. Самоконтроль. Зусилля з регулювання своїх почуттів 

і дій. Пошук соціальної підтримки. Зусилля в пошуку інформаційної, дієвої 

та емоційної підтримки. Прийняття відповідальності. Визнання своєї ролі в 
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проблемі з супутньою темою спроб її вирішення. Втеча –уникнення. Уявне 

прагнення і поведінкові зусилля, спрямовані до втечі або уникнення 

проблеми. Планування рішення проблеми. Довільні проблемно –фокусовані 

зусилля щодо зміни ситуації, що включають аналітичний підхід до проблеми.

 Позитивна переоцінка. Зусилля по створенню позитивного значення з 

фокусуванням на зростанні власної особистості. Включає також релігійний 

вимір. Пiдводячи пiдсумки діагностики соціально –психологічної адаптації в 

Комунальному закладi «Лиманська загальноосвітня школа І  – ІІІ ступенів 

Зміївської районної ради Харківської області». Проходили діагностики 10 

осiб школи якi працюють менше року. З результатiв методики виявилося що 

у сiми робiтникiв низький рівень напруженості, говорить про адаптивне 

варіанті копінга а у двох середній, адаптаційний потенціал особистості в 

прикордонному стані i у одного висока напруженість копінга, свідчить про 

виражену дезадаптації. 
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2.5 Рекомендацiї щодо адаптації персоналу 
 

Виділіть час для побудови відносин – розробіть нову схему адаптації, 

яка підвищить ймовірність побудови дружніх відносин між 

співробітниками.Потрібно зробити так, щоб нові співробітники спілкувалися 

з іншими новачками, а також з більш досвідченими працівниками. Уявіть їх 

один одному, а також іншим працівникам. Завдяки цьому може зародитися 

наставництво, що підвищить продуктивність і зміцнить моральний дух. 

Звичайно, не чекайте, що дружба буде продовжена поза роботою. 

Розкажіть про соціальні правила і норми – одна з речей, яка нас сильно 

турбує при влаштуванні на роботу, це як вивчити всі ті «неписані правила» в 

колективі, не порушивши жодне з них. Якщо хтось із старожил пояснить 

новачкові деякі норми поведінки - це буде дуже важливим моментом для 

комунікації. Це не замінить повністю повноцінну допомогу співробітнику, 

але буде вагомим аргументом для ефективної адаптації. 

Інтегруйте «культуру» в навчання кандидатів – ведення тімбілдингових 

заходів корпоратив для успішної комунікації персоналу між собою. 

Підготуйте все для першого дня–неймовірної складністю для 

співробітника в його перший день роботи буде виявити, що робоче місце не 

підготовлено або відсутній мережевий логін. Переконайтеся, що у вас все 

готово для їх першого дня: комп'ютер, робочий стіл, логіни і навіть візитні 

картки. Розробіть внутрікорпоративну сторінку з посиланнями на корисні 

внутрішні і зовнішні джерела інформації. 

Посміхайтеся – найкраще, що ви можете дати потенційним або новим 

працівникам є повністю безкоштовним. Це посмішка! Посмішка може 

розташувати нового співробітника, щоб задавати питання, які можуть 

прояснити ситуацію і усунути непорозуміння. Для будь – якої компанії 

найбільшою цінністю є її працівники. Саме тому підбір персоналу є одним із 

найвагоміших чинників забезпечення ефективної діяльності підприємства. 

Існує безліч зовнішніх та внутрішніх способів залучення персоналу та велике 
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різноманіття традиційних і сучасних підходів до управління. Підприємства, 

якібажають залишатися конкурентоспроможними повинні активно 

адаптуватися до динаміки змін зовнішнього середовища, використовуючи 

інноваційні підходи та враховуючи свої реальні потреби і можливості. Проте, 

варто врахувати, що і підходи, і персонал –технології мають ситуативний та 

адаптивний характер. Тобто, їхнє застосування не може бути чітко 

регламентованим та прописаним у конкретній ситуації, як панацея.

 Квінтесенція управління персоналом передбачає постійний пошук та 

комбінацію підходів, форм, методів і технологій керівництва. Для 

покращення адаптації працівників можна провести тімбілдингові заходи на 

згуртованість і більше тісне знайомство з колективи так як працівники 

працюють менше року це повинно допомогти нормалізавать рівень адаптації 

і не тільки тим у хто новий в колективи а й всім це буде корисно 

покращувати відносини і працездатність колективи і в особливості 

мотивація. Також можна провести особисте спілкування зі шкільним 

психологом для того що б зрозуміти де що можна змініти, для поліпшення 

мотивації на роботі, або вирішення особистих проблем які заважають в 

роботі і колективі.  
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4 ПРАВОВИЙ СТАТУС УЧАСНИКIВ ОСВIТНЬОГО ПРОЦЕСУ У 

ЗАГАЛЬНИХ НАВЧАЛЬНИХ СЕРЕДНІХ ЗАКЛАДІВ 

 

Освіта є основою інтелектуального, духовного, фізичного і культурног

о розвитку особистості, її успішної соціалізації, економічного добробуту, 

запорукою розвитку суспільства, об’єднаного спільними цінностями і 

культурою, та держави. Метою освіти є всебічний розвиток людини як 

особистості та найвищої цінності суспільства, її талантів, інтелектуальних, 

творчих і фізичних здібностей, формування цінностей і необхідних для 

успішної самореалізації компетентностей, виховання відповідальних 

громадян, які здатні до свідомого суспільного вибору та спрямування своєї 

діяльності на користь іншим людям і суспільству, збагачення на цій основі 

інтелектуального, економічного, творчого, культурного потенціалу 

Українського народу, підвищення освітнього рівня громадян задля 

забезпечення сталого розвитку України та її європейського вибору. Закон 

України «Про освіту» регулює суспільні відносини, що виникають у процесі 

реалізації конституційного права людини на освіту, прав та обов’язків 

фізичних і юридичних осіб, які беруть участь у реалізації цього права, а 

також визначає компетенцію державних органів та органів місцевого 

самоврядування у сфері освіти. Діяльність загальних середніх навчальних 

закладів регулюється Конституцією України, Законами України «Про 

освіту», «Про загальну середню освіту» та іншими нормативними актами.

 Загальноосвiтнiй навчальний заклад – навчальний заклад, що 

забезпечує реалiзацiю права громадян на загальну середню освiту.  

Закон «Про освіту» визначає учасникiв навчально – виховного процесу. 

Стаття 19 Закону України «Про освіту» визначає, що учасники навчально–

виховного процесу це: учнi (вихованцi); керiвники; педагогiчнi працiвники, 

психологи, бiблiотекарi; iншi спецiалiсти; батьки або особи, якi їх замiнюють.

 Засновниками закладу загальної середньої освіти можуть бути орган 

державної влади від імені держави, відповідна рада від імені територіальної 
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громади (громад), фізична та/або юридична особа (зокрема релігійна 

організація, статут (положення) якої зареєстровано у встановленому 

законодавством порядку), рішенням та за рахунок майна яких засновано 

заклад загальної середньої освіти або які в інший спосіб відповідно до 

законодавства набули прав і обов’язків засновника. 

Закон України «Про освіту» (ст. 25) визначає  права і обов’язки 

засновників закладу освіти, вiдповiдно до якого, засновник закладу освіти 

мають наступні права: 

• затверджує установчі документи закладу освіти, їх нову редакцію та 

зміни до них; 

• укладає строковий трудовий договір (контракт) з керівником 

закладу освіти, обраним (призначеним) у порядку, встановленому 

законодавством та установчими документами закладу освіти; 

• розриває строковий трудовий договір (контракт) з керівником 

закладу освіти з підстав та у порядку, визначених законодавством та 

установчими документами закладу освіти; 

• затверджує кошторис та приймає фінансовий звіт закладу освіти у 

випадках та порядку, визначених законодавством; 

• здійснює контроль за фінансово–господарською діяльністю закладу 

освіти; 

• здійснює контроль за дотриманням установчих документів закладу 

освіти; 

• забезпечує створення у закладі освіти інклюзивного освітнього 

середовища, універсального дизайну та розумного пристосування; 

• здійснює контроль за недопущенням привілеїв чи обмежень 

(дискримінації) за ознаками раси, кольору шкіри, політичних, релігійних та 

інших переконань, статі, віку, інвалідності, етнічного та 

• соціального походження, сімейного та майнового стану, місця 

проживання, за мовними або іншими ознаками; 
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• реалізує інші права, передбачені законодавством та установчими 

документами закладу освіти. 

 Засновник або уповноважена ним особа не має права втручатися в 

діяльність закладу освіти, що здійснюється ним у межах його автономних 

прав, визначених законом та установчими документами. Засновник або 

уповноважена ним особа може делегувати окремі свої повноваження органу 

управління закладу освіти та/або наглядовій (піклувальній) раді закладу 

освіти. Засновник закладу освіти зобов’язаний: 

• забезпечити утримання та розвиток матеріально–технічної бази 

заснованого ним закладу освіти на рівні, достатньому для виконання вимог 

стандартів освіти та ліцензійних умов; 

• у разі реорганізації чи ліквідації закладу освіти забезпечити 

здобувачам освіти можливість продовжити навчання на відповідному рівні 

освіти;  

• забезпечити відповідно до законодавства створення в закладі освіти 

безперешкодного середовища для учасників освітнього процесу, зокрема для 

осіб з особливими освітніми потребами. 

Вiдповiдно до своїх повноважень засновник призначає керiвника 

закладу освiти. Керівник закладу освіти призначається засновником у 

порядку, визначеному законами та установчими документами, з числа 

претендентів, які вільно володіють державною мовою і мають вищу освіту.

 Додаткові кваліфікаційні вимоги до керівника та порядок його обрання 

(призначення) визначаються спеціальними законами та установчими 

документами закладу освіти. Керівник закладу освіти здійснює безпосереднє 

управління закладом і несе відповідальність за освітню, фінансово – 

господарську та іншу діяльність закладу освіти. Повноваження (права і обов’

язки) та відповідальність керівника закладу освіти визначаються Законами 

України «Про освіту» та «Про загальну середню освiту», установчими 

документами закладу освіти. Керівник є представником закладу освіти у 
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відносинах з державними органами, органами місцевого самоврядування, 

юридичними та фізичними особами і діє без довіреності в межах 

повноважень, передбачених законом та установчими документами закладу 

освіти. Керівник закладу освіти в межах наданих йому повноважень: 

організовує діяльність закладу освіти; вирішує питання фінансово–

господарської діяльності закладу освіти; призначає на посаду та звільняє з 

посади працівників, визначає їх функціональні обов’язки; забезпечує 

організацію освітнього процесу та здійснення контролю за виконанням 

освітніх програм; забезпечує функціонування внутрішньої системи 

забезпечення якості освіти; забезпечує умови для здійснення дієвого та 

відкритого громадського контролю за діяльністю закладу освіти; сприяє та 

створює умови для діяльності органів самоврядування закладу освіти; сприяє 

здоровому способу життя здобувачів освіти та працівників закладу освіти; 

здійснює інші повноваження, передбачені законом та установчими 

документами закладу освіти. Управлiння закладом освiти здiйснює 

педагогiчна рада, яка є основним  колегіальним органом управління.

 Педагогічна рада створюється у випадках і порядку, передбачених 

спеціальними законами. Основні повноваження, відповідальність, порядок 

формування і діяльності колегіальних органів управління закладу освіти 

визначаються законодавством та установчими документами закладу освіти. 

Важливу роль в освiтньому процесi вiдiграють педагогiчнi працевникi. 

Законадавство про освiту встановлює перелiк прав, якi вони мають (ст. 54 

Закону): 

• академічну свободу, включаючи свободу викладання, свободу від 

втручання в педагогічну, науково–педагогічну та наукову діяльність, вільний 

вибір форм, методів і засобів навчання, що відповідають освітній програмі;  

• педагогічну ініціативу; 
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• розроблення та впровадження авторських навчальних програм, 

проектів, освітніх методик і технологій, методів і засобів, насамперед 

методик компетентнісного навчання;  

• користування бібліотекою, навчальною, науковою, виробничою, 

культурною, спортивною, побутовою, оздоровчою інфраструктурою закладу 

освіти та послугами його структурних підрозділів у порядку, встановленому 

закладом освіти відповідно до спеціальних законів; 

• підвищення кваліфікації, перепідготовку; 

• вільний вибір освітніх програм, форм навчання, закладів освіти, 

установ і організацій, інших суб’єктів освітньої діяльності, що здійснюють 

підвищення кваліфікації та перепідготовку педагогічних працівників; 

• доступ до інформаційних ресурсів і комунікацій, що 

використовуються в освітньому процесі та науковій діяльності;  

• відзначення успіхів у своїй професійній діяльності; справедливе 

та об’єктивне оцінювання своєї професійної діяльності; захист професійної 

честі та гідності; 

• індивідуальну освітню (наукову, творчу, мистецьку та іншу) 

діяльність за межами закладу освіти;  

• творчу відпустку строком до одного року не більше одного разу 

на 10 років із зарахуванням до стажу роботи;  

• забезпечення житлом у першочерговому порядку, пільгові 

кредити для індивідуального і кооперативного будівництва;  

• забезпечення службовим житлом з усіма комунальними 

зручностями у порядку, передбаченому законодавством;  

• безпечні і нешкідливі умови праці; подовжену оплачувану 

відпустку; участь у громадському самоврядуванні закладу освіти; 

• участь у роботі колегіальних органів управління закладу освіти. 

Закон встановлює не тільки права, но і покладає на педагогічних 

працівників певні обов’язки. Так вони зобов’язані: постійно підвищувати 
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свій професійний і загальнокультурний рівні та педагогічну майстерність; 

виконувати освітню програму для досягнення здобувачами освіти передбачен

их нею результатів навчання; сприяти розвитку здібностей здобувачів освіти, 

формуванню навичок здорового способу життя, дбати про їхнє фізичне і 

психічне здоров’я; дотримуватися академічної доброчесності та забезпечуват

и її дотримання здобувачами освіти в освітньому процесі та науковій 

діяльності; дотримуватися педагогічної етики; поважати гідність, права, 

свободи і законні інтереси всіх учасників освітнього процесу; настановлення

м і особистим прикладом утверджувати повагу до суспільної моралі та суспіл

ьних цінностей, зокрема правди, справедливості, патріотизм гуманізму, толер

антності, працелюбства; формувати у здобувачів освіти усвідомлення 

необхідності додержуватися Конституції та законів України, захищати 

суверенітет і територіальну цілісність України; виховувати у здобувачів 

освіти повагу до державної мови та державних символів України, 

національних, історичних, культурних цінностей України, дбайливе ставленн

я до історико–культурного надбання України та навколишнього природного 

середовища; формувати у здобувачів освіти прагнення до взаєморозуміння, 

миру, злагоди між усіма народами, етнічними, національними, релігійними 

групами; захищати здобувачів освіти під час освітнього процесу від будь–

яких форм фізичного та психічного насильства, приниження честі та гідності, 

дискримінації за будь–якою ознакою, пропаганди та агітації, що завдають 

шкоди здоров’ю здобувача освіти, запобігати вживанню ними та іншими 

особами на території закладів освіти алкогольних напоїв, наркотичних 

засобів, іншим шкідливим звичкам; додержуватися установчих документів та 

правил внутрішнього розпорядку закладу освіти, виконувати свої посадові 

обов’язки. 

Педагогічні працівники мають також інші права та обов’язки, 

передбачені законодавством, колективним договором, трудовим договором 

та/або установчими документами закладу освіти. Для забезпечення закладів 
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освіти високопрофесійними педагогічними працівниками проводиться 

атестація та сертифікація. 

 Атестація – це система заходів, спрямованих на всебічне та 

комплексне оцінювання педагогічної діяльності педагогічних працівників(ст. 

57 Закону). Атестація педагогічних працівників може бути черговою або 

позачерговою. Педагогічний працівник проходить чергову атестацію не 

менше одного разу на п’ять років, крім випадків, передбачених 

законодавством. За результатами атестації визначається відповідність 

педагогічного працівника займаній посаді, присвоюються кваліфікаційні 

категорії, педагогічні звання. Перелік категорій і педагогічних звань 

педагогічних працівників визначається Кабінетом Міністрів України.

 Рішення атестаційної комісії може бути підставою для звільнення 

педагогічного працівника з роботи у порядку, встановленому 

законодавством. Атестацiя педагогiчного працевника може бути на 

добровольнiй засадi замiнена сертефiкацiєю. Успішне проходження 

сертифікації зараховується як проходження атестації педагогічним 

працівником. 

Закон «Про освіту» (ст. 51) визначає сертифікацію педагогічних 

працівників – це зовнішнє оцінювання професійних компетентностей 

педагогічного працівника (у тому числі з педагогіки та психології, 

практичних вмінь застосування сучасних методів і технологій навчання), що 

здійснюється шляхом незалежного тестування, самооцінювання та вивчення 

практичного досвіду роботи. Сертифікація педагогічного працівника 

відбувається на добровільних засадах виключно за його ініціативою.

 Формування та забезпечення функціонування системи сертифікації 

педагогічних працівників здійснює центральний орган виконавчої влади у 

сфері освіти і науки. Процедуру сертифікації педагогічних працівників 

здійснюють спеціально уповноважені державою установи, положення про які 

затверджує Кабінет Міністрів України. За результатами успішного 

проходження сертифікації педагогічному працівнику видається сертифікат, 
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який є дійсним упродовж трьох років. Педагогічні працівники, які успішно 

пройшли сертифікацію, впроваджують і поширюють методики 

компетентнісного навчання та нові освітні технології, отримують доплату.

 Педагогічні працівники, які мають сертифікат, можуть залучатися до 

проведення інституційного аудиту в інших закладах освіти, розроблення та 

акредитації освітніх програм, а також до інших процедур і заходів, 

пов’язаних із забезпеченням якості та впровадженням інновацій, 

педагогічних новацій і технологій у системі освіти. Керівництво закладу 

освіти не має право відволікати педагогічних від виконання професійних 

обов’язків не допускається, крім випадків, передбачених законодавством.

 Особи, винні в порушенні цих прав, несуть відповідальність згідно з 

законом. Держава встановлює певнi гарантiї педагогічним працівникам 

закладiв освiти. Вiдповiдно до Закону України «Про освіту» (ст. 57) визначає 

державні гарантії прав педагогічних працівників. До них відносяться: 

належні умови праці та медичне обслуговування; оплату підвищення 

кваліфікації; правовий, соціальний, професійний захист; диференціацію 

посадових окладів (ставок заробітної плати) відповідно до кваліфікаційних 

категорій, встановлення підвищених посадових окладів (ставок заробітної 

плати) за педагогічні звання, надбавок за почесні звання, доплат за наукові 

ступені та вчені звання; виплату педагогічним працівникам щорічної 

грошової винагороди в розмірі до одного посадового окладу (ставки 

заробітної плати) за сумлінну працю, зразкове виконання покладених на них 

обов’язків; виплату педагогічним і науково–педагогічним працівникам 

допомоги на оздоровлення у розмірі місячного посадового окладу (ставки 

заробітної плати) при наданні щорічної відпустки; надання пільгових 

довгострокових кредитів на будівництво (реконструкцію) чи придбання 

житла або надання службового житла у порядку, передбаченому Кабінетом 

Міністрів України; пенсію за вислугу років; інші гарантії, визначені законом 

України. У разі захворювання педагогічного працівника, яке тимчасово 

унеможливлює виконання ним посадових обов’язків і обмежує можливість 
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перебування у колективі осіб, які навчаються, або тимчасового переведення 

за цих чи інших обставин на іншу роботу чи проходження військової служби 

за призовом під час мобілізації за таким працівником зберігається попередній 

середній заробіток.  

У разі хвороби або каліцтва попередній середній заробіток 

виплачується до відновлення працездатності або встановлення інвалідності.

 Держава встановлює пільги педагогічним працівникам, які працюють у 

сільській місцевості і селищах міського типу, а також пенсіонерам, які 

раніше працювали педагогічними працівниками в таких населених пунктах і 

проживають у них. Держава відповідно до законодавства забезпечує таким 

педагогічним працівникам безоплатне користування житлом з опаленням і 

освітленням у межах встановлених норм. Зазначені пільги надаються за 

умови, що розмір середньомісячного сукупного доходу сім’ї в розрахунку на 

одну особу за попередні шість місяців не перевищує величини доходу, який 

дає право на податкову соціальну пільгу, у порядку, визначеному Кабінетом 

Міністрів України. Зазначені працівники мають право на безоплатне 

одержання у власність земельної ділянки в межах земельної частки (паю) 

члена сільськогосподарського підприємства, сільськогосподарської установи 

чи організації, розташованих на території відповідної ради, із земель 

сільськогосподарського підприємства, сільськогосподарської установи чи 

організації, що приватизуються, або земель запасу чи резервного фонду, але 

не більше норм безоплатної передачі земельних ділянок громадянам, 

встановлених законом для ведення особистого селянського господарства. 

Дія абзацу другого цієї частини не поширюється на громадян, які 

раніше набули право на земельну частку (пай) або земельні ділянки для 

ведення особистого підсобного господарства чи для ведення особистого 

селянського господарства, крім випадків успадкування права на земельну 

частку (пай), земельні ділянки для ведення особистого підсобного 

господарства чи для ведення особистого селянського господарства 

відповідно до закону. 
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 За особливі трудові заслуги педагогічні та науково – педагогічні 

працівники можуть бути нагороджені державними нагородами, представлені 

до присудження державних премій України, відзначені знаками, грамотами, 

іншими видами морального та матеріального заохочення. 

Таким чином, законодавство регламентує діяльність учасників 

освітнього процесу в загальних навчальних середніх закладах, закріплює їх 

права та обов’язки, встановлює гарантії освітньої діяльності педагогічних 

працівників. Школи самостійно визначатимуть режим своєї роботи, структур

у навчального року (за чвертями, півріччями, семестрами), тривалість 

навчального тижня, дня, занять, відпочинку між ними, інші форми організації 

освітнього процесу у межах часу, передбаченого освітньою програмою; 

можуть обирати інші, крім уроку, форми організації освітнього процесу.

 Важливою новацією є те, що право на призначення і звільнення 

педагогічних працівників у закладах загальної середньої освіти переходить 

від місцевих органів виконавчої влади до керівника закладу. Це має 

підвищити ефективність роботи школи і забезпечити кадрову автономію. Але 

водночас створює ризики надмірної концентрації повноважень в керівника.

 Для запобігання цьому закон передбачає створення інших колегіальних 

органів управління, а також органів громадського самоврядування, які мають 

врівноважити владу керівника [41]. 
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4. БЕЗПЕКА ПРОФЕСІЙНОЇ ДІЯЛЬНОСТІ 

 

4.1. Організаційно–правове забезпечення безпеки професійної 

діяльності в галузі 

У дипломній роботі за темою «Використання адаптивного підходу при 

підборі персоналу у закладі освіти» аналізуються ризики професійної 

діяльності, небезпечні фактори в робочому просторі, на робочому місці при 

виконанні професійної діяльності. Дипломна робота виконувалась на базі 

навчального закладу, тому питання безпеки професійної діяльності 

розглядаються стосовно соціальної галузі. Соціальна галузь належить до 

типу «людина–людина» та «людина–техніка». Професійні обов’язки 

пов’язані з підвищеною моральною відповідальністю, з постійним 

спілкуванням, консультуванням, тобто взаємодією з «людським» фактором.  

Підприємство, на якому здійснюється дипломне проектування – це 

підприємство не виробничої сфери. Основною метою діяльності організації є 

виховання та навчання. 

На підприємстві працює понад 1000 працівників. Організаційна структура 

включає наступні складові: керівництво, навчальна частина, відділ, 

юридична служба, відділ з безпеки праці, служба безпеки та ін.  

Згідно із Законом України «Про охорону праці» [42] в організації 

функціонує  система управління охороною праці відповідно до нормативно–

правових актів, а також забезпечується додержання вимог законодавства 

щодо прав працівників у галузі безпеки праці.  

Актуальність розділу пов’язана з необхідністю формування культури 

безпеки професійної діяльності, навчанню з питань безпеки праці та 

правилам техніки безпеки, забезпеченню відповідними умовами праці на 

робочому місці. Метою розділу слід визначити основні питання, пов’язані з 

безпекою професійної діяльності в галузі. Одним із заходів, спрямованих на 

гарантування безпеки праці, є створення на підприємстві служби безпеки 

праці.  
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Насамперед, роботодавець повинен організовувати належну роботу 

служби безпеки праці на підприємстві для того, щоб: 

•  мінімізувати ризики відповідальності роботодавця; 

• документація підприємства з питань безпеки праці відповідала 

чинному законодавству; 

• регулярно проводилися інструктажі та відповідне навчання 

працівників безпечним прийомам праці. 

Актуальністю розділу дипломної роботи є: 

• зростання кількості чинників травматизму в соціальній сфері; 

• збільшенні числа конфліктних ситуацій; 

• невміння працівників вирішити професійні проблеми, які є 

джерелом професійного травматизму; 

• незнання важливих принципів безпеки праці; 

• високий рівень небезпек психологічного напряму в організації; 

• наявність конфліктних ситуацій; 

• непорозуміння в колективі, що може призвести до серйозних 

наслідків, нещасних випадків та зростанню показників травматизму на 

підприємстві. 

 

4. 2 Аналіз умов праці 

Аналіз виробничого середовища. Ще одним важливим напрямком 

моніторингу соціально–трудової сфери є контроль змін умов праці на 

виробництві. Виробнича санітарія – це система організаційних, гігієнічних і 

санітарно–технічних заходів та засобів запобігання впливу шкідливих 

виробничих чинників на працівників. Людина, що працює, проводить на 

виробництві значну частину свого життя. Аналіз практичної діяльності 

свідчить про потенційну небезпеку будь–якого виду праці. Тому для 

нормальної діяльності людини в умовах виробництва треба створити такі 

умови праці, які б дали змогу їй плідно працювати, не перевтомлюючись та 



79 

 

 

 

зберігаючи своє здоров'я. Умови праці – це сукупність факторів виробничої 

обстановки, що впливають на працездатність і здоров'я людини в процесі 

праці. Охорона праці розглядає лише виробничі умови праці. 

Безпосередньо визначають умови праці на робочих місцях наступні 

елементи: 

• санітарно–гігієнічні, які характеризують виробниче середовище 

(промисловий шум, промисловий пил, температура повітря тощо); 

• психофізіологічні елементи, зумовлені змістом праці та її 

організацією (фізичне та нервово–психічне навантаження, нервово–емоційна 

напруга та інтелектуальне навантаження, темп праці, різноманітність тощо); 

• естетичні, які сприяють формуванню позитивних емоцій у 

працівника (художньо–конструкторські якості робочого місця, інструмента, 

робочого одягу, оформлення інтер'єру тощо); 

• соціально–психологічні елементи, які характеризують 

взаємовідносини у трудовому колективі (соціальний клімат); 

• технічні елементи (рівень механізації праці). 

Умови праці на виробництві диференціюються залежно від фактично 

визначених рівнів факторів виробничого середовища порівняно із 

санітарними нормами, правилами, гігієнічними нормативами, а також з 

урахуванням можливого впливу їх на стан здоров'я працюючих. Згідно з 

"ДСанПін ГК" [43] умови праці поділяються на чотири класи: 

І клас – оптимальні умови – такі умови, в яких не лише зберігається 

здоров'я працюючих, а й створюються передумови для підтримання високого 

рівня працездатності; 

ІІ клас – допустимі умови – характеризуються такими рівнями факторів 

виробничого і трудового процесу, які не перевищують установлених 

гігієнічних нормативів, а можливі зміни функціонального стану організму 

відновлюються за час регламентованого відпочинку або до початку 
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наступної зміни й не чинять несприятливого впливу на стан здоров'я 

працюючих та їх потомство в найближчому і віддаленому періодах; 

ІІІ клас шкідливі умови  характеризуються такими рівнями шкідливих 

виробничих факторів, які перевищують гігієнічні нормативи і здатні чинити 

несприятливий вплив на організм працюючого та (або) його потомство; 

IV клас – небезпечні (екстремальні) умови – характеризуються такими 

рівнями шкідливих факторів виробничого середовища і трудового процесу, 

вплив яких протягом робочої зміни (або її частин) створює загрозу для життя, 

високий ризик виникнення важких форм гострих професійних уражень. 

Гігієнічна класифікація праці використовується для: 

• роботодавців усіх організаційно–правових форм та форм власності; 

• працівників з метою одержання повної інформації про умови праці 

на своїх робочих місцях; 

• установ, що виконують контроль за дотриманням санітарних норм і 

правил, гігієнічних нормативів на робочих місцях, а також проводять оцінку 

умов праці при атестації робочих місць; 

• установ, які здійснюють медичне обслуговування працюючих; 

• органів соціального і медичного страхування. 

Для визначення небезпечних і шкідливих факторів виробництва 

здійснюється аналіз умов праці. При аналізі умов праці на підприємстві 

розглядається організація виробництва і робочих місць, обладнання, стан 

виробничого середовища. Метою аналізу є також визначення потреби в 

розробці необхідних заходів і засобів для усунення можливостей 

травмування працюючих, шкідливих впливів виробничого середовища й 

створення умов для високопродуктивної праці.  

Оцінка умов праці проводиться на підставі «ДСанПін ГК» [43] та 

інших нормативних актів. Перелік шкідливих та небезпечних факторів, що 

сприяють виникненню професійних небезпек та ризиків надано у табл. 4.1. 
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Таблиця 4.1 – Характеристика умов праці 

Фактор виробничого 
середовища  

Нормативне 
(оптимальне) 
значення 
фактора 

Джерело 
виникнення 
небезпечного 
фактору 

Характер дії на 
людину 
небезпечного 
фактору 

Санітарно–гігієнічні умови праці 
1. Виробниче 
освітлення 

Е = 200 лк Недостатній рівень 
освітлення 

Перенапруженн
я очей,  

2. Мікроклімат 
виробничого 
приміщення 

Холодна пора 
року: 22–
24оС, 40–60%, 
0,1 м/с 
Тепла: 23–
25оС, 40–60%, 
0,1 м/с 

Несправності у 
системі опалення та 
кондиціонування 
повітря 

Простудні 
захворювання, 
перевтома 

4. Рівень шуму на 
робочому місці 

50 дБА Спілкування під 
час робочого 
процесу 

Неможливість 
зосередитися, 
порушення 
роботи 
аналізатора,  

5. Рівень іонізуючог
о випромінювання 
робочої зони 

1500–3000 n+, 
3000–5000 n– 

Техничні пристрої 
(монітор ПК) 

Комп’ютерний 
синдром, 
погіршення 
зору 

Умови безпеки праці 
6. Пожежна безпека 
робочого 
приміщення 

Пожежо–
небезпечна 
категорія В 

ПК, несправність 
електрообладнання 

Опіки, термічна 
дія 

7. Техніка безпеки 
робочого 
приміщення 

Приміщення 
із 
підвищеною 
небезпекою 

Мережи 
електроживлення 

Електроудар, 
електротравма 

Аналіз умов виробничого процесу.  

Для визначення небезпечних і шкідливих факторів виробництва 

здійснюється аналіз умов праці. При аналізі умов праці на підприємстві 

розглядається організація виробництва і робочих місць, обладнання, стан 

виробничого середовища. Метою аналізу є також визначення потреби в 

розробці необхідних заходів і засобів для усунення можливостей 
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травмування працюючих, шкідливих впливів виробничого середовища й 

створення умов для високопродуктивної праці.  

Існують два види методик аналізу умов праці: 

• за окремими елементами умов праці; 

• за інтегральною оцінкою. 

Сутність методики аналізу умов праці за окремими елементами праці 

полягає в зіставлення фактичних значень параметрів виробничих факторів, 

конструкторських рішень і характеристик технологічних процесів з 

нормативними, і на цій підставі роблять висновки щодо ступеня їхньої 

небезпечності чи шкідливості, а також дають рекомендації про необхідність 

здійснення певних заходів щодо усунення чи зменшення несприятливого 

впливу на працюючих небезпечних і шкідливих виробничих факторів. 

На стан здоров'я працюючих, самопочуття, працездатність, продуктивн

ість праці, рівень виробничо–обумовлених захворювань суттєво впливають 

санітарно – гігієнічні умови праці, що забезпечують для працюючого: 

• зручне робоче місце; 

• захист від дії шкідливих речовин та випромінювань, що можуть 

потрапити в робочу зону; 

• нормовану освітленість; 

• захист від шуму та вібрацій; 

• засоби безпеки при роботі з травмонебезпечним обладнанням; 

• робочий одяг та різні засоби індивідуального захисту; 

• побутові приміщення та спеціальні служби, що призначені 

створювати безпечні та нормальні санітарні умови праці; 

• медичне обслуговування та санітарно–профілактичні заходи, що 

призначені для збереження здоров'я. 

Напруженість праці відображає навантаження на центральну нервову 

систему, психічні функції, характеризується обсягом сприйманої інформації, 

щільністю сигналів, що надходять, станом аналізаторних систем, рівнем 
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Таблиця 4.2 – Оцінка умов праці за показниками напруженості трудового 

процесу 

Показники напруженості трудового процесу 

Клас умов 
праці 

1 2 3.1 3.2 

1. Інтелектуальні навантаження 

1.1 Зміст роботи    +  
1.2 Сприймання сигналів (інформації) та їх оцінка  +   

1.3 Розподіл функцій за ступенем складності завдання   +  

1.4. Характер виконуємої роботи   +  

2. Сенсорні навантаження 
2.1 Тривалість зосередження уваги (в % від часу зміни)   +  

2.2. Щільність сигналів (світлових, звукових) та повідомлень в 
середньому за 1 годину роботи 

  +  

2.3. Навантаження на зоровий аналізатор 

2.3.1  Розмір об’єкта розрізнення (при відстані від очей 
працюючого до об’єкта розрізнення не більше 0,5 м), мм, % часу 
зміни 

 +   

2.3.2 Спостереження за екранами відеотерміналів, годин на зміну  +   

2.4. Навантаження на слуховий аналізатор (при виробничій 
необхідності сприйняття мови чи диференційованих сигналів 

 +   

2.5. Навантаження на голосовий апарат, сумарна кількість годин, 
з напруженням голосового апарату протягом тижня 

  +  

3. Емоційне навантаження 
3.1. Ступінь відповідальності за результат своєї діяльності. 
Значущість помилки 

 +   

3.2 Ступінь ризику для власного життя та життя інших осіб +    
3.3. Ступінь відповідальності за безпеку інших осіб +    

4. Монотонність навантажень 

4.1. Кількість елементів (прийомів), необхідних для реалізації 
простого завдання або в операціях, які повторюються 
багаторазово 

 +   

4.2 Тривалість виконання простих виробничих завдань чи 
операцій, що повторюються, с. 

+    

4.3 Монотонність виробничої обстановки, час пасивного 
спостереження за технологічним процесом в % від часу зміни 

+    

5. Режим праці 

5.1. Фактична тривалість робочого дня, год.  +   
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Показники напруженості трудового процесу 

Клас умов 
праці 

1 2 3.1 3.2 

5.2. Змінність роботи  +   

Кількість показників у кожному класі 4 8 6 0 

Загальна оцінка напруженості праці 2 

 
 

4.3 Ергономічні вимоги безпеки професійної діяльності при 

використанні технічних засобів забезпечення діяльності при виконанні 

дипломної роботи 

Відповідно до ДСТУ ISO 9241–5:2004 Ергономічні вимоги до роботи з 

відеотерміналами в офісі [10], проводиться аналіз параметрів робочого 

приміщення та робочого місця при використанні технічних засобів. 

1) Основні небезпечні та шкідливі виробничі фактори, що діють на 

користувача ПК: 

• підвищений рівень статичної електрики; 

• несприятливий розподіл яскравості в полі зору, пряма та відбита 

екрана блисткість; 

• підвищений рівень електричного поля; 

• підвищена напруга в електричному ланцюзі, що може сприяти 

замиканню; 

• психічні, нервові та емоційні перевантаження, розумове 

перенапруження, монотонність праці; 

2) Вимоги безпеки перед початком роботи: 

• перевірити загальний стан та справність електропроводки, 

з’єднувальних шнурів, робочої апаратури, розеток, заземлення монітору; 

• перевірити освітленість робочого місця; 

• ввімкнути необхідну апаратуру ПК; 

• розмістити монітор комп’ютера – під прямим кутом і зверху вниз; 
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• при виявленні несправностей, роботу не розпочинати, повідомити 

про це керівника; 

3) Вимоги безпеки під час роботи: 

• Не підключати демонстраційний електричний прилад до 

електричної мережі вологими руками.  

• забороняються подразнюючі шуми та сторонні розмови; 

• для зменшення напруженості праці на комп’ютері необхідно 

рівномірно розподіляти характер робіт відповідно до їх складності; 

• при виникненні будь–яких помилок у праці апаратури, обов’язково 

повідомити про це спеціаліста з технічного обслуговування; 

4) Вимоги безпеки після закінчення роботи: 

• очистити своє робоче місце; 

• вимкнути всю електронну апаратуру, перевірити чи усі штепсельні 

вилки витягнуті з розеток; 

• вимкнути кондиціонер, освітлення та електроживлення 

приміщення. 

5) Вимоги безпеки в аварійних ситуаціях: 

• при раптовому припиненні подавання електроенергії вимкнути усі 

електричні засоби з розеток; 

• у разі виникнення пожежі негайно повідомити в пожежну частину 

та вжити заходів щодо евакуації людей. 

 

4.4 Заходи і засоби підвищення безпеки професійної діяльності в 

галузі 

Причинами травматизму часто є недосконала організація праці та 

поганий настрій, втома, конфлікти в колективі, а отже, незадовільний 

психологічний клімат. Істотно впливає на працездатність порушення ритму 

праці та відпочинку. Тому при визначенні режиму робочого дня змінні 

графіки необхідно складати так, щоб тривалість міжзмінного відпочинку 
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робітників з урахуванням внутрішніх змінних перерв становила не менше, 

ніж подвійна тривалість робочого часу попередньої зміни. Встановлену 

законодавством тривалість робочого часу адміністрація не може збільшити 

навіть за згоди працівника. 

Отже, психологічна організація праці основана на використанні 

комплексу взаємопов'язаних чинників: знання вимог безпеки праці, уміння, 

навички безпечної роботи, мотиви, професійне виконання, моральне 

стимулювання за дотримання правил безпеки, науково обґрунтованого 

режиму праці та відпочинку, формування культури безпеки праці, 

лікувально–профілактичні заходи. 

На безпеку професійної діяльності значною мірою впливають 

індивідуальні якості працівника (психофізіологічні, соціальні, виробничі). 

Серед психофізіологічних якостей слід виділити такі: недостатня 

здатність до розподілу і концентрації уваги, мислення; низькі якості щодо 

обережності, спостережливості, кмітливості, розсудливості; недостатня 

установка до трудової діяльності; надмірна критичність до керівництва і 

менша до себе; гордовитість, самовпевненість, неповага до інших тощо. 
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ВИСНОВКИ 

Досить рідко в школах приділяється увага адаптаційним процесам, 

«акліматизації» нових співробітників. Як правило, відбувається стихійна 

адаптація нового співробітника на робочому місці, без будь –яких 

адаптаційних програм. адаптацiя  персоналу  – важлива частина всієї системи 

управління персоналом будь –якої організації. Вона являє собою 

цілеспрямований процес визначення відповідності якісних характеристик 

персоналу (здібностей, мотивацій і властивостей) вимогам посади або 

робочого місця. На результатах оцінки базуються багато управлінські 

рішення щодо кадрів організації. Вибір методів атестації персоналу для 

кожної конкретної організації є унікальним завданням, вирішити яку може 

тільки керівництво самої організації (можливо за допомогою професійних 

консультантів). Система атестації повинна враховувати і відображати ряд 

факторів: стратегічні цілі організації, стан зовнішнього середовища, 

організаційну культуру і структуру, традиції організації, характеристики 

зайнятої в ній робочої сили. В Комунальний заклад «Лиманська 

загальноосвітня школа І  – ІІІ ступенів Зміївської районної ради Харківської 

області» школи було проведено анкетування в якому було 16 питаннь.

 Проходили анкетування 10 осiб школи якi працюють менше року.

 Проводячi пiдсумки з результатiв можно сказаты що вiсiм осiб 

задоволены i двоe ще в процесі. Пiдсумки діагностики соціально –

психологічної адаптації в Комунальному закладi . Проводячi пiдсумки по 

першiм двум шкалам ключа методики адаптивнiсть та дезадаптивнiсть за 

результатiатами  можливо сказати  що в девьяти робiтникiв цього закладу 

адаптацiя та дезадаптивнiсть в межах норми а у однією людини адаптивнicть 

нижче норми а дезадаптивнi в межах норми. По діагностики соціально –

психологічної адаптації. За результатiв методики виявилося що у сiми 

робiтникiв низький рівень напруженості, говорить про адаптивне варіанті 

копінга а у двох середній, адаптаційний потенціал особистості в 

прикордонному стані i у одного висока напруженість копінга, свідчить про 
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виражену дезадаптації. Рекомендацii покращуть стан адаптпцii трьох 

працевникiв. Також пройшовши практику в Комунальний заклад «Лиманська 

загальноосвітня школа І  – ІІІ ступенів Зміївської районної ради Харківської 

області» з'ясувалося що підбором персоналу зані нудиться директо він дає 

завдання секретарю, секретар дає оголошення і потім розсилає запрошення 

призначаючи дату співбесiди на якому директор спiлкуэться з кандидатами і 

приймає рішення після якого йде прийом на роботу . 
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ДОДАТОК А 

Акета 

1. Чи подобається Вам Ваша робота? 

• Дуже подобається 

• Мабуть, подобається 

• Робота мені байдужа 

• Мабуть, не подобається 

• Дуже не подобається 

2. Чи хотіли б Ви перейти на іншу роботу? 

• Так 

• немає 

• Не знаю 

3. Оцініть, будь ласка, за п'ятибальною шкалою ступінь розвитку перерахованих нижче 

якостей у Вашого безпосереднього керівника (5 – якість розвинене дуже сильно; 1 – якість 

зовсім не розвинене): 

• Працьовитість 

• громадська активність 

• Професійні знання 

• Турбота про людей 

• Вимогливість 

• Чуйність 

• Товариськість 

• Здатність розбиратися в людях 

• Справедливість 

• доброзичливість 

4. Хто з членів Вашого колективу користується найбільшою повагою у товаришів? 

• Назвіть одну–дві прізвища. 

5. Припустимо, з яких–небудь причин Ви тимчасово не працюєте; повернулися б Ви на 

своє нинішнє місце роботи? 

• Так 

• Немає 

• Не знаю 
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6. Відзначте, будь ласка, з яким з наведених нижче тверджень Ви найбільше згодні? 

• Большенство членів нашого колективу – хороші симпатичні люди 

• У нашому колективі є всякі люди 

• Большенство членів нашого колективу – люди малоприємні 

7. Чи вважаєте Ви, що було б добре, якби члени Вашого колективу жили близько один від 

одного? 

• Скоріше ні ніж так 

• Ні звичайно 

• Не знаю, не замислювався про це 

• Так звісно 

8. На наведеній нижче шкалою цифра «1» характеризує той колектив, який Вам дуже 

подобається, «9» – той, який вам дуже не подобається. В яку клітину Ви помістіть свій 

колектив? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

13. Як Ви думаєте, якби Ви вийшли на пенсію або довгий час не працювали за будь–якої 

причини, відчували б Ви бажання зустрічатися з членами Вашого колективу, відзначати з 

ними свята? 

• Так звісно 

• Скоріше так ніж ні 

• Важко відповісти 

• Скоріше ні ніж так 

• Ні звичайно 

14. Наскільки добре, на Вашу думку, організована Ваша робота? 

• По–моєму, наша робота організована дуже добре 

• Загалом, непогано, хоча є можливість поліпшення 

• Важко сказати 

• Робота організована незадовільно, багато часу витрачається даремно 

• По–моєму, робота організована дуже погано 

15. Як Ви вважаєте, чи користується Ваш керівник впливом на справи колективу? 

• Безумовно, так 

• Мабуть так 

• Важко сказати 

• Мабуть ні 

• Безумовно, немає 
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16. Вкажіть, будь ласка, якою мірою Ви задоволені різними умовами Вашої роботи? 

Умови повністю 

задоволений 

 

мабуть, 

задоволений 

важко 

сказати 

мабуть, 

незадоволений 

 

повністю 

незадоволений 

Оснащеність 

робочого місця 

 

     

Розмір 

заробітної 

плати 

     

Обсяг наданої 

роботи 

     

Санітарно–

гігієнічні 

умови 

     

Відносини з 

безпосереднім 

керівником 

     

Можливість 

підвищення 

кваліфікації 

     

різноманітність 

роботи 

     

 

 ДОДАТОК Б 

Методика дослідження соціально – психологічної адаптації К. Роджерса – Р. Даймонда 

1. Відчуває незручність, коли вступає з кимось у діалог. 

2. Не має бажання розкриватися перед іншими. 

3. У всьому подобається ризик, боротьба, змагання. 

4. Має до собі високі вимоги. 

5. Часто зварити собі за ті, що зробив. 

6. Часто відчуває собі пригнобленим. 

7. Має сумніви, що може подобатися особам протилежної статі. 

8. Свої обіцянки виконує завжди. 
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9. Теплі, добрі стосунки з оточуючими. 

10. Людина стримана, замкнена; тримається осторонь. 

11. У невдачах звинувачує собі. 

12. Людина відповідальна; на неї можна покластися. 

13. Відчуває, що не у змозі змінити щось, усі зусилля марні. 

14. На багато розмов дивуватися очима однолітків. 

15. Приймає в цілому ті правила й вимоги, яких варто дотримуватись. 

16. Власних переконань і правив не вистачає. 

17. Подобається мріяти, іноді – втягай; важко повертається від мрії до реальності. 

18. Завжди готовий до захисту і навіть нападу: переживає образи болісно, розмірковуючи 

над способами помсти. 

19. Уміє керувати собою і власними вчинками, примушувати собі або дозволяти собі; 

самоконтроль для нього – не проблема. 

20. Часто змінюється настрій: настає нудьга. 

21. Вусі, що стосується інших, не хвилює: зосереджений на собі, зайнятий собою. 

22. Люди, як правило, йому подобаються. 

23. Не соромитися своїх почуттів, відкрито їх виражає. 

24. Серед великого скупчення людей відчуває собі дещо самотньо. 

25. Нині бажає усе покинути, кудись сховатися. 

26. З оточуючими зазвичай вільно спілкується. 

27. Важко боротися із самим собою. 

28. Напружено сприймає доброзичливе ставлення оточуючих, якщо вважає, що не 

заслуговує на нього. 

29. У душі – оптиміст, вірить у найкраще. 

30. Людина вперта; таких називають важкими. 

31. До людей критичний, засуджує їх, якщо вважає, що сморід цього заслуговують. 

32. Часто відчуває собі не тим, хто веде, а тим, кого ведуть: йому не завжди вдається 

думати і діяти самостійно. 

33. Більшість із тихий, хто його знає, добрі до нього ставитися, люблять його. 

34. Іноді бувають такі думання, про які не хочеться комусь розповідати. 

35. Людина з привабливою зовнішністю. 

36. Відчуває собі безпомічним, має потребу відчувати когось поруч. 

37. Прийнявши рішення, виконує його. 

38. Приймаючи самостійні рішення, не може звільнитися від впливу інших людей. 
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39. Відчуває почуття провини, навіть коли звинувачувати собі немає сенсу. 

40. Відчуває неприязнь до того, що його оточує. 

41. Усім задоволений. 

42. Почувається погано: не може організувати собі. 

43. Відчуває млявість; вусі, що раніше хвилювало, стало байдужим. 

44. Урівноважений, спокійний. 

45. Роздратований, часто не може стриматися. 

46. Часто відчуває собі ображеним. 

47. Людина спонтанна, нетерпляча, гарячкувата: бракує стриманості. 

48. Буває, що поширює плітки. 

49. Не дуже довіряє своїм почуттям: сморід іноді підводять його. 

50. Досить важко бути самим собою. 

51. На першому місці – думання, а не почуття: перед тим як щось зробити, добрі 

поміркує. 

52. Ті, що відбувається, тлумачить по– своєму, здатен нафантазувати зайве. 

53. Терплячий до інших і приймає шкірного таким, яким він є. 

54. Намагається не думати про свої проблеми. 

55. Вважає собі цікавою людиною–привабливою як особистість, помітною. 

56. Людина сором'язлива. 

57. Обов'язково треба нагадувати, підштовхувати, щоб доводив справу до кінця. 

58. У душі відчуває перевагу над іншими. 

59. Немає нічого, у чому б виявив індивідуальність, своє "Я". 

60. Боїться думань інших про собі. 

61. Честолюбний, небайдужий до успіху, схвалення: у тому, що для нього суттєво, 

намагається бути кращим. 

62. Людина, у якої на даний момент багато такого, що викликає презирство. 

63. Людина діяльна, енергійна, ініціативна. 

64. Пасує перед труднощами й ситуаціями, які загрожують ускладненнями. 

65. Просто недостатньо оцінює собі. 

66. Ватажок, вміє впливати на інших. 

67. Ставитися до собі в цілому добрі. 

68. Людина наполеглива, їй завжди важливо зробити усе по– своєму. 

69. Не подобається, коли з кимось порушуються зв'язки, особливо – якщо починаються 

зварювання. 
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70. Досить довго не може прийняти рішення, потім має сумніви щодо його правильності. 

71. Розгублений, невпевнений у собі. 

72. Задоволений собою. 

73. Йому часто не щастить. 

74. Людина приємна, приваблює інших. 

75. Можливо, не дуже вродливий, але може подобатись як людина, особистість. 

76.3 презирством ставитися до осіб протилежної статі й не має контактів із ними. 

77. Колі треба щось зробити, його охоплюють страх, сумніви. 

78. Легко, спокійно на душі, немає нічого, що сильно хвилювало б. 

79. Уміє наполегливо працювати. 

80. Відчуває, що рості, дорослішає: змінюється сам і змінює ставлення до навколишнього 

світу. 

81. Іноді говорити про ті, про що насправді не має уявлення. 

82. Завжди говорити тільки правду. 

83. Схвильований, напружений. 

84. Щоб він щось зробив, треба вперто наполягати на цьому. 

85. Відчуває невпевненість у собі. 

86. Обставини часто змушують захищати собі, виправдовуватись і обгрунтовувати свої 

вчинки. 

87. Людина поступлива, м'яка у ставленні до інших. 

88. Людина, якій подобається міркувати. 

89. Іноді подобається хизуватися. 

90. Приймає рішення і відразу змінює їх; звинувачує собі у відсутності волі, а вдіяти з 

собою нічого не може. 

91. Намагається покладатися на свої сили, не розраховує на чиюсь допомогу. 

92. Ніколи не запізнюється. 

93. Відчуває внутрішню несвободу. 

94. Відрізняється від інших. 

95. Не дуже надійний, на нього не можна покластися. 

96. Добрі собі розуміє, вусі в собі приймає. 

97. Товариська, відкрита людина; легко спілкується з людьми. 

98. Сілі і здібності відповідають тим завданням, які треба вирішувати; вусі може 

виконати. 
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99. Собі не цінує: ніхто його не сприймає серьозно, у кращому випадку усі до нього 

ставляться поблажливо, просто терплять. 

100. Хвилюється, що забагато переймається особами протилежної статі. 

101. Усі свої звички вважає позитивними. 

ДОДАТОК В 

Бланк для відповідей копінг–тесту 

№ Опинившись у важкій ситуації, я 

... 

ніколи рідко  іноді часто 

1 ... зосереджувався на тому, що мені 

потрібно було робити далі – на 

наступному кроці 

0 1 2 3 

2 ... починав щось робити, знаючи, що 

це все одно не буде працювати, 

головне – робити хоч що–небудь 

0 1 2 3 

3 ... намагався схилити вищестоящих до 

тому, щоб вони змінили своє 

думка 

0 1 2 3 

4 ... намагався схіліті віщестоящіх до 

тому, щоб смороду змінілі своє 

думка 

0 1 2 3 

5 ... критикував і картав себе 0 1 2 3 

6 ... намагався не спалювати за собою 

мости, залишаючи все, як воно є 

0 1 2 3 

7 ... сподівався на диво 0 1 2 3 

8 ... миритися з долею: буває, що 

мені не щастить 

0 1 2 3 

9 ... вів себе, як ніби нічого не 

відбулося 

0 1 2 3 

10 ... намагався не показувати своїх 

почуттів 

0 1 2 3 

11 ... намагався побачити в ситуації щось 

позитивне 

0 1 2 3 

12 ... спав більше звичайного 0 1 2 3 

13 ... зривав свою досаду на тих, хто 0 1 2 3 
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накликав на мене проблеми 

14 ... шукав співчуття і розуміння у 

кого–небудь 

0 1 2 3 

15 ... в мені виникла потреба 

виразити себе творчо 

0 1 2 3 

16 ... намагався забути все це 0 1 2 3 

17 ... звертався за допомогою до 

фахівцям 

0 1 2 3 

18 ... змінювався або ріс як особистість в 

позитивну сторону 

0 1 2 3 

19 ... вибачався або намагався все 

загладити 

0 1 2 3 

20 ... становив план дії 0 1 2 3 

21 .. намагався дати якийсь 

–то вихід своїм почуттям 

0 1 2 3 

22 ... розумів, що сам викликав цю 

проблему 

0 1 2 3 

23 ... набирався досвіду в цій ситуації 0 1 2 3 

24 ... говорив з ким –або, хто міг конкретно 

допомогти в цій ситуації 

0 1 2 3 

25 ... намагався поліпшити своє самопочуття 

їжею, випивкою, курінням або ліками 

0 1 2 3 

26 ... ризикував відчайдушно 0 1 2 3 

27 ... намагався діяти не надто поспішно, 

довіряючи першому пориву 

0 1 2 3 

28 ... знаходив нову віру у що–то 0 1 2 3 

29 ... знову відкривав для себе що 

–то важливе 

0 1 2 3 

30 ... щось міняв так, що всі 

залагоджувати 

0 1 2 3 

31 ... в цілому уникав спілкування з людьми 0 1 2 3 

32 ... не допускав це до себе, намагаючись про 

це особливо не замислюватися 

0 1 2 3 

33 ... питав поради у родича 0 1 2 3 
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або одного, яких поважав 

34 ... намагався, щоб інші не дізналися, 

як погано йдуть справи 

0 1 2 3 

35 ... відмовлявся сприймати це 

занадто серйозно 

0 1 2 3 

36 ... говорив про те, що я відчуваю 0 1 2 3 

37 ... стояв на своєму і боровся за те, 

що хотів 

0 1 2 3 

38 ... зганяв це на інших людях 0 1 2 3 

39 ... користувався минулим досвідом – 

мені доводилося вже потрапляти в 

такі ситуації 

0 1 2 3 

40 ... знав, що треба робити і подвоював 

свої зусилля, щоб все налагодити 

0 1 2 3 

41 ... відмовлявся вірити, що це 

дійсно сталося 

0 1 2 3 

42 ... я давав обіцянку, що  

наступного разу все буде по–іншому 

0 1 2 3 

43 ... знаходив пару інших способів 

рішення проблеми 

0 1 2 3 

44 ... намагався, що мої емоції не 

занадто заважали мені в інших справах 

0 1 2 3 

45 .. щось міняв в собі 0 1 2 3 

46 ... хотів, щоб все це швидше якось 

утворилося або скінчилося 

0 1 2 3 

47 ... уявляв собі, фантазував, 

як все це могло б обернутися 

0 1 2 3 

48 ... молився 0 1 2 3 

49 .. прокручував в голові, що мені сказати або 

зробити 

0 1 2 3 

50 ... думав про те, як би в даній 

ситуації діяв чоловік, 

яким я захоплююся і намагався 

наслідувати його 

0 1 2 3 
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