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ВСТУП 

Переорієнтація в розвитку економіки на ринкові відносини 

загострює інтерес до дослідження психологічних аспектів діяльності 

менеджерів як соціально-професійної групи людей, чий внесок в процеси 

оновлення життя суспільства сьогодні особливо значимо. Сучасний 

менеджер залучається до складних зіткнень з життям, і для того, щоб 

вижити і добитися успіху, він повинен діяти ефективно. Психічна 

стійкість, здатність продуктивно працювати в будь-яких умовах, у тому 

числі і в екстремальних, деколи тісно пов'язана з негативними наслідками 

для психічного і фізичного здоров'я людини, яке, у свою чергу, є однією з 

найважливіших об'єктивних умов ефективної професійної діяльності 

менеджера. З урахуванням названих вище суперечностей і недостатньою 

розробленістю проблеми, що вивчається, нами була узята  дана тема. 

Проблеми кадрового менеджменту та професійної підготовки 

фахівців є предметом постійної уваги науковців. Означеної тематики в 

наукових дослідженнях торкалися Л.Ю. Бабінцева, В.А. Загорій, О.М. 

Заліська, А.О. Дегтяр, Т.М. Краснянська, В.М. Мороз, З.М. Мнушко, А.С. 

Немченко, Б.Л. Парновський, О.С. Пономарьов, О.Г. Романовський, В.М. 

Толочко, В.П. Черних та інші вчені. Проблемою професійної мотивації 

Т.В. Гура, Н.В. Підбуцька, Ж.Б. Богдан та ін. 

Об'єкт дослідження: професійна діяльність менеджера 

Мета дослідження: вивчення соціально-психологічних чинників 

професійної успішності менеджерів. 

Предмет дослідження: особливості успішності професійної 

діяльності менеджерів. 

Завдання дослідження: 

1. Проаналізувати науково-психологічну літературу з проблеми 

професійної успішності фахівців. 

2. Дослідити професійну ідентичність менеджерів 



3. Проаналізувати інтелектуальні якості успішних та неуспішних 

менеджерів 

4. Дослідити мотиваційний комплекс менеджерів 

5. Дослідити роль виявлених соціально – психологічних чинників на 

успішність професійної діяльності менеджерів. 

Методи дослідження: - короткий орієнтовний тест (КОТ Бузіни), -

 методика вивчення мотивації Замфір, - Методика вивчення професійної 

ідентичності О.П. Єрмолаєвої,  – методика «Велика п’ятірка», – шкала 

професійного саботування, модифікована С.Д. Максименко, О.М. Кокун, 

Є.В. Тополовим. 

Вибірка:  менеджери середньої ланки у кількості 40 осіб. Середній 

вік – жінок, та чоловіків 30-35 років. Місце роботи : с/м «Клас» та с/м 

«Сільпо». Менеджери різних рівнів, і мають не менше 10 – 15 підлеглих 

(продавці торгового залу). Це люди які мають багато відповідальної 

роботи, обов’язків, від них залежить робота інших працівників, і 

успішність кожного з відділів супермаркетів, а від успішності відділів 

залежить успішність підприємства в цілому.  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



1. СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНІ ЧИННИКИ ПРОФЕСІЙНОЇ 

УСПІШНОСТІ МЕНЕДЖЕРА 

 

1.1 Дослідження феномена професійної успішності в психології 

 

Потреба в безперервному вдосконаленні системи підготовки 

кваліфікованих кадрів, неповна реалізованість свого потенціалу 

персоналом з великим стажем роботи в різних сферах з усією гостротою 

ставлять питання цілісного становлення особистості в професії, 

встановлення форм, в яких воно відбувається. Без вирішення цих завдань 

неможливе якісне навчання та прогнозування подальшої успішності 

професійної діяльності. 

Професійне становлення особистості розглядається в роботах 

багатьох авторів (Е.М. Борисова, Е.Ф. Зеєр, Є.О. Клімов, Т.В. Кудрявцева, 

Н.В. Кузьміна, Л.М. Мітіна, Ю.П. кухарчуком ). Тим часом воно є лише 

окремим випадком розвитку людини в процесі всього життєвого шляху. 

Отже, часто випадає аналіз цілісної особистості професіонала, а сама 

періодизація його становлення розглядається як збігається з етапами 

життєвого шляху, і тому жорстко обмежена часовими рамками. 

У загальній психології найбільш значущим визнаються для викладу 

поглядів на особистісне становлення професіонала, є роботи С. Л. 

Рубінштейна / 41, с.44 /. Він виділяв два основних способи існування і, 

відповідно, два ставлення людини до життя. Перший спосіб - це життя, не 

виходить за межі зв'язків, у яких живе людина, де всяке ставлення - це 

ставлення до окремих явищ, а не до життя в цілому. При такому ставленні 

людина не є суб'єктом життя, хоча і не вимикається з неї, але не здатний 

зайняти позицію поза нею з метою її осмислення. Саме життя виступає тут 

"майже як природний процес"; людина поглинена нею, розчинений в 

наявному бутті. Навколишнє життя є як би суб'єктом замість людини. Тут 



моральність виступає як невинність, як незнання зла, як природний стан 

людини / 41, с.341 /, так як добро і зло тут невиразні. Цей спосіб 

характеризує людину, життя якого йде як би сама собою, це життя, не 

виходить за межі раз і назавжди сталих зв'язків, життя-автомат. 

Другий спосіб існування пов'язаний з появою внутрішньої рефлексії, 

яка "призупиняє, перериває цей безперервний процес життя і виводить 

людину подумки за її межі. Людина як би займає позицію поза нею ..." / 41, 

с.352 /. З появою такої рефлексії пов'язане ціннісно-смислове визначення 

життя. Саме з цим С. Л. Рубінштейн пов'язував можливість переходу до 

нового способу існування. У розриві безпосередніх зв'язків і відновленні їх 

на новій основі полягає перехід до другого способу існування. З цього 

моменту "починається або шлях до душевної спустошеності, до нігілізму, 

до морального скептицизму, до цинізму, до морального розкладання (або в 

менш гострих випадках до моральної нестійкості), або інший шлях - до 

побудови моральної людського життя на новій свідомій основі" / 41, с.354 

/. 

Перераховані феномени, характеризують деякий перехідний стан, 

коли особистість опинилася в ситуації неможливості жити як і раніше, не 

може оберегти свою нестійку систему Я від руйнування. Це стан іноді 

називають станом "втрати себе" / 13, с.122 /. Однак цей стан по суті не 

можна назвати втратою себе: не можна втратити те, чого не було, не 

усвідомлювалося як якась відокремленість від природи, від інших. При 

першому способі існування, саме через невиділення буття з життя-

автомата ніколи не виникало моральній нестійкості. 

На підставі введених С.Л. Рубінштейном двох способів життєвого 

шляху, були розроблені три модусу людського існування: володіння, 

соціальних досягнень і служіння. На думку інших вітчизняних психологів 

зазначені модуси є етапами становлення особистості професіонала [46, 

с.154]. Відповідно до закону трансформації етапів розвитку якогось явища 



в структурні рівні його організації / 27 /, можна прийти до висновку, що ці 

модуси відображають також рівні професіоналізму. 

На думку С. Л. Рубінштейна модус життєдіяльності - це цілісна 

характеристика взаємодії людини зі світом, представлена безліччю 

взаємозалежних один з одним відносин, які визначають, яким чином 

структурується все буття людини. Модус життєдіяльності визначає не 

тільки ставлення до різних явищ буття людини, а й функціонування різних 

індивідуальних особливостей індивіда. Під його впливом перебуває 

формування смислової сфери особистості, цінностей, потреб / 41, с.158 /. 

При цьому в процесі становлення професійної Я-концепції 

особистості можна виділити дві лінії, одна з яких характерна для людей, 

які тільки починають освоювати професію. Це такий стан, коли індивід 

вже покинув якусь подієву спільність, але ще не знайшов іншу, більш 

високого рівня. Перша лінія має своїм підсумком дві можливості. Одна з 

них - це перехід на наступний етап (модус соціальних досягнень). Друга - 

це відмова від пошуків і "зупинка" на даному етапі. 

Інший вектор становлення особистості професіонала полягає в тому, 

що людина вже "знайшов" себе, він не хоче змін ні себе, ні своєї 

діяльності. Він ставиться до неї як до засобу задоволення своїх потреб. 

Діяльність позбавлена своїх ціннісних якостей, вона є як би 

псевдодіяльності, яка характеризується відсутністю і мотиви-й доцільності 

і розгортається у вигляді окремих, часто хаотичних операцій і динамічних 

стереотипів. Людина в результаті даної діяльності в цілому виявляє 

низький рівень емоційної стабільності, підвищену чутливість до 

негативних впливів, накопичує афективні переживання, рігіден, болісно 

реагує на ситуації, що зачіпають його самоповагу. 

У зв'язку з високою спрямованістю до досягнень власних цілей 

з'являється емоційна нестійкість, під впливом якої поведінка втрачає 

мотівосообразность, а активність спрямовується афективно насиченими 



цілями. Провідним рівнем, детермінують специфіку поведінки, стає не 

особистісно-смисловий, а індивідуально-психологічний, так як протікання 

діяльності визначається не смисловими утвореннями, а властивими 

суб'єкту характерологічними особливостями. Наслідком цього є 

ослаблення функціонування регулятивних механізмів особистісного рівня. 

В результаті поведінка стає релевантним не мотиви, а лише цілям, причому 

часто ситуативно обумовленим. 

Для відновлення ціннісно-смислового рівня регуляції діяльності 

необхідне здійснення єдності, спільного буття і діяльності з іншими 

людьми, коли суб'єкт не протиставляє себе іншим, а долучається до них. 

Це можливо при переході до наступного етапу особистісного становлення 

професіонала - модусу служіння. Перехід до нього можливий тільки за 

допомогою поглибленої рефлексії, зміни ставлення до іншої людини, через 

розуміння того, що досягнуте перевагу над іншими людьми, і через це - 

реалізація себе - не може бути повною, і в даному випадку людина все-

таки відчуває певну незадоволеність і своїми досягненнями, і життям в 

цілому. 

На думку Рубінштейна С.Л. при модусі служіння, який знаменує 

собою останній етап становлення професіонала, він вперше постає як 

цілісний суб'єкт. Ця цілісність задається сопричастя остюком до всього 

сущого на Землі і відображає перехід до щабля розвитку суб'єктивності, 

позначеної В. І. Слободчикова та Є. І. Ісаєвим як стадія універсалізації / 42, 

с.132 /. Звідси починається духовне життя людини, подолання 

роз'єднаності з іншими людьми, відчувається еквівалентність Миру, що 

дозволяє йому вийти за межі як завгодно розвиненою індивідуальності в 

область загальнолюдських смислів. 

У професійній діяльності цей новий етап характеризується появою 

все частіших пікових переживань, в яких всі сили особистості зливаються 

воєдино, людина стає більше самого себе. Він продовжує рухатися в 



потоці повсякденного життя, але, з іншого боку, знаходиться як би над 

ним. Під час появи пікових переживань людина здатна за посередництвом 

Я-емпіричного реалізувати смисли свого вищого, духовного Я. 

Однак дану діяльність, по суті, діяльністю назвати важко, так як 

реалізація задуму завжди перевищує мета, яка була поставлена спочатку. 

Головне в ній не виробництво якого-небудь корисного продукту, а 

розкриття Миру своєї потенційної унікальності, співпричетності з іншими 

людьми, і через це - розвиток і себе, і Іншого. У цей час приходить 

відчуття, ніби не ти виконуєш дану діяльність, а хтось інший керує всіма 

твоїми діями. У процесі віддачі себе іншим, вивільняється величезна 

енергія, що підвищує працездатність і якісність виконання даної діяльності 

у багато разів. Це і є відчуття справжнього професіоналізму, коли будь-яка 

людина, що знаходиться поруч, швидко піднімається по сходинках 

духовного розвитку і через це - професійної майстерності. 

Вивчення детермінант, що роблять істотний вплив на професійну 

успішність менеджера, стає актуальним завданням у досягненні вершин 

професіоналізму. У кількісному і якісному відношенні, як зазначає В.Л. 

Романов, детермінанти надзвичайно численні, різноманітні, що визначає 

складність їх класифікації, але можна виділити чотири їх групи: фізичні, 

соціальні, ідеальні і психологічні / 2, с.344 /. 

Перша група - фізичні детермінанти, які обумовлені станом 

організму (вік, стать, працездатність, зовнішні параметри людини). Вони 

стали предметом вивчення ряду вітчизняних психологів: Г.К. Буличкіной, 

О.Н. Куликовим, Д.Р. Назарчаліним, В.В. Радаева, Я.М. Рощиною, O.K. 

Шкаратан / 34, с.5 /. 

На думку Б.Г. Ананьєва, досягнення нових, більш високих рівнів 

функціонального розвитку в зрілі роки в процесі діяльності можливо 

завдяки тому, що деякі психічні функції знаходяться в умовах 



оптимального навантаження, посиленої мотивації та операційних 

перетворень. 

Розвиток особистості залежить від ступеня і продуктивності 

соціальної активності людини, від досягнутого їм статусу. Людині властиві 

реальні очікування, тверезі оцінки можливостей, постановка конкретних 

цілей, у зв'язку з чим відбувається переоцінка особи, в самооцінці якій 

відображені результати діяльності. Стабілізація основних психічних 

структур, ціннісних орієнтацій, рівня домагань супроводжується 

підвищенням стабільності і внутрішньої послідовності образу Я. У разі 

досягнення більш високих рівнів у професійній діяльності та успіху у 

людини посилюється мотивація, відбувається творчий розвиток себе як 

особистості за допомогою професії. 

Д.Б. Бромлей відзначає, що після 50-річного рубежу, відбувається 

зміцнення системи соціальних ролей з домінуванням деяких і ослабленням 

інших. Людина набуває впевнену життєву позицію і стабільність. Зростає 

індивідуалізація особистісного розвитку, соціальна відповідальність за 

діяльність і реалістичність самооцінки. Особистість характеризується 

прагненням продовжити стан життєвої активності через скорочення 

майбутнього часу життя. В той же час - це пік для найбільш загальних 

соціальних досягнень-положення в суспільстві, влади, авторитету. 

Значний вплив на силу і стійкість мотивів надає успішність 

діяльності людини. Успіхи надихають його, а постійно виникаюче 

задоволення від досягнутого результату приводить до задоволеності родом 

занять, тобто до стійкого позитивному відношенню до своєї невдачі, що 

повторюється неодноразово, викликають у людини бажання залишити цю 

діяльність, так як він думає, що мало здатний до неї. 

Оцінка успіху або невдачі самою людиною завжди суб'єктивна. Вона 

визначається наявними у людини рівнем домагань, порівнянням свого 

досягнення інших і т.д. 



1.2 Соціально-психологічний портрет сучасного менеджера 

  Принципово нові умови і зміст ділової активності, що склалися в 

нашій країні у зв'язку з переходом до ринкових відносин, кардинальним 

чином змінили вимоги до професійно важливим якостям, якими повинні 

володіти фахівці, що пройшли спеціальне навчання і бажаючі займатися 

управлінською діяльністю в організаціях. Це зумовило необхідність 

підготовки кадрів у навчальних закладах за профілем, істотно відмінного 

від того, яким ще кілька років тому володіли їхні випускники. Грамотні 

управлінці-фахівці епохи «розвинутого соціалізму» повинні були в першу 

чергу мати обширні, але досить статичні знання, які використовувалися в 

слабо схильною до змін схемі планового управління як економікою країни 

в цілому, так і окремими підприємствами. Цінувалися фундаментальність 

знань, а також уміння використовувати інструментарій раціональності і 

формального аналізу. 

  Менеджер - професійно підготовлений керівник. Однак по 

ефективності свого керівництва менеджери розрізняються. У 50-і рр.. 

опитування видатних менеджерів США, Європи, Японії показав, що вони в 

якості найважливіших факторів успіху в діяльності менеджера виділяють 

следующіе4: 

 - Бажання та інтерес людини займатися діяльністю менеджера; 

 - Вміння працювати з людьми, уміння спілкуватися, взаємодіяти, 

переконувати, впливати на людей (комунікативні якості); 

 - Гнучкість, нестандартність, оригінальність мислення, здатність 

знаходити нетривіальні рішення; 

 - Оптимальне поєднання ризикованості і відповідальності в характері; 

 - Здатність передбачати майбутнє розвиток подій, передбачати наслідки 

рішень, інтуїція; 

 - Висока професійна компетентність і спеціальна управлінська підготовка. 



  Як видно, перші п'ять найважливіших якостей процвітаючого 

менеджера являють собою власне психологічні якості. 

  Вивчення особистісних психологічних якостей, що обумовлюють 

ефективність керівництва, дозволило виділити наступні необхідні якості і 

риси особистості: 

 - Домінантність - уміння впливати на підлеглих; 

 - Впевненість у собі; 

 -Емоційна врівноваженість і стресостійкість (вміння керівника 

контролювати свої емоційні прояви, саморегульованої емоційний стан, 

здійснювати самоврядування та оптимальну емоційну розрядку); 

 - Креативність, здатність до творчого вирішення завдань, високий 

практичний інтелект; 

 - Прагнення до досягнення цілей і заповзятливість, здатність піти на ризик 

(розумний, а не авантюрний, готовність брати на себе відповідальність у 

вирішенні проблем). Для бізнесменів, що відрізняються вираженою 

потребою в досягненні мети, гроші самі по собі рідко означають більшу 

цінність, набагато частіше вони важливі як показник успіху; 

 - Відповідальність і надійність у виконанні завдань, чесність, вірність 

даному обіцянці і гарантіям; 

 - Незалежність, самостійність у прийнятті рішень; 

 - Гнучкість поведінки в мінливих ситуаціях; 

 - Товариськість, уміння спілкуватися, взаємодіяти з людьми. 

  Менеджеру потрібні здатність керувати собою, розумні особисті цілі, 

чіткі особисті цінності, упор на постійний особистий ріст і 

самовдосконалення, навик системного вирішення проблем, винахідливість 

і здатність до інновацій, висока здатність впливати, взаємодіяти з людьми, 

знання сучасних управлінських підходів, здатність керувати, вміння 

навчати і розвивати підлеглих, вміння формувати ефективні робочі групи. 



  З точки зору Ф. Тейлора, менеджер повинен стати не тільки 

технічним фахівцем, але і соціальним інженером: знати особисті якості 

підлеглих, вирішувати конфлікти, зберігати позицію лідера. Він вважав, 

що завдання менеджерів полягає в тому, щоб зробити організацію більш 

ефективною допомогою додатка наукових принципів до всіх процесів 

діяльності в організаціі. 

  Питань визначення комплексу знань, умінь, особистих і ділових 

якостей, якими повинні володіти менеджери, приділяється велика увага. 

Багато вчених, представники різних шкіл, що займаються розробкою 

методів і форм управління виробництвом, намагалися сформулювати 

основні вимоги, яким повинен задовольняти ідеальний менеджер. 

  Однак деякі фахівці висловлюють сумнів, що сформулювати такі 

конкретні вимоги практично неможливо. Наприклад, польський професор 

Є. Старосьяк вважає, що вимоги до якості менеджерів не можуть бути 

однаковими за всіх умов, а залежать від рівня середовища, в якій 

менеджеру доводиться працювати.  

  Старосьяк відзначає, що в середовищі зі слабкими моральними 

засадами або примітивної в культурному відношенні успіхів може досягти 

менеджер, який користується такими методами, які в інших умовах можна 

було б назвати "грубими". У середовищі з високим культурним рівнем той 

же самий організатор, застосовуючи ті ж самі методи, може зустріти 

несхвалення, а його зусилля будуть поддержани. 

Практика показує, що не всі навіть висококваліфіковані фахівці, що 

володіють технічними знаннями, знаннями про організацію виробництва і 

управління, можуть успішно керувати виробництвом. Менеджеру 

необхідно мати організаторські здібності. Адже управління виробництвом 

полягає насамперед у посібнику людьми, колективом чи підприємства його 

підрозділів. Цікаві висловлення з цього приводу А. Файоля. Він вважає, що 

чим вище ранг менеджера, тим більше значення для нього мають 



адміністративні здібності. Роль технічних здібностей при цьому 

уменьшается7. 

  З такою точкою зору сьогодні згодна більшість фахівців в області 

менеджменту. Любою самий талановитий і працездатний менеджер не 

зможе домогтися успіху, якщо він не вміє правильно організувати і 

спланувати свою роботу, сполучити оперативний посібник виробництвом з 

роботою над перспективними питаннями. Менеджеру треба мати здатності 

передбачати майбутнє, не заспокоюватися на досягнутому, вишукувати 

нові можливості і резерви, постійно ставити перед колективом нові 

напружені, але реальні задачі по розвитку й удосконалюванню 

виробництва. 

  Поняття "керівник", "лідер", "менеджер" розглядаються як з позиції 

управління та розбіжності у змісті їх діяльності (М. Мескон, У. Бенніс, Ф. 

Селзник, В. Врум, П. Іотон та ін), так і з позицій психології (К. Берд, Р. 

Стогділ, Дж. Максвелл і ін). Узагальнюючи зібрані дані можна зробити 

висновок про те, що ефективні менеджери виявляють себе як талановиті, 

компетентні, активні, упевнені в собі, соціалізовані адепти організації, що 

протистоять дурості, бездарності та соціальної плутанині, здатні приймати 

неординарні рішення в невизначеній ситуації. 

 Портрет сучасного менеджера 

В роботі керівника багато привабливих сторін: вона надає великі 

можливості для розвитку особистості, надає людині гідність, є 

захоплюючої та цікавою. Менеджеру доводиться часто вирішувати 

найскладніші завдання в умовах критичних ситуацій і невизначених 

перспектив. У минулому на посаду менеджерів намагалися підібрати 

людей із яскраво вираженим диктаторським характером, оскільки 

робітники були здебільшого покірною, малоосвіченою, безликою масою і 

найкращим засобом поводження з ними вважався примус. У цих умовах 

формула дій була наступною: "бізнес - є бізнес, працюй, не міркуючи". З 



розумінням того, що робітників потрібно не примушувати до праці, а 

заохочувати, змінилися вимоги і до керуючих. Головною їхньою гідністю 

стала здібність відігравати роль «голови сім'ї», який по-батьківськи 

ставиться до підлеглого, діючи по формулі: "твердість, але 

справедливість". Кризові ситуації усе більше і більше стрясали західну 

економіку, вимагаючи від керуючих нових якостей. Просто уживатися з 

людьми було вже не достатньо. Взаємодію потрібно було забезпечувати 

надійною матеріальною базою, яку, в свою чергу, створював надійний 

безперебійний збут товарів. Це додатково вимагало від менеджера ще і 

маклерських здібностей. І, нарешті, сьогодні, фірми виросли настільки, що 

одноособове управління ними стало практично неможливим. Крім того, у 

керівників додалося і багато зовнішніх функцій, у тому числі взаємодія з 

партнерами, профспілкою, державними і політичними діячами. Кожним 

напрямком займався самостійний керуючий, тому глава корпорації ставав 

менеджером-організатором, основний обов'язок якого - координувати 

діяльність групи менеджерів. Виконуючи цей обов'язок, сучасний 

менеджер виступає в декількох особах. 

По-перше, це керуючий, наділений владою, що керує великим 

колективом людей. 

По-друге, це лідер, здатний вести за собою підлеглих, 

використовуючи свій авторитет, високий професіоналізм, позитивні емоції. 

По-третє, це дипломат, що встановлює контакти з партнерами і 

владою, що успішно переборює внутрішні і зовнішні конфлікти. 

По-четверте, це вихователь, що володіє високими моральними 

якостями, здатний створити колектив, і направляючий його розвиток у 

потрібне русло. 

По-п'яте, це інноватор, що розуміє роль науки в сучасних умовах, що 

вміє оцінити і без зволікання впровадити у виробництво той або інший 

винахід або раціоналізаторську пропозицію. 



По-шосте, це просто людина, що володіє високими знаннями і 

здібностями, рівнем культури, чесністю, рішучістю характеру й у той же 

час розважливістю, здатний бути у всіх відношеннях зразком для 

навколишніх. 

У процесі управління менеджер здійснює ряд конкретних функцій, 

серед яких: 

- Організація і планування діяльності колективу і своєї власної роботи; 

- Розподіл завдань і інструктаж підлеглих; 

- Контроль над ними; підготовка і читання звітів; 

- Перевірка і оцінка результатів роботи; 

- Ознайомлення з усіма новинками у світі бізнесу, техніки і технології; 

- Висування і розгляд нових ідей і пропозицій; 

- Вирішення питань, що виходять за межі компетенції підлеглих; 

- Знайомство з поточною кореспонденцією; 

- Відповіді на і прийом відвідувачів; 

- Проведення зборів і представництво; 

- Заповнення форм звітності; 

- Ведення переговорів; 

- Підвищення кваліфікації. 

Всі ці роботи характеризуються високою розмаїтістю (до 200 видів 

дій у день), розмаїтістю форми самих цих дій і місця їхнього здійснення, 

широкими контактами і комунікаціями усередині і поза фірмою, швидкою 

зміною подій, людей і дій. Виконуючи свої повсякденні обов'язки, 

менеджер спілкується з різними категоріями осіб. Перш за все, це 

партнери. Іноді вони можуть бути дуже неприємними, що висувають 

безглузді вимоги і навіть загрозливими, але в будь-якому випадку 

поводитись з ними потрібно коректно, не показуючи роздратування. Інша 

категорія людей, із якими доводиться спілкуватися, керівники різного 

рангу. У розмовах із ними виражатися потрібно чітко і недвозначно, 



дотримуватися тільки фактів, або власних міркувань, коротко викладати 

думки. Ставлячи якусь проблему, найкраще відразу ж запропонувати 

варіант її рішення, щоб бос не займався нею від початку і до кінця. Взагалі, 

найкраще велику частину його роботи взяти на себе - він цього не забуде. З 

підлеглими спілкування повинно бути у вищій мірі довірчим і 

доброзичливим - від них, як відомо, у вирішальній мірі залежить доля 

менеджера. І, нарешті, менеджер постійно спілкується з колегами - 

керівниками інших підрозділів. Прямого впливу на них він зробити не 

може і тут в особливій мірі потрібно вміти вести переговори, торгуватися і 

переконувати. 

У процесі спілкування менеджеру доводиться виконувати три основні ролі. 

По-перше, це роль координатора, що зв'язує одну групу людей з 

іншою і спрощує діалог між ними. Цю роль може грати номінальний глава 

фірми, що забезпечує її, надихаючий дії людей, спрямовані на лідерське 

досягнення цілей фірми; комунікатор, що створює можливість надійних 

безперервних контактів між співробітниками. 

По-друге, це роль інформатора, що забезпечує прийом, передачу й 

обробку різноманітного роду інформації. Цю роль може грати контролер, 

що стежить за роботою підлеглих, що порівнює її з поставленими цілями. 

Її може взяти на себе розповсюджувач ідей, що у курсі всіх змін, що 

впливають на роботу співробітників, що інформує їх про це, що роз'ясняє 

політику фірми. Це і представник, що роз'ясняє значення і характер 

проблем іншим підрозділам або партнерам. 

По-третє, це роль, пов'язана з прийняттям рішень. Її грає 

підприємець, що шукає нові шляхи досягнення цілей і бере на себе всю 

відповідальність за ризик, пов'язаний з ними. Її грає менеджер, 

відповідальний за розподіл ресурсів фірми. Її, нарешті, грає представник 

фірми, що веде переговори з партнерами. 



Менеджери вищої ланки фірми звичайно є номінальними главами, 

координаторами, представниками, визначають цілі й основні принципи 

діяльності. 

Менеджери середньої ланки частіше усього виступають у якості 

генераторів ідей, представників на переговорах, координаторами 

діяльності своїх підлеглих, визначаючи їхній функціональні обов'язки і 

цілі, що удосконалюють виробничий процес. 

Менеджери нижчої ланки - майстри - знаходяться ближче до 

безпосередніх виконавців. Цілі для них формуються на найближчу 

перспективу безпосередніми керівниками й орієнтовані на підвищення 

продуктивності праці, кваліфікації окремих працівників, зниження шлюбу. 

На відміну від попередніх категорій управлінців вони вирішують питання: 

чи не "Що робити?", А "Як робити?". 

По своєму відношенню до роботи менеджери діляться на пасивних і 

активних. Пасивні використовують, як правило, принципи діяльності, 

вироблені іншими, замикаються переважно на своїх підлеглих, 

намагаючись контролювати всі їхні дії. У повсякденній роботі такі 

менеджери обмежуються рішенням вузьких проблем, причому з рутинних 

позицій. Вони беруться лише за те, що служить на користь їхній кар'єрі і 

дозволяє "набрати очки", та й тут, боячись ризику, діють тільки за схемою 

"так, щоб напевно", не намагаються розширити кругозір, а брак знань та 

ідей поповнюють їх злодійством у своїх підлеглих. 

  Активний менеджер шукає і встановлює термінові контакти з 

оточуючими, заохочує їх самостійність, дає можливість висунутися. У 

активного менеджера є всі необхідні задатки для того, щоб стати лідером 

колективу, що суміщає в собі офіційне визнання керівництва і неофіційне 

підлеглих. 

Навколишні, як вважають психологи, сприймають лідера за чотирма 

основними моделями: 



1) "Один із нас"; 

2) "Кращий із нас - зразок для наслідування"; 

 3) "Втілення чеснот"; 

4) "Виправдання всіх чекань". 

У відповідності з цим вони і будують своє відношення до нього, 

дозволяють лідеру поширювати свій вплив на колектив і кожного окремо. 

На противагу пасивному керівник активного типу не сидить на місці, 

прагне до випробувань, повністю віддає себе роботі. Він володіє чіткими 

життєвими установками, вимогливий до себе і оточуючих, прагне до 

досконалості. Такий керівник постійно перебуває в гущі життя, безупинно 

виробляє і переглядає в відповідності з обстановкою принципи діяльності 

для себе і для інших. Він прагне конструктивно використовувати будь-які, 

навіть конфліктні ситуації, не боячись ризику і відповідальності низька 

здатність формувати колектив. 

Професійно важливі якості особистості менеджера 

Якості менеджера - це узагальнені, найбільш стійкі характеристики, 

які робить вирішальний вплив на управлінську діяльність. Це дуже 

складний в психологічному плані освіти, залежать від безлічі факторів: 

особливостей характеру, структури особистості, її спрямованості, досвіду, 

здібності, умов діяльності. 

Талант менеджера визначається багатьма психологічними якостями, 

що є професійно важливими. Багатогранний характер управлінської 

діяльності накладає своєрідний відбиток і на особистісні характеристики 

менеджера. 

Професійно важливі якості менеджера розглядаються на трьох рівнях: 

- На рівні завдань діяльності менеджера; 

- На поведінковому рівні; 

 - На рівні властивостей особистості. 



  На основі управлінської діяльності менеджера можна виділити 

наступні професійно важливі якості. 

Організаторські якості, які характеризуються умінням підбирати, 

розставляти кадри, планувати роботу, забезпечувати чіткий контроль. 

Організаторські якості - це наслідки прояву ряду психологічних 

властивостей особистості. 

Найбільш важливими є: 

Психологічна вибірковість - здатність адекватно, без спотворення 

відбивати психологію організації. 

Критичність і самокритичність - здатність бачити недоліки у вчинках 

і діях інших людей і своїх вчинках. 

Психологічний контакт - здатність встановлювати міру впливу, 

впливу на інших людей. 

Вимогливість - здатність пред'являти адекватні вимоги залежно від 

особливостей ситуації. 

Схильність до організаторської діяльності, тобто потреба в її 

виконанні. 

Здатність заряджати своєю енергією інших людей, активізувати їх. 

Серед інших організаторських якостей слід відзначити такі як: 

Цілеспрямованість - уміння поставити чітку і ясну і прагне до її 

досягнення; 

Гнучкість - здатність реально оцінювати обставини, адаптуватися до 

них, не змінюючи, при цьому принципових позицій; 

Працездатність - здатність тривало виконувати роботу з високою 

ефективністю; 

Наполегливість - вольове властивість особистості, що виявляється в 

завзятому прагненні досягти свідомо поставленої мети; 

  Самостійність - здатність здійснювати діяльність, спираючись на 

власні можливості без чужої допомоги; 



Дисциплінованість - підпорядкування встановленому порядку, 

вміння налагоджувати і підтримувати дисципліну в колективі; 

Ініціативність - вміння діяти енергійно, здатність висувати ідеї і 

намічати шляхи їх втілення. 

Загальною основою розвитку менеджера як фахівця і як 

компетентного керівника є інтелектуальні якості. Інтелект може виступати 

чи не виступати в ролі чинника успішності менеджера в залежності від 

того, які ресурси менеджера - інтелектуальні чи комунікативні включені в 

його діяльність. 

Істотне значення мають для діяльності менеджера комунікативні якості: 

 - Здатність до кооперації та груповій роботі; 

 - Поведінкові орієнтації при вирішенні конфліктних ситуацій; 

  - Соціальна компетентність при реалізації своїх цілей. 

 Менеджер в свій діяльності постійно здійснює три види спілкування: 

а) субординационное, чи спілкування при взаємодії керівника і підлеглих. 

б) службово-товариське - це спілкування між керівниками-колегами. 

 в) дружнє - це спілкування на основі морально-психологічних норм 

взаємин. 

У залежності від конкретної ситуації і цілей, важливо точно 

застосувати той чи інший стиль спілкування. Якщо менеджер володіє 

навичками спілкування, йому легко встановлювати ділові контакти. 

Уміння встановлювати ділові контакти, розташовувати до себе 

людей залежить від манери поведінки. Гарні манери допомагають швидко 

адаптуватися в будь-якій обстановці, спрощують налагодження контактів, 

розширюють можливості впливати на людей. 

 Мотиваційно-вольові якості: 

1) прагнення до успіху (орієнтація на досягнення, прагнення володіти, 

рішучість, довіру до себе); 



2) обережність (сумлінність, увагу, порядність, чесність, точність, 

визнання з боку навколишніх); самовизначення (свобода, самовизначення, 

відкритість); соціальна компетентність (компетентність, балакучість, 

товариськість, готовність до обговорення, сила переконання, чарівність, 

дружнє ставлення до організації, впевнена манера тримати себе). 

 У літературі з психології менеджменту можна зустріти ряд робіт 

вчених вивчають менеджера і підприємницькі якості, потенціал яких 

залежить уміння передбачати і швидко оцінювати ситуацію розрахувати 

можливі результати, вміння розумно ризикувати. 

Найбільш важливою якістю менеджера є опірність стресу. 

  Стресостійкість - це здатність протистояти сильним негативним 

емоційним впливам, що викликають високу психічну напруженість, 

оскільки діяльність менеджера протікає в умовах значних психологічних 

навантажень. 

  Таким чином, можна виділити в структурі професійно важливих 

якостей менеджера організаторські, інтелектуальні, мотиваційно-вольові і 

підприємницькі якості. 

 Риси особистості 

При виборі рис особистостей я керувалася головним чином 

матеріалами довідника Р. Стогдилла. Були відібрані найбільш часто 

згадувані в різних дослідженнях особистісні риси, що обумовлюють 

ефективність керівництва. До їх числа відносяться: домінантність, 

впевненість у собі, емоційна врівноваженість, стресостійкість, 

креативність, прагнення до досягнення цілей, підприємливість, 

відповідальність, надійність у виконанні завдань, незалежність, 

товариськість. 

Зупинимося на кожній з перерахованих рис трохи докладніше. 

Першою в переліку згадана домінантність, що в перекладі з 

англійської означає «панування», «переважання», «вплив». Найбільш 



підходящим в нашому випадку є слово «вплив». Тобто мова йде про 

домінантності як прагнення керівника впливати на підлеглих. Вплив 

керівника, що грунтується на засобах соціального, формально-

організаційного характеру, має обов'язково підживлюватися впливом, що 

має своєю опорою систему психологічних, неформально-організаційних 

зв'язків. 

Наступною в наборі особистісних рис керівника називається 

впевненість у собі. Відомо, що ця характеристика дуже багато що означає 

для нормальної працездатності підлеглих. Впевненість керівника для 

підлеглого означає впевненість у завтрашньому дні, опору, захист. У 

піраміді потреб А. Маслоу потреба в захищеності є однією з базових 

потреб. Її постійна депривація викликає почуття стурбованості, 

невпевненості в майбутньому, поніжет загальне моральний стан і, як 

наслідок знижує працездатність. 

Необхідно також звернути увагу на ще одну сторону діяльності 

керівника, що вимагає від нього не в останню чергу впевненості в собі. 

Маються на увазі контакти з іншими керівниками рівного чи більш 

високого рангу, ведення переговорів з ними, в тому числі в контексті 

ділової підприємницької ініціативи. Сумнівно, щоб коливний, невпевнена 

у собі керівник міг викликати довіру до себе з боку своїх візаві, і вже, тим 

більше розраховувати на якісь форми ділового співробітництва з ними. 

Далі зупинимося на ще одній важливій рисі керівника - його 

емоційної врівноваженості. Що стосується емоційної врівноваженості, то 

хотілося б підкреслити два моменти. По-перше, необхідність контролю з 

боку керівника за своїми емоційними проявами. Незалежно від настрою і 

особистого розташування керівник повинен мати рівні, ділові відносини зі 

своїми підлеглими. Постійна емоційна неврівноваженість знижує 

впевненість людини в своїх силах і тим самим знижує його ділову 

активність. 



Однак не можна забувати, що і менеджер - це жива людина зі своїми 

почуттями, переживаннями. Постійне придушення негативних емоційних 

реакцій, з точки зору сучасної психології, веде до виникнення не тільки 

неврозів, але і розвиваються на їх грунті психосоматичних захворювань 

(гіпертонічної хвороби, виразці шлунка або дванадцятипалої кишки). В 

даний час вже існує ціле поняття «захворювання керівників». 

Ще одна розглянута нами риса особистості ефективного керівника - 

креативність. З англійської мови це слово перекладається як 

«творческость», або його більш милозвучна аналог «здатність до творчого 

вирішення завдань». Справедливо буде говорити про важливу роль 

креативності до всього спектру реалізованих керівником управлінських 

функцій, тим не менш, особливо істотна ця його риса для інноваційної 

діяльності. Адже саме в ній керівник постає як творець. 

Питання креативності можна також розглянути і з точки зору 

здатності бачити й оцінювати елементи новизни, творчості в діяльності 

інших людей, зокрема, підлеглих, та підтримувати їх починання. 

Наступні дві особистісні характеристики ефективного керівника - 

прагнення до досягнення і підприємливість - досить близькі один до 

одного. У тісному зв'язку з ними перебуває схильність до ризику. У 

прагненні до досягнення відображена фундаментальна людська потреба у 

досягненні мети. 

Д. МакКлеланд відзначає цікавий факт. Для бізнесменів, що 

відрізняються вираженою потребою в досягненні мети, гроші самі по собі 

рідко означають більшу цінність. Набагато частіше вони важливі як 

показник успіху. У цьому сенсі дуже характерно визнання А. Хаммера: 

«Для мене бізнес - це не просто засіб збагачення: накопичення багатства 

ніколи не було для мене самоціллю. Бізнес приносить мені задоволення 

тому, що він постійно стимулює, вимагає щоденної концентрації всіх 

розумових здібностей для вирішення нескінченної кількості різноманітних 



проблем, починаючи з найдрібніших деталей і кінчай принциповими 

рішеннями ». 

Наступною безсумнівно важливою особистісної рисою керівника, які 

забезпечують йому успішність дій у різних сферах життя соціальної 

організації, в тому числі при прийнятті відповідальних рішень, є 

незалежність. Як би гарні не були консультанти, які б поради не отримував 

керівник від його оточення, кінцеве рішення він повинен приймати сам. 

Остання з тут розглянутих рис особистості - товариськість. За 

даними MacCall, 1976 рік, керівник витрачає, в середньому, три чверті 

свого робочого часу на спілкування. Від уміння керівника налагоджувати 

комунікацію, як і серед свого робочого колективу, серед підлеглих, так і 

серед своїх партнерів, залежить продуктивність і ефективність організації. 

Отже, ми розглянули ряд важливих особистісних рис, що сприяють 

ефективності керівника. Зрозуміло, даний список чорт не є постійною, не 

змінною величиною, так само як він не є необхідним мінімумом для 

успішного керівництва. 

Розглядом особистісних рис керівника аналіз особистісної складової 

його психологічного портрета не завершується. Менеджерські 

характеристики - ряд характеристик, якими необхідно володіти для 

успішного ведення справ у сфері бізнесу та менеджменту, підставою для 

виділення цих характеристик послужили дослідження, що проводяться за 

кордоном. 

«Широта поглядів, глобальний підхід», характеристика, яка вказує на 

важливість наявності у керівника широкого бачення проблем, що виходить 

за рамки завдань даної конкретної фірми перетинається з названої 

фінським менеджерами «здатністю до бачення змін, як всередині 

організації, так і за її межами» і « міжнародним кругозором ». 

«Довгострокове передбачення і гнучкість» так само, як і у фінських 

підприємців «здатність зосереджуватися на сьогоденні і майбутньому» 



позначає не зациклення на поточних моментах і проблемах, а вміння 

розвивати організацію в умовах мінливого ринку, технологічного 

прогресу. Для досягнення позитивного результату потрібно багато 

працювати, при цьому не забувати про підлеглих, створюючи комфортну і 

гармонійну атмосферу для своїх працівників. Здатність до обгрунтованого 

ризику ми вже називали в особистісних рисах ефективного керівника, тут 

ми також стикаємося з цією характеристикою. Вміння чітко формулювати 

цілі та установки на наш погляд перетинається з готовністю мотивувати 

себе і співробітників, а також з готовністю використовувати відкритий 

спосіб управління.  

«Готовність вислуховувати думку інших» і «готовність до близьких 

соціальних контактів». Однією з основ керівництва є вміння спілкуватися, 

з одного боку, (про яку ми вже говорили), а з іншого боку - вміння 

вислуховувати і адекватно ставитися до почутого. 

  Наступною загальною названої рисою є здоров'я. Гарне загальний 

фізичне і психічне здоров'я є ще одним важливим пунктом в 

продуктивному керівництві. Неупередженість, безкорисливість, лояльність 

- ще кілька якостей ефективного керівника. 

Прихід нового начальника викликає зміну в кадрах. 

Рішучість. З приводу цього необхідного хорошому управлінцю 

якості добре сказав Л. Якокка. «Якби мені довелося одним словом 

охарактеризувати якості, необхідні гарному менеджеру, я б сказав, що всі 

вони зводяться до поняття« рішучість ». Ви можете використовувати 

найдосконаліші в світі комп'ютери, можете зібрати всілякі схеми і цифрові 

дані, але в кінцевому рахунку вам доведеться звести всю інформацію 

воєдино, скласти собі розклад робіт і діяти ». 

Отже, я позначила досить великий перелік різноманітних 

особистісних рис керівника, сприяють ефективності його роботи. Описати 

особистість - завдання практично нездійсненне, точно так само, як і дати 



повноцінне визначення особистості. Щодо переліку якостей, можна також 

сказати, що в даний час психологи намагаються звести весь неймовірно 

великий перелік якостей необхідних для ефективного керівництва до 

деяких основних якостях - факторам. Тобто відбувається пошук ключових 

ланок - показників. Відбувається це з того ж самого методу, що і 

формування «big five», великої п'ятірки основних факторів, за допомогою 

яких визначаються основні властивості особистості. 

 

 

1.3. Взаємозв'язок професійних якостей менеджера та успіху в кар'єрі 

 

Кар'єра - це суб'єктивно усвідомлені власні судження працівника про 

своє трудове майбутнє, очікувані шляхи самовираження і задоволення 

працею. Це просування вперед по якось обраному шляху діяльності. 

  Цикл професійного навчання починається з визначення потреб, яке 

полягає у виявленні невідповідності між необхідними та існуючими 

компетенціями співробітників і організації. На підставі аналізу потреб і 

ресурсів організації формується бюджет і визначаються цілі професійного 

навчання, а також критерії оцінки його ефективності. Оскільки витрати на 

професійне навчання розглядаються як капіталовкладення в кваліфікацію 

співробітників, організація очікує від них віддачі у вигляді підвищення 

ефективності деятельності11. 

  Розробка і реалізація програм професійного навчання може 

здійснюватися як організацією, так і спеціалізованими компаніями, у 

кожній конкретній ситуації вибір визначається аналізом переваг та 

недоліків окремих варіантів. Вибір конкретних методів навчання 

визначається що стоять перед програмою цілями, характеристиками учнів і 

перебувають у розпорядженні організації ресурсами. 



  Особливу увагу організації приділяють підготовці співробітників для 

заняття ключових посад - керівників. У сучасних організаціях створюється 

спеціальна система роботи з резервом. Від того, наскільки ефективно 

працює ця система, багато в чому залежить успіх всієї організації, тому 

управління нею становить один із пріоритетів вищого керівництва. 

  Сучасні організації зацікавлені і сприяють професійному зростанню 

своїх співробітників на всіх рівнях ієрархії. Однак існує група посад, яким 

приділяється особлива увага. Це посади вищих керівників, що надають 

винятковий вплив на розвиток організації. Здатність виявляти і успішно 

готувати майбутніх керівників є сьогодні найважливішим фактором успіху 

в конкурентній боротьбі. 

Тому сучасні організації створюють спеціальні системи підбору, 

розвитку і переміщення, майбутніх керівників (резерву керівників) і 

розглядають управління цією системою як стратегічно важливе завдання. 

Не випадково вищі керівники приймають найбезпосереднішу участь в 

цьому процесі. Система підготовки резерву керівників передбачає рішення 

трьох завдань: 

 1. Виявлення співробітників організації, що мають потенціал для заняття 

керівних посад; 

 2. Підготовка цих співробітників до роботи на керівній посаді; 

3. Забезпечення плавного заміщення звільнилася посади та утвердження в 

ній нового співробітника. 

  Підготовка наступників є складний багатоступінчастий процес, що 

вимагає постійної уваги з боку вищого керівництва, фахівців з 

професійного розвитку, підтримки керівників подразделеній12. 

Підготовка зводиться до розвитку навичок і умінь, необхідних 

службовцям для ефективного виконання своїх посадових обов'язків або 

виробничих завдань у майбутньому. На практиці систематичні програми 

підготовки найбільше часто використовують для того, щоб готувати 



керівників до просування по службі. Для успішної підготовки керівних 

кадрів, як і для навчання взагалі, потрібні ретельний аналіз і планування. 

  За допомогою оцінки результатів діяльності організація, насамперед, 

повинна визначити здібності своїх менеджерів. Потім, на основі аналізу 

змісту роботи, керівництво повинно встановити - які здібності і навички 

потрібно для виконання обов'язків на всіх лінійних і штабних посадах в 

організації. Це дозволяє організації з'ясувати, хто з керівників має 

найпридатнішою кваліфікацією для заняття тих чи інших посад, а хто 

потребує в навчанні і перепідготовці. Вирішивши всі ці питання, 

керівництво може розробити графік підготовки конкретних осіб, 

намічуваних до можливого просування по службі або переведенню на інші 

должності13. 

Підготовка керівних кадрів в основному ведеться для того, щоб 

керівники оволоділи вміннями та навичками, що вимагаються для 

реалізації цілей організації. Проте є необхідність задоволення потреби 

більш високого рівня: професійного росту, успіху, випробування своїх сил. 

На жаль, багато організацій не надають достатніх можливостей для 

задоволення таких потреб шляхом підвищення відповідальності й 

просування по службі. 

 У діловій кар'єрі умовно можна виділити кілька етапів: 

  Підготовчий (18-22 роки) - пов'язаний з отриманням вищої чи 

середньої професійної освіти, в цих рамках закладаються основи 

майбутнього фахівця й керівника. Кар'єри у власному розумінні слова тут 

ще немає, бо вона починається з моменту зарахування випускника до 

штату організації. На цьому етапі потрібні наступні професійні якості: 

цілеспрямованість, мотиваційно - вольові, гнучкість, наполегливість, 

самостійність. 

  Адаптаційний етап (23-30 років) - припадає на входження молодого 

спеціаліста у світ роботи, оволодіння новою професією, пошук свого місця 



в колективі. Середина цього етапу може співпасти з початком кар'єри 

керівника, для якої колишня посада вузького фахівця створює всі 

необхідні передумови. На цьому етапі потрібні наступні професійні якості: 

самостійність, ініціативність, дисциплінованість, цілеспрямованість. 

  Стабілізаційний етап (30-40 років) - означає остаточне розділення 

співробітників на перспективних і неперспективних. Для перших 

відкриваються безмежні можливості просування по службових сходах; 

другі, досягнувши свого «стелі», назавжди залишаються на посадах 

молодших керівників або спеціалістів. Але все до цього часу стають 

професіоналами. На цьому етапі потрібні наступні професійні якості: 

вибірковість, самокритичність, контакт, заряджає своєю енергією інших 

людей. 

  Етап консолідації (40-50 років). Особи, які хочуть і можуть 

продовжувати кар'єру керівника, з інтервалом у кілька років просуваються 

службовими сходами. Той, хто володіє більш рішучим характером, 

продовжує кар'єру лінійних керівників, а з менш рішучим, але вдумливим - 

штабних. На цьому етапі потрібні наступні професійні якості: 

організаторські, комунікативні, мотиваційно-вольові якості. Відсутність 

перспектив просування, що доповнюється психологічними проблемами, 

пов'язаними з природною перебудовою організму, приводить більшість 

людей до «кризи середини життя», коли вони починають підбивати 

підсумки зробленого і, розуміючи, що подальше просування на посаді 

неможливо, шукати шляхи пристосування до нової ситуації. Виходом є 

освоєння нових сфер діяльності і перехід до «горизонтальної кар'єри». 

  Етап зрілості (50-60 років) - передбачає, що люди зосереджуються на 

передачі своїх знань, досвіду молоді. На цьому етапі потрібні наступні 

професійні якості: комунікативні, ініціативність. 

  Завершальний етап (після 60 років) - означає підготовку до виходу 

на пенсію. Для одних осіб вихід на пенсію бажано здійснювати якомога 



раніше, з моменту виникнення у них на це юридичного права; для інших, 

повних фізичних і духовних сил, - як можна пізніше. Так, в Японії 

вважається нормою, коли вищі керівники мають вік, що наближається до 

80 років. 

  Більшість співробітників, як показують дослідження, зазвичай 

ставляться до своєї кар'єри пасивно, воліючи, щоб цими питаннями 

займалися їх керівники. Тому на Заході сьогодні ділова кар'єра є об'єктом 

управління. Воно зводиться до сукупності заходів, здійснюваних 

кадровими службами (і консалтинговими фірмами), що дозволяють 

працівникам розкрити свої здібності та застосувати їх найбільш вигідним 

для себе і організації способом. 

  Службове просування в організації може здійснюватися відповідно 

до такими принципами, як результативність роботи, компетентність і 

потенційні можливості, старанність, вміння організувати формальну 

сторону справи, догодити керівництву, старшинство, загальні здібності. 

  Таким чином, складовою частиною такого управління кар'єрою є 

планування ділової кар'єри (у багатьох фірмах воно обов'язково), що 

припускає облік і ув'язку потреб цілей організації та співробітників, 

вивчення й оцінку потенціалу їх службового зростання; ознайомлення 

людей з реальними перспективами та умовами просування; визначення 

критеріїв і шляхів переміщення, що дозволяють уникнути кар'єрних глухих 

кутів. 

 

Висновки 

  Професійні якості сучасного менеджера мають вирішальний вплив 

на ефективне управління персоналом. Найбільш значимі з них є 

організаторські, інтелектуальні, комунікативні, мотиваційно-вольові та 

підприємницькі. Ефективний менеджер зобов'язаний проявляти себе як 

талановитий, активний, впевнений в собі, здатний приймати неординарні 



рішення в невизначеній ситуації. Ефективне управління персоналом 

висунулося в число практичних завдань, факторів економічного успіху. 

Воно покликане забезпечити сприятливе середовище, в якому реалізується 

трудовий потенціал, розвиваються особисті здібності, люди отримують 

задоволення від виконаної роботи і суспільне визнання своїх досягнень. 

  У сучасних умовах швидкого устаревания професійних знань 

здатність організації постійно підвищувати кваліфікацію своїх 

співробітників є одним з найважливіших чинників успіху. Управління 

професійним навчанням персоналу перетворилася на найважливіший 

елемент управління сучасною організацією. 

  Професійне навчання - процес безпосередньої передачі нових 

професійних навичок чи знань співробітникам організації. 

  Організації створюють спеціальні методи і системи управління 

професійним розвитком - управління професійним навчанням, 

підготовкою резерву керівників, розвитком кар'єри. Сьогодні організації 

розглядають професійне навчання як безперервний процес, який надає 

безпосередній вплив досягнення організаційних цілей, і керують їм 

відповідним чином. 

Цикл професійного навчання починається з визначення потреб, яке 

полягає у виявленні невідповідності між вимогами організації до 

професійних знань і навичок своїх співробітників і тими знаннями і 

навичками, якими вони володіють. Розробка і реалізація програм 

професійного навчання може здійснюватися як організацією, так і 

спеціалізованими компаніями, у кожній конкретній ситуації вибір 

визначається аналізом переваг та недоліків кожного варіанту. Вибір 

конкретних методів навчання визначається що стоять перед програмою 

цілями, характеристиками учнів і перебувають у розпорядженні організації 

ресурсами. 

 



 

 

 

 

 

  



2. ЕМПІРИЧНЕ ВИВЧЕННЯ ПРОФЕСІЙНОЇ УСПІШНОСТІ 

МЕНЕДЖЕРІВ 

 

2.1. Організація дослідження 

 

Об'єкт дослідження: професійна діяльність менеджера 

Мета дослідження: вивчення соціально-психологічних чинників 

професійної успішності менеджерів. 

Предмет дослідження: особливості успішності професійної 

діяльності менеджерів. 

Завдання дослідження: 

1. Дослідити професійну ідентичність менеджерів 

2. Проаналізувати інтелектуальні якості успішних та неуспішних 

менеджерів 

3. Дослідити мотиваційний комплекс менеджерів 

4. Дослідити роль виявлених соціально – психологічних чинників на 

успішність професійної діяльності менеджерів. 

Методи дослідження: 

1.Короткий орієнтовний тест (КОТ Бузіни), може застосовуватися 

для вивчення рівня розвитку загальних розумових здібностей 

досліджуваних. Методика К.О.Т. показує  загальний рівень інтелекту. 

Здібності узагальнення та аналізу матеріалу встановлюються на основі 

виконання завдань та прислів'я. За допомогою цього теста ми можемо 

виміряти рівень розвитку розумових здібностей, наприклад: у кого з 

досліджуванніх високий рівень розвитку загальних розумових здібностей. 

Висока здатність до навчання. Яскраво виражена пізнавальна активність. У 

кого з випробуваних  швидко формуються необхідні знання та вміння. 

Здійснюється необхідна внутрішня перебудова при зміні умов і характеру 

діяльності. Також, вище середнього рівень розвитку загальних розумових 



здібностей: виражену пізнавальну активність випробуваних. У кого 

можуть швидко формуватися необхідні знання та вміння, здійснюється 

внутрішня перебудова при зміні умов і характеру діяльності. Середній 

рівень розвитку загальних розумових здібностей: у випробовуваних, при 

створенні сприятливих умов формуються необхідні знання та вміння, 

здійснюється внутрішня перебудова при зміні характеру і умов діяльності. 

Нижче середнього рівень розвитку загальних розумових здібностей: 

формування необхідних знань і умінь може відбуватися з працею. Насилу 

здійснюється внутрішня перебудова при зміні характеру і умов діяльності. 

Низький рівень розвитку загальних розумових здібностей: низька здатність 

до навчання. Внутрішня перебудова при зміні умов і характеру діяльності 

відбувається з дуже великими труднощами або не відбувається зовсім. 

Таким чином, методика КОТ може бути використана для дослідження 

щодо великої кількості компонентів загальних здібностей. З її допомогою 

достатньо надійно прогнозується навченість і ділові якості людини. 

2.Мотивація професійної діяльності (методика К.Замфір в 

модифікації А.А. Реана) може застосовуватися для діагностики мотивації 

професійної діяльності. В основу покладена концепція внутрішньої і 

зовнішньої мотивації. Самі зовнішні мотиви диференціюються на зовнішні 

позитивні і зовнішні негативні. Мотивація – це циклічний процес 

безперервного взаємного впливу та перетворень, у якому суб'єкт дії та 

ситуація взаємно впливають одне на одного, і результатом якого є реально 

простежена поведінка. 

Мотивація пояснює цілеспрямованість дії, організованість та стійкість 

цілісної діяльності, спрямованої на досягнення окремої цілі. 

Мотив на відміну від мотивації – це те, що належить самому суб'єкту 

поведінки, є його стійкою особистою властивістю, зосередити 

збуджуючою до здійснення окремих дій. В основу покладена концепція 

про внутрішню і зовнішню мотивації. Про внутрішню мотивації слід 



говорити, коли для особистості має значення діяльність сама по собі. Якщо 

ж в основі мотивації професійної діяльності лежить прагнення до 

задоволення інших потреб, зовнішніх по відношенню до змісту самої 

діяльності (мотиви соціального престижу, зарплати і т.д.), то в даному 

випадку прийнято говорити про зовнішню мотивації. Самі зовнішні 

мотиви диференціюються на зовнішні позитивні і зовнішні негативні. 

Зовнішні позитивні мотиви, безсумнівно, більш ефективні і більш бажані з 

усіх точок зору, ніж зовнішні негативні мотиви. Дані отримані цією 

методикою визначають: внутрішню мотивацію (ВМ-мотивація, не 

пов'язана з вмістом певної діяльності, але обумовлена зовнішніми по 

відношенню до суб'єкта обставинами.), Зовнішню позитивну (ВПМ-

мотивація, не пов'язана з вмістом певної діяльності, але обумовлена 

зовнішніми по відношенню до суб'єкта обставинами, заснована на 

позитивних стимулах.) і зовнішню негативну мотивації (ВОМ-мотивація, 

не пов'язана з вмістом певної діяльності, але обумовлена зовнішніми по 

відношенню до суб'єкта обставинами, заснована на негативних стимулах.). 

3.Методика вивчення професійної ідентичності О.П. Єрмолаєвої, 

може бути застосованою в дослідженні відношення  у системі «Людина –

Професія - Середовищє». Широке поширення терміну "ідентичність" і 

його введення у науковий обіг пов'язано з ім'ям Е. Еріксона, який визначив 

ідентичність як внутрішню «безперервність самопереживання індивіда», 

«триваюче внутрішня рівність із собою», як найважливішу характеристику 

цілісності особистості, як інтеграцію переживань людиною своєї 

тотожності з певними соціальними групами. Традиція слововживання 

ідентичності в психологічній літературі збігається в своєму первинному 

значенні з поняттям такої онтологічної істини «річ є самою собою і не 

чимось іншим». Справжнє означає тотожність між тим, що мислиться, і 

тим, як це оформляється в словах, між тим, що мається в свідомості, і тим, 

яке це знаходить вираження в зовнішньому поводженні. У цьому плані 



можна обговорювати, що ідентичність людині не дана, вона задана, її 

розвиток піддається обговоренню не в термінах "формування", а термінах 

"досягнення" і "становлення". Більшість дослідників трактують 

ідентичність як результат якогось процесу (самопізнання, саморозуміння, 

ототожнення, ідентифікації-відчуження і т.п.) і підкреслюють її 

екзистенційний характер поряд з функціональним. Питання орієнтовані на 

розкриття однієї з трьох зв'язків: між людиною і професією, 

професіоналом і суспільством, суспільством і професією. Найбільша 

кількість аспектів представлено в зв'язку «людина-професія» 

4.Методика «Велика п’ятірка» П’ятифакторний особистісний 

опитувальник, більш відомий як «Велика п'ятірка», розроблений 

американськими психологами Р. МакКрае і П. Коста в 1983-1985 рр..На 

думку Р. МакКрае і П. Коста, виділених на основі факторного аналізу п'яти 

незалежних змінних. За допомогою пятифакторного теста-опитувальника  

можна вимірювати ступінь вираженості кожного з п'яти факторів 

(екстраверсія - інтроверсія; прихильність - відособленість; самоконтроль - 

імпульсивність; емоційна нестійкість - емоційна стійкість ; експресивність 

- практичність). 

Типові екстраверти відрізняються товариськістю, люблять розваги і 

колективні заходи, мають велике коло друзів і знайомих, відчувають 

потребу спілкування з людьми, з якими можна поговорити і приємно 

провести час, прагнуть до неробства і розвагам, не люблять себе 

обтяжувати роботою чи навчанням, тяжіють до гострих , збудливим 

враженням, часто ризикують, діють імпульсивно, необдумано, по першому 

спонуканню. У роботі, як правило, орієнтовані на швидкість виконання 

завдання, від одноманітної діяльності у них швидше розвивається стан 

монотонні. Екстраверти воліють працювати з людьми. У діяльності 

екстраверти швидше, ніж інтроверти, витягують інформацію з пам'яті, 

краще виконують важкі завдання в ситуації дефіциту часу. Основними 



особливостями інтровертів є відсутність впевненості щодо правильності 

своєї поведінки і неувага до подій навколо подіям; велика опора на власні 

сили і бажання, ніж на погляди інших людей; перевагу абстрактних ідей 

конкретним явищам дійсності. Вони воліють книги спілкуванню з людьми. 

Інтроверти віддають перевагу теоретичним і науковим видам діяльності. У 

навчанні вони досягають більш помітних успіхів, ніж екстраверти. 

Інтроверти легше переносять одноманітність в діяльності, краще 

працюють в спокійній обстановці і в першій половині дня. Вони більш 

чутливі до покарання, ніж до заохочення. 

Прихильність, визначають позитивне ставлення людини до людей. 

Такі особи відчувають потребу бути поруч з іншими людьми. Як правило, 

це добрі, чуйні люди, вони добре розуміють інших людей, відчувають 

особисту відповідальність за їх благополуччя, терпимо ставляться до 

недоліків інших людей.Уміють співпереживати, підтримують колективні 

заходи і відчувають відповідальність за загальну справу, сумлінно і 

відповідально виконують взяті на себе доручення. Взаємодіючи з іншими, 

такі люди намагаються уникати розбіжностей, не люблять конкуренції, 

більше воліють співпрацювати з людьми, ніж змагатися. У групі такі люди, 

як правило, користуються повагою.  Відособленість, свідчить про 

прагнення людини бути незалежним і самостійним. Такі люди воліють 

тримати дистанцію, мати відокремлену позицію при взаємодії з іншими. 

Вони уникають громадських доручень, недбалі у виконанні своїх 

обов'язків і обіцянок. Люди, що мають низькі значення за цим фактором, 

холодно ставляться до інших людей, часто не розуміють тих, з ким 

спілкуються. Їх більше хвилюють власні проблеми, ніж проблеми 

оточуючих їх людей. Свої інтереси вони ставлять вище інтересів інших 

людей і завжди готові їх відстоювати в конкурентній боротьбі. Такі люди 

зазвичай прагнуть до досконалості. Для досягнення своїх цілей вони 

використовують всі доступні їм засоби, не рахуючись з інтересами інших 



людей. Люди з такими характеристиками рідко демократичним шляхом 

стають керівниками. 

Самоконтроль. Головним змістом цього чинника є вольова регуляція 

поведінки. На полюсі високих значень знаходиться такі риси особистості, 

як сумлінність, відповідальність, обов'язковість, точність і акуратність в 

справах. Такі люди люблять порядок і комфорт, вони наполегливі в 

діяльності і зазвичай досягають в ній високих результатів. Імпульсивність.    

Це такий тип особистості, для якого характерні природність поведінки, 

безтурботність, схильність до необдуманих вчинків. Така людина може 

недобросовісно ставитися до роботи, не проявляючи наполегливості у 

досягненні мети. Він не докладає достатніх зусиль для виконання 

прийнятих у суспільстві вимог і культурних норм поведінки, може 

презирливо від носитися до моральних цінностей. 

Емоційна стійкість характеризуює осіб, нездатних контролювати свої 

емоції і імпульсивні потяги. У поведінці це проявляється як відсутність 

почуття відповідальності, ухилення від реальності, примхливість. Такі 

люди гірше працює в стресових ситуаціях, в яких відчувають психологічну 

напругу. У них, як правило, занижена самооцінка, вони образливі і в 

невдачах.   Емоційна нестійкість властива особам самодостатнім, 

впевненим у своїх силах, емоційно зрілим, сміливо дивиться в обличчя 

фактам, спокійним, постійним у своїх планах і уподобаннях, не піддається 

випадковим коливанням настрою. Емоційно стійкі люди зберігають 

холоднокровність і спокій навіть у найнесприятливіших ситуаціях. Вони 

частіше перебувають у гарному настрої, ніж у поганому. 

Експресивність. Для людини з такою рисою характерно легке 

ставлення до життя. Він справляє враження безтурботного і 

безвідповідального, якому складно зрозуміти тих, хто розраховує кожен 

свій крок, віддає свої сили створенню матеріального благополуччя. До 

життя він ставиться як до гри, роблячи вчинки, за якими навколишні 



бачать прояв легковажності. Він частіше довіряє своїм почуттям і інтуїції, 

ніж здоровому глузду, мало звертає уваги на поточні повсякденні справи і 

обов'язки, уникає рутинної роботи. Це емоційний, експресивний, з добре 

розвиненим естетичним і художнім смаком людина.  Практичність.Людина 

з вираженою рисою практичності за своїм складу реаліст, добре 

адаптований у повсякденному житті. Така людина часто стурбований 

своїми матеріальними проблемами, наполегливо працює і проявляє 

завидну наполегливість, втілюючи в життя свої плани. Така людина не 

любить різких змін у своєму житті, він вважає за краще сталість і 

надійність у всьому, що його оточує. До всіх життєвих подій така людина 

підходить з логічною міркою, шукає раціональних пояснень і практичної 

вигоди. 

Кожна шкала тесту має п'ять діагностичних зон, яким відповідають 

п'ять рівнів інтерпретації результатів, що відрізняються ступенем 

вираженості фактора. 

5. Шкала  професійного саботування, модифікована 

С.Д. Максименко, О.М. Кокун, Є.В. Тополовим. Виявляє рівень 

професійного саботування на організацію в цілому, на співробітників та 

його комплексний рівень. 

Вибірка. Менеджери середньої ланки у кількості 40 осіб. Середній 

вік – , жінок - 30 років,  та чоловіків – 35 років. Це люди в підпорядкуванні 

яких знаходиться не менше 15 – 20 підлеглих. Вони несуть 

відповідальність за підлеглих, а також за документацію підприємства. У 

кожного з них є свої обов’язки, які вони повинні виконувати бездоганно. 

 

2.2 Результати дослідження чинників професійної успішності 

менеджерів 

2.2.1 Вивчення типу домінуючої мотивації професійної діяльності 

менеджерів 



Дані одержані цією методикою визначають: внутрішню мотивацію 

(ВМ-  мотивація, не пов'язана із змістом певної діяльності, але обумовлена 

зовнішніми по відношенню до суб'єкта обставинами.), зовнішню 

позитивну (ВПМ- мотивація, не пов'язана із змістом певної діяльності, але 

обумовлена зовнішніми по відношенню до суб'єкта обставинами, 

заснована на позитивних стимулах.) і зовнішню негативну мотивації 

(ВОМ- мотивація, не пов'язана із змістом певної діяльності, але 

обумовлена зовнішніми по відношенню до суб'єкта обставинами, 

заснована на негативних стимулах.). 

 

 

 

Таблиця 2.1. Мотивація професійної діяльності менеджерів 

Рівень 
Середній 

бал 

Більш 

успішні 

Менш 

успішні 

Uемп, 

р 

ВМ 3.4 3.5 2.9 - 

ВПМ 3.3 3.4 3.0 
- 

ВОМ 3.1 3.2 2.7 
- 

 

В табл.2.1 показаний рівень досліджуваних за цими шкалами. В 

нашому випадку має місце зниження показника зовнішньої негативної 

мотивації і підвищення показників зовнішньої позитивної і внутрішньої 

мотивації. Інакше кажучи, задоволеність досліджуваних вибраною 

професією тим вище, чим більш оптимальний у нього мотиваційний 

комплекс: високий показник внутрішньої і зовнішньої позитивної 

мотивації і низький — зовнішньої негативної. І чим більш оптимальний 

мотиваційний комплекс, тим більш активність мотивована самим змістом  



діяльності, прагненням досягти в ній певних позитивних результатів, тим 

нижче емоційна нестабільність. 

 

2.2.2 Вивчення рівня розвитку загальних розумових здібностей 

менеджерів 

Методика К.О.Т. показує  загальний рівень інтелекту досліджуваних. 

Ми одержали такі результати: з 40 досліджуваних у 8 осіб (20%) високий 

рівень інтелекту, що говорить про високу здібність до навчання. Яскраво 

виражена пізнавальна активність. У досліджуваних швидко формуються 

необхідні знання і уміння. Здійснюється необхідна внутрішня перебудова 

при зміні умов і характеру діяльності. 

 

Таблиця 2.2. Рівні розвитку загальних розумових здібностей 

менеджерів (у %) 

Рівні 
Кількість 

людей 

Більш 

успішні 

Менш 

успішні 

Високий 8 8 0 

Вище 

середнього 
20 18 2 

Середній 12 0 12 

Нижче 

середнього 
0 0 0 

Низький 0 0 0 

 

Таблиця 2.3 – Середній бал рівня інтелектуальних здібностей 

менеджерів 



Менеджери Середній бал 
Uемп, 

р 

Більш успішні 8,2  

9, 

0,01 Менш успішні 5,7 

 

Табл.2.2 показує, що 20 досліджуваних (50%) вище середнього, що 

говорить про виражену пізнавальну активність менеджерів. У них можуть 

швидко формуватися необхідні знання і уміння, здійснюється внутрішня 

перебудова при зміні умов і характеру діяльності. І у 12 досліджуваних 

(30%) середній рівень інтелекту, що говорить про те, що при створенні 

сприятливих умов формуються необхідні знання і уміння, здійснюється 

внутрішня перебудова при зміні характеру і умов діяльності. Вище 

перераховані дані і відсутність низького рівня говорить про те, що посада 

досліджуваних вимагає певний рівень розвитку загальних розумових 

здібностей. 

 

2.2.3 Виявлення властивостей особистості, які проявляються в 

тих чи інших життєвих ситуаціях за допомогою особового 

опитувальника п'ятичинника МакКрає –Коста «велика п'ятірка» 

Даний опитувальник визначає: 

1. екстраверсія – інтроверсія 

2. Прихильність – відособленість 

3. Самоконтроль - імпульсивність 

4. Емоційна стійкість - емоційна нестійкість 

5. Експресивність – практичність 

 



Таблиця 2.3. Основні чинники особового опитувальника 

п'ятичинника МакКрає –Коста «велика п'ятірка» 

Основні чинники 
Середній 

бал 

Більш 

успішні 

Менш 

успішні 

Uемп, 

р 

Екстраверсія – інтроверсія 46.5 47.0 44.5 
- 

Прихильність – відособленість 48.4 49.6 46.3 
- 

Самоконтроль –імпульсивність 51.2 52.3 49.4 
- 

Емоційна стійкість - Емоційна 

нестійкість 
43.7 44.3 42.5 

- 

Експресивність – практичність 46.6 47.6 45.6 
- 

 

Згідно з Табл.2.3 прояв першого чинника екстраверсія – інтроверсія в 

середньому значенні говорить про спрямованість психіки досліджуваних 

на екстраверсію і інтроверсію в однаковій кількості, але ближче до 

екстраверсії (середній бал – 46.5). Досліджувані відрізняються 

товариськістю, люблять розваги і колективні заходи, мають великий круг 

друзів і знайомих, відчувають потребу спілкування з людьми, з якими 

можна поговорити і приємно провести час, прагнуть неробства і розваг, не 

люблять себе утрудняти роботою або навчанням, тяжіють до гострих, 

збудливих вражень, часто ризикують, діють імпульсно, необдумано, по 

першій спонуці. Екстраверти безтурботні, оптимістичні і люблять зміни. У 

них ослаблений контроль над відчуттями і вчинками, тому вони схильні до 

запальності і агресивності.  В роботі, як правило, орієнтовані на швидкість 

виконання завдання, від одноманітної діяльності у них швидше 

розвивається стан монотонні. Екстраверти віддають перевагу працювати з 

людьми. 



Прояв другого чинника Прихильність – відособленість в  достатньо 

високому значенні (48.4) визначає позитивне відношення людини до 

людей. Такі особи випробовують потребу бути поряд з іншими людьми. Як 

правило, це добрі, чуйні люди, вони добре розуміють інших людей, 

відчувають особисту відповідальність за їх благополуччя, терпимо 

відносяться до недоліків інших людей. Уміють співпереживати, 

підтримують колективні заходи і відчувають відповідальність за загальну 

справу, добросовісно і відповідально виконують узяті на себе доручення. 

Взаємодіючи з іншими, такі люди прагнуть уникати розбіжностей, не 

люблять конкуренції, більше вважають за краще співробітничати з 

людьми, ніж змагатися. В групі такі люди, як правило, користуються 

пошаною. 

Прояв третього чинника Самоконтроль – імпульсивність у високому 

значенні (51.2) говорить нам про те, що головним змістом цього чинника є 

вольова регуляція поведінки. На полюсі високих значень знаходиться такі 

риси особи, як сумлінність, відповідальність, обов'язковість, точність і 

акуратність в справах. Такі люди люблять порядок і комфорт, вони 

настирні в діяльності і звичайно досягають в ній високих результатів. Вони 

дотримуються моральних принципів, не порушують загальноприйнятих 

норм поведінки в суспільстві і дотримують їх навіть тоді, коли норми і 

правила здаються порожньою формальністю. Висока сумлінність і 

свідомість звичайно поєднуються з хорошим самоконтролем, з прагненням 

до затвердження загальнолюдських цінностей, іноді в збиток особистим. 

Такі люди рідко відчувають себе повністю розкутими настільки, щоб 

дозволити собі дати волю відчуттям. 

Прояв четвертого чинника Емоційна стійкість - емоційна нестійкість 

в достатньо низькому значенні (43.7) властиві особам самодостатнім, 

упевненим в своїх силах, емоційно зрілим, сміливо дивляться в обличчя 



фактам, спокійним, постійним в своїх планах і привязанностях, 

непіддатливим випадковим коливанням настрою.  

Емоційно стійкі люди зберігають холоднокровність і спокій навіть в 

найсприятливіших ситуаціях. Вони частіше перебувають в хорошому 

настрої, ніж в поганому. 

І прояв п’ятого чинника експресивність – практичність в середньому 

значенні (46.6) характеризує легке відношення до життя. Він справляє 

враження безтурботного і безвідповідального, якому складно зрозуміти 

тих, хто розраховує кожний свій крок, віддає свої сили створенню 

матеріального благополуччя. До життя він відноситься як до гри, скоюючи 

вчинки, за якими оточуючі бачать прояв легковажності.  

 Людина, що має високі оцінки по цьому чиннику, задовольняє свою 

цікавість, виявляючи цікавість до різних сторін життя. Він легко 

навчається, але недостатньо серйозно відноситься до систематичної 

наукової діяльності, тому рідко досягає великих успіхів в науці. Така 

людина часто не відрізняє вигадку від реальностей життя. Він частіше 

довіряє своїм відчуттям і інтуїції, ніж здоровому глузду, мало обертає 

уваги на поточні повсякденні справи і обов'язки, уникає рутинної роботи. 

Це емоційний, експресивний, з добре розвиненим естетичним і художнім 

смаком людина. 

Підводячи загальний підсумок одержаних результатів, можна 

сказати, що досліджувані: товариські, енергійні, відповідальні, спокійні, 

але в той же час іноді дозволяють сплескам емоцій (коли це можна), 

упевнені в собі і експресивні. Можу тільки припустити, але оскільки 

досліджувані однієї професії, можна сміливо сказати, що ці якості 

потрібні їх професії.  

Додатково нами було розділено досліджуваних на менш 

успішних (14 осіб) і більш успішних(26 осіб), за допомогою 

експертної оцінки керівників та колег. Одержані  дані говорять 



про те, що середній бал так званих, більш успішних менеджерів 

– досліджуваних по основних чинниках, вище за середні 

значення, що у свою чергу, говорить про виражену екстраверсію 

(товариськість, імпульс, безтурботність, легкість в роботі і т.д.), 

позитивне відношення  до життя і людей, співпереживання, не 

конфліктність, сумлінність, відповідальність, самоконтроль, 

упевненість в собі, реалістичність, цікавість, креативність. Усі 

вище перераховані якості і дозволяють випробовуваним бути 

успішними. 

Але, так само, дані досліджуваних з так званою, групи 

менш успішних менеджерів, по основним чинникам більш 

замкнуті, стурбовані своїми проблемами і переживаннями, є 

прагнення до незалежності, вважають за краще тримати 

дистанцію, більш імпульсні і несумлінний відносяться до 

роботи, імпульсивні, часто у разі невдачі впадають в депресію і 

т.д. І так, вище перераховані якості,  доводять про не ефективність 

роботи цих досліджуваних. 

 

 

2.2.4 Дослідження відношення менеджерів у системі «Людина-

Професія-Середовищє» 

Аналізуючи наведені данні у табл.2.4. необхідно зазначити, що в 

цілому показники досліджуваних знаходяться майже у однаковому 

діапазоні (на середньому рівні), але статистичний аналіз свідчить все ж 

таки про якісні відмінності щодо одержаних кількісних показників, тому 

вважаємо за необхідне проаналізувати отримані данні. 

 

Таблиця 2.4 Характеристика менеджерів у системі «Людина-

Професія-Середовищє» 



Шкали Успішні менеджери Неуспішні 

менеджери 

Uемп, 

Р 

Професія і соціум (max 

24 бали) 

16.7 15.8 118, 

0,05 

Соціум і професія (max 

24 бали) 

13.4 13.2 - 

Професійний статус 

(max 24 бали) 

16.1 15.2 113, 

0,05 

Професійна мотивація 

(max 24 бали) 

14.1 14.5 112, 

0,05 

Професійний вчинок 

(max 24 бали) 

17.3 15.7 - 

Кар’єра (max 12 балів) 6.9 7.1 - 

Професійна мораль 

(max 12 балів) 

7.5 6.7 123, 

0,05 

Альтернативний вибір 

(max 12 балів) 

7.4 7.5 - 

Бути чи здаватися (max 

12 балів) 

5.9 6.5 - 

 

За шкалою «Професія і соціум», яка діагностує самооцінку рівня 

професійної кваліфікації, розуміння важливості обраної професії у 

суспільстві, менеджери (менш успішні) мають менший показник, який 

достовірно відрізняється від найвищого серед менеджерів(більш 

успішних). За другою шкалою «Соціум та професія», що розкриває думку 

досліджуваних, щодо затребуваності професії на ринку праці, було 

одержано майже однакові данні як у менш успішних так і у більш 

успішних менеджерів. 

Показники з професійної мотивації мають середній рівень у всіх 

досліджуваних, що свідчить про зацікавленість до професійного зростання, 

досягнення успіхів на майбутній роботі, однак треба зауважити про 



менший рівень мотивації, який діагностовано у більш успішних 

менеджерів. 

Таким чином, аналізуючи усі одержані дані, треба зазначити, що 

менеджери в цілому ототожнюють себе із обраною професією. Це можна 

пояснити більшою затребуваністю цієї професії на ринку праці. 

 

2.2.4 Дослідження професійного саботування 

Таблиця 2.4 Рівні професійного саботування у більш та менш успішних 

менеджерів 

 

Професійне 

саботування 

 Більш 

успішні  

Менш успішні 

Uемп,р 

На 

співробітників 

Середній 

(26,1) 

Низький (21,2) 
- 

На 

організацію в 

цілому 

Низький (31,5) Середній 

(43,3) 
20,5, 

0,05 

Загальний 

рівень 

Середній 

(67,7) 

Високий (72,3) 
- 

 

З отриманих даних можна зробити такі висновки. Розділивши 

випробовуваних на успішних і не успішних, ми бачимо в табл.2.4 що, у 

більш успішних менеджерів рівень професійного саботування на 

співробітників середній, а у менеджерів менш успішних низький. Це 

говорить про меншу зацікавленість до конфліктного спілкування в 

колективі зі сторони менш успішних менеджерів. Вони скоріш за все, 

намагаються не брати участі в інтригах, сплітках і т.д. 

 Професійне саботування на організацію, навпаки, у менш успішних 

менеджерів має середній рівень, що говорить про намагання уникнути 

обов’зків, при кожній можливості не працювати, намагаються якомога 



більше бити байдики на роботі. А більш успішні, тому мабуть, і успішні, 

бо виконують завдання на совість, тобто, відповідально. 

 І загальний рівень саботування у менш успішних менеджерів 

високий, а у більш успішних – середній. 

 

2.3 Рекомендації з підвищення рівня професійної успішності 

 

Також, були складені для керівників рекомендації: 

1. Відповідність загальних цільових орієнтацій вимогам 

підприємницької діяльності, те, що рухає вчинками людей, що визначає 

спрямованість їх виконання робочих завдань (мотивація співробітників). 

Для керівника особливо важливо, щоб він чітко створював свої цінності і 

цілі, що б менеджери (і інші співробітники мали мотивацію до 

позитивного виконання обов'язків). Але, надмірне заохочення, так само як 

і надмірне покарання, не має позитивного впливу і результатів. 

2. Уважність до лідерів. Люди розрізняються не тільки тим, до чого 

вони прагнуть, а й тим наскільки далеко у часі вони схильні випрати свої 

плани. Одні - не вважають за потрібне заглядати навіть у завтрашній день, 

інші - прагнуть передбачити так далеко, що саме це передбачення 

позбавляється будь-якого сенсу, оскільки нічого не робиться для 

прийняття сьогоднішніх рішень. Тобто, потрібно уважно ставиться до 

співробітників, керівник повинен знати, хто на що здатний (хто 

виділяється лідерством, хто трудоголік, хто просто працює, на кого можна 

покластися). Це все, про ті якості людини, які дають можливість бути 

успішним менеджером, а саме, це організаторські, інтелектуальні, 

комунікативні, мотиваційно-вольові, підприємницькі і т.д. 

3. Уміння раціонально вирішувати конфлікти. Початковим кроком з 

формування способу управління конфліктом має стати вивчення їх власних 

емоцій, їх причин та можливості їх подолання. Потрібно уважно дивитися 



спочатку (під час прийому на роботу) на конфліктність, запальність і інші 

якості людини, який надалі працюватиме і сприяти розвитку підприємства. 

4. Володіння достатньою стресостійкістю. Способом позбавлення від 

негативних емоцій може стати пряме висловлювання своїх претензій, що 

називається "випустити пару". Проте зробити це необхідно таким чином, 

щоб не погіршити і без того напружену ситуацію, не викликати з боку 

опонента або випадкового співрозмовника реакції захисту чи агресії. На це 

якість, потрібно звертати увагу не в останню чергу. 

5. Необхідно володіння достатньою комунікативною 

компетентністю. Менеджерам слід уміти слухати опонента, не 

перебиваючи його, не виказуючи ворожості, навіть у разі незгоди. 

6. Керівникам слід завжди пам'ятати, що в сучасних умовах 

швидкого старіння професійних знань здатність організації постійно 

підвищувати кваліфікацію своїх співробітників є одним з найважливіших 

факторів успіху. Управління професійним навчанням персоналу 

перетворилася на найважливіший елемент управління сучасною 

організацією (високі інтелектуальні якості менеджерів, які були досліджені 

в дипломній роботі, показали, що це є, один з важливих якостей 

притаманних менеджерам). 

Сподіваюся, що складені мною рекомендації для керівників, 

допоможуть їм знайти співробітників володіють тими якостями, які 

потрібні, і завдяки яким, їхні менеджери будуть успішно працювати, а їх 

підприємства будуть процвітати і розвиватися. 

 

 

 

 

 

 





3. ПСИХОЛОГІЧНА БЕЗПЕКА ДІЯЛЬНОСТІ 

 

3.1 Загальні питання психологічної  безпеки професійної 

діяльності 

У сучасному суспільстві збільшується кількість джерел 

психологічної загрози, які шкодять здоров’ю особистості, порушуючи її 

діяльність. Стали доволі поширеними агресивні вияви у соціальному та 

виробничому середовищі Тому сьогодні забезпечення психологічної 

безпеки діяльності набуває особливої значущості. Психологічна безпека 

діяльності є необхідною умовою розвитку професійних можливостей, 

профілактики комунікативних порушень, реалізації особистісного 

потенціалу. Особливо актуальною є проблема психологічної безпеки у 

виробничих відносинах. З одного боку, професійна діяльність може бути 

джерелом задоволення, підвищення почуття власної гідності, розширення 

соціальних контактів, інтелектуального та емоційного підйому. В такому 

разі особистість ефективно виконує професійні обов’язки і розвивається в 

професії. З іншого боку, професійна діяльність може спричинити у людини 

відчуженість, пригніченість, фрустрацію, психосоматичні захворювання. 

Однією з причин цих явищ може бути відсутність безпеки особистості від 

психологічного насильства в професійному середовищі.  

Виділяють такі фактори психологічної безпеки діяльності:  

• фактори об’єктивного порядку, що забезпечують психологічну 

безпеку особистості на рівні індивідуума. Ці фактори  залежать від 

розвитку суспільства; 

• фактори об’єктивно-суб’єктивного порядку, що визначають 

психологічну безпеку особистості як соціального типу: особистісний 

потенціал адаптивних можливостей людини в межах соціально 

прийнятних моральних норм, уміння розуміти і приймати інших, бути 

соціально значимим серед інших, прийнятим іншими;  



• фактори суб’єктивного порядку – забезпечують психологічну 

безпеку особистості як індивідуальності: мотиваційно-смислові ставлення 

особистості. 

Таким чином психологічну безпеку професійної діяльності  

визначають наступні фактори:  

• людський;  

• фактори виробничого середовища;  

• фактори соціальної захищеності. 

Професійна діяльність фахівців соціального напряму здійснюється в 

особливих умовах і пов’язана з впливом низки негативних чинників: 

інтенсивності праці, великих психоемоційних перевантажень, підвищення 

навантаження на зоровий, слуховий і голосовий апарати, великої кількості 

контактів протягом робочого дня, гіподинамії тощо. Це відносить 

діяльність  до стресогенних професій з високим рівнем психоемоційного  

напруження [56, 57]. 

Вплив професійних умов викликає низку негативних професійних 

наслідків, що виявляються відхиленнями стану здоров’я людини. Це 

характеризуються високим рівнем синдрому емоційного вигоряння, 

напруги, виснаження, неадекватним емоційним вибірковим реагуванням; 

емоційно-моральною дезорієнтацією, розширенням сфери економії емоцій 

психосоматичними і вегетативними порушеннями. 

 

3.2 Негативні психічні стани у професійній діяльності  

Труднощі і можливі невдачі в професійній діяльності за певних умов 

можуть призвести до виникнення у людини не тільки психічних станів 

стресу і тривожності, але і стану фрустрації. Цей термін означає 

переживання розладу (планів), знищення (задумів), краху (надій), марні 

очікування, переживання невдачі. Стосовно людини фрустрацію в 

найзагальнішому вигляді можна визначити як складний емоційно-



мотиваційний стан, що виражається в дезорганізації свідомості, діяльності 

і спілкування і виникає внаслідок тривалого блокування цілеспрямованої 

поведінки об’єктивно непереборними або суб’єктивно представленими 

труднощами.  

Фрустрація виявляється тоді, коли особисто значимий мотив 

залишається незадоволеним або його задоволення гальмується, а почуття 

незадоволення, що виникло при цьому, досягає міри вираженості і виявляє 

тенденцію до стабілізації.  

Можна виділити стани, типові реакції, що з’являються у людей при 

впливі фрустраторів, тобто перешкод, подразників, ситуацій, що 

викликають фрустрацію. Типовими реакціями на вплив фрустраторів є 

агресія, фіксація, відступ і заміщення, аутизм, регресія, депресія та інші.  

Агресію при фрустрації загрозу, ворожість, задиркуватість, 

озлобленість тощо. Вона може бути спрямована не тільки на осіб, винних у 

створенні «бар’єру», але і на всіх навколишніх або навіть на неживі 

предмети. Нарешті, можливе перенесення агресії на самого себе, нерідко 

при цьому приписуючи собі неіснуючі недоліки або сильно їх 

перебільшуючи.  

Фрустрація виступає у формі депресії, коли людина, в зв’язку з 

блокуванням її цілеспрямованої поведінки стає байдужою до зовнішніх 

подразників. Якщо у людини часто повторюються фрустрації, то її 

особистість може набути деформаційних рис, таких як: агресивність, 

заздрісність, озлобленість або втрата ділового оптимізму і нерішучість, 

млявість, байдужість, безініціативність; персеверативність, ригідність  

тощо. Частковий же вихід зі стану фрустрації шляхом зміни діяльності 

приводить до втрати наполегливості, працьовитості, посидючості, 

організованості, цілеспрямованості [58].  

Найважливішими чинниками, що запобігають виникненню 

негативних психічних станів у людини, є формування і розвиток у неї 



почуття обов’язку і відповідальності, самоконтролю, мужності, 

наполегливості, самокритичності, інтелектуальної активності й інших 

позитивних етичних, характерологічних, інтелектуальних і 

психофізіологічних якостей, а також оволодіння методами психічної 

саморегуляції (аутогенне тренування тощо).  

Таблиця 3.1 – Фактори виникнення негативних психічних станів  

Негативний психічний 

стан 

Джерело виникнення 

фактору 

Вплив факторів ризику 

на здоров’я та 

професійну безпеку 

Емоційний стрес 

 

Невміння 

пристосовуватися до 

умов роботи, 

незадоволеність 

результатами 

професійної діяльності, 

виникає також 

внаслідок конфліктних 

ситуацій 

Виникнення виражених 

функціональних і 

психічних зрушень, 

погіршення 

працездатності, 

зниження якості 

роботи, тобто 

професійного стресу 

Комунікативний стрес Труднощі в спілкуванні 

з іншими людьми, 

невміння знайти до них 

підхід і протистояти 

чужому впливу 

Виникнення виражених 

функціональних і 

психічних зрушень, 

погіршення 

працездатності, 

зниження якості 

роботи, тобто 

професійного стресу 

Інформаційний стрес Інформаційні 

перевантаження в 

результаті підвищеної 

професійної мотивації, 

коли людина не 

справляється із 

завданням, не встигає 

орієнтуватися в 

інформаційному 

просторі і приймати 

необхідні рішення. 

Дефіцит інформації, що 

приводить до 

невизначеності в 

Виникнення виражених 

функціональних і 

психічних зрушень, 

погіршення 

працездатності, 

зниження якості 

роботи, тобто 

професійного стресу 



ситуації. 

Стан незадоволеності Недостатність 

професійного досвіду  

 

Поява імовірної 

помилки, невірні дії, 

напруження нервово-

психічної системи, 

побоювання зробити 

помилку  

 

3.3. Профілактика виникнення негативних психічних станів 

професійної діяльності  

Існує багато методів подолання професійного. Практичні поради 

уникнення стресових професійних ситуацій: 

1. Перерахуйте речі, що викликають у Вас стрес – це допоможе Вам 

уникати провокуючих ситуацій. Намагайтеся розслаблятися та формуйте 

психологічну установку на спокій, якщо така ситуація все ж таки виникла. 

2. Психічне і фізичне здоров'я людини невід'ємні, а регулярне 

виконання фізичних вправ врівноважує нервову діяльність. Дозована 

ходьба, оздоровчий біг, плавання, велоспорт - ідеальні засоби для зняття 

напруги, покращують сон та не мають вікових обмежень.  

3. Знайдіть час для занять, які приносять Вам задоволення: 

спілкування з друзями, прогулянки на свіжому повітрі, відпочинок на 

природі. 

4. Плануйте короткі програми релаксації за будь-якими методиками: 

аутотренінг, медитація, молитва, дихальна гімнастика, фізичні вправи.  

5. Не намагайтеся робити багато справ одночасно. Розплануйте свій 

день та виконуйте заплановані завдання в залежності від їх важливості, не 

робіть все в останню хвилину.  

6. Вам допоможе здорове харчування - обмеження вживання 

кухонної солі, кількості насичених жирів та холестерину, достатнє 

споживання калію, кальцію, магнію.  



7. Якщо внаслідок стресу Ви почали палити та збільшили вживання 

алкоголю, знайте, це лише тимчасове вирішення проблеми, а шкода 

здоров’ю досить велика. Відмовтеся від паління та зменшіть вживання 

алкоголю. 8. Використовуйте засоби аромотерапії та фітотерапії. Ці засоби 

діють заспокійливо та нормалізують сон. Лікувальний ефект мають теплі 

ванни з хвойним екстрактом та морською сіллю [59, 60]. 

 

  



ЗАГАЛЬНІ ВИСНОВКИ 

У дипломній роботі були розглянуті психологічні якості менеджерів 

для успішного управління, професійного виконання вимог і умов роботи, 

була виявлена гіпотеза необхідності володіння деякими психологічними 

якостями для здійснення підприємницької діяльності. 

В дипломній роботі були виконані такі завдання дослідження:  

1. Було проаналізованно науково-психологічну літературу з 

проблеми професійної успішності фахівців. 

2. Виявлена професійна ідентичність менеджерів. Було встановлено 

які з респондентів більш успішні, а хто менш успішний в межах даної 

професії. 

3. Виявленно і проаналізовано інтелектуальні якості успішних та 

неуспішних менеджерів. Завдяки проведення короткого орієнтовного тесту 

(КОТ Бузіни), було встановленно, що з 40 досліджуваних у 8 осіб (20%) 

високий рівень інтелекту, що говорить про високу здібність до навчання. 

Яскраво виражена пізнавальна активність. У досліджуваних швидко 

формуються необхідні знання і уміння. Здійснюється необхідна внутрішня 

перебудова при зміні умов і характеру діяльності. Також у 20 

досліджуваних (50%) вище середнього, що говорить про виражену 

пізнавальну активність менеджерів. У них можуть швидко формуватися 

необхідні знання і уміння, здійснюється внутрішня перебудова при зміні 

умов і характеру діяльності. І у 12 досліджуваних (30%) середній рівень 

інтелекту, що говорить про те, що при створенні сприятливих умов 

формуються необхідні знання і уміння, здійснюється внутрішня 

перебудова при зміні характеру і умов діяльності. Вище перераховані дані і 

відсутність низького рівня говорить про те, що посада досліджуваних 

вимагає певний рівень розвитку загальних розумових здібностей.    

4. Було досліджено мотиваційний комплекс менеджерів, за 

допомогою методики вивчення мотивації Замфір. Дані одержані цією 



методикою визначають: внутрішню мотивацію (ВМ-  мотивація, не 

пов'язана із змістом певної діяльності, але обумовлена зовнішніми по 

відношенню до суб'єкта обставинами.), зовнішню позитивну (ВПМ- 

мотивація, не пов'язана із змістом певної діяльності, але обумовлена 

зовнішніми по відношенню до суб'єкта обставинами, заснована на 

позитивних стимулах.) і зовнішню негативну мотивації (ВОМ- мотивація, 

не пов'язана із змістом певної діяльності, але обумовлена зовнішніми по 

відношенню до суб'єкта обставинами, заснована на негативних стимулах.). 

В нашому випадку має місце зниження показника зовнішньої негативної 

мотивації і підвищення показників зовнішньої позитивної і внутрішньої 

мотивації. Інакше кажучи, задоволеність досліджуваних вибраною 

професією тим вище, чим більш оптимальний у нього мотиваційний 

комплекс: високий показник внутрішньої і зовнішньої позитивної 

мотивації і низький — зовнішньої негативної. І чим більш оптимальний 

мотиваційний комплекс, тим більш активність мотивована самим змістом  

діяльності, прагненням досягти в ній певних позитивних результатів, тим 

нижче емоційна нестабільність. 

5. Було виявленно роль виявлених соціально – психологічних 

чинників на успішність професійної діяльності менеджерів.  

Отримані дані говорять про те, що середній бал так званих, більш 

успішних менеджерів - випробовуваних за основними чинникам, вище 

середніх значень, що в свою чергу, говорить про екстраверсію 

(товариськість, імпульсивність, безтурботність, легкість у роботі тощо), 

позитивне ставлення до життя і людей, співпереживання, не конфліктні, 

сумлінність, відповідальність, самоконтроль, упевнені в собі, реалісти, 

цікаві, креативні люди. Всі вище перераховані якості і дозволяють 

випробуваним бути успішними.  

Дані респондентів з так званої, групи менш успішних менеджерів, 

отримані по основних факторів, показали, що вони більш замкнуті, 



стурбовані своїми проблемами і переживаннями, є прагнення до 

незалежності, вважають за краще тримати дистанцію, більш імпульсивні і 

несумлінно ставляться до роботи , імпульсивні, часто у випадку неуачі 

впадають у депресію тощо І так, вище перераховані якості, доводять про не 

ефективність роботи цих випробовуваних.  

Хочу додати ще важливі чинники, так само впливають на професійну 

успішність менеджерів, а саме, мотивація співробітників, і їх 

інтелектуальний рівень. 

У ході роботи було виявлено, що успіх - є новаторською діяльністю 

людей, що належать до особливої соціальної групи, які володіють 

здібностями, що дозволяють нести тягар не тільки відмінних рис цієї 

діяльності, але і з метою отримання прибутку.  
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ДОДАТОК А 

Методика  К.О.Т. 

  

  ИНСТРУКЦИЯ 

Вам предлагается решить 50 несложных заданий, требующих 

определенных знаний, внимания и сообразительности. В некоторых 

заданиях предлагаются "готовые" варианты ответов, среди которых 

следует выбрать правильные, в других заданиях ответ необходимо дать 

самостоятельно, но во всех случаях найденные Вами ответы следует 

вписать в соответствующую клетку регистрационного бланка. 

На выполнение теста Вам отводится 15 минут! 

Постарайтесь за это время выполнить как можно больше заданий.    

Не тратьте   много времени на одно задание - если испытываете 

затруднения, можете некоторые из них пропустить. 

 

 1. Одиннадцатый месяц года – это: 1 – октябрь, 2 – май, 3 – ноябрь, 4 – 

февраль.  

2. "Суровый" является противоположным по значению слову:  

1 – резкий, 2 – строгий, 3 – мягкий, 4 – жесткий, 5 – неподатливый.  

3. Какое из приведенных ниже слов отлично от других:  

1 – определенный, 2 – сомнительный, 3 – уверенный, 4 – доверие, 5 – 

верный.  

4. Ответьте Да или Нет. Сокращение "н.э." означает: "нашей эры" (новой 

эры)?  

5. Какое из следующих слов отлично от других:  1 – петь, 2 – звонить, 3 – 

болтать, 4 – слушать, 5 – говорить.  

6. Слово "безукоризненный" является противоположным по своему 

значению слову:  

1 – незапятнанный, 2 – непристойный, 3 – неподкупный, 4 – 

невинный, 5 – классический.  

7. Какое из приведенных ниже слов относится к слову "жевать" как 

обоняние и нос:  

1 – сладкий, 2 – язык, 3 – запах, 4 – зубы, 5 – чистый  

8. Сколько из приведенных ниже пар слов являются полностью 

идентичными?  

Sharp M.C.    Sharp M.C. 

Filder E.H.    Filder E.N.  

Connor M,G.    Conner M,G.  

Woesner O.W.               Woerner O.W.  



Soderquist P.E.   Soderquist B.E.  

9. "Ясный" является противоположным по смыслу слову:  

1 – очевидный, 2 – явный, 3 – недвусмысленный, 4 - отчетливый, 5 – 

тусклый.  

10. Предприниматель купил несколько подержанны? автомобилей за 3500 

долларов, а продал их за 550 долларов заработав при этом 50 долларов за 

автомобиль. Сколько автомобилей он продал?  

11. Слова "стук" и "сток" имеют:   

1 – сходное значение, 2 – противоположное, 3 – ни сходное, ни 

противоположное.  

12. Три лимона стоят 45 копеек. Сколько стоит 1,5 дюжины? 

13. Сколько из этих 6 пар чисел являются полностью одинаковыми?  

5296  5296 

66986  69686 

834426  834426  

7354256  7354256  

61197172  61197172  

83238224  83238234 

14. "Близкий" является противоположным слову: 1 – дружеский, 2 – 

приятельский, 3 – чужой, 4 – родной, 5 – иной.  

15. Какое число является наименьшим?   6   0,7   9   36   0,31   5  

16. Расставьте предлагаемые ниже слова в таком порядке, чтобы 

получилось правильное предложение. В качестве ответа запишите две 

последние буквы последнего слова.  

есть  соль  любовь жизни  

17. Какой из приведенных ниже пяти рисунков наиболее отличен от 

других?  

18. Два рыбака поймали 36 рыб. Первый поймал в 8 раз больше, чем 

второй. Сколько поймал второй?  

19. "Восходить" и "возродить" имеют: 1 – сходное значение, 2 – 

противоположное, 3 – ни сходное, ни противоположное.  

20. Расставьте предлагаемые ниже слова в таком порядке, чтобы 

получилось утверждение. Если оно правильно, то ответ будет П, если 

неправильно – Н.  

 



мхом           обороты           камень           набирает           заросший.  

21. Две из приведенных ниже фраз имеют одинаковый смысл, найдите их: 

  

1. Держать нос по ветру.  

2. Пустой мешок не стоит.  

3. Трое докторов не лучше одного.  

4. Не все то золото, что блестит.  

5. У семи нянек дитя без глаза.  

22. Какое число должно стоять вместо знака «?»:  73     66     59     52     45     

38     ?  

23. Длительность дня и ночи в сентябре почти такая же, как и в:  1 — июне, 

2 — марте, 3 — мае, 4 — ноябре.  

24. Предположим, что первые два утверждения верны. Тогда 

заключительное будет:  

1 — верно, 2 — неверно, 3 — неопределенно.  

Все передовые люди — члены партии.  

Все передовые люди занимают крупные посты.   

Некоторые члены партии занимают крупные посты.  

25. Поезд проходит 75см за 1/4 с. Если он будет ехать с той же скоростью, 

то какое расстояние он пройдет за 5с?  

26. Если предположить, что два первых утверждения верны, то последнее: 

1 — верно, 2 — неверно, 3 — неопределенно.   

Боре столько же лет, сколько Маше. Маша моложе Жени. Боря моложе 

Жени.  

27. Пять полукилограммовых пачек мясного фарша стоят 2 руб. Сколько 

килограмм фарша можно купить за 80 коп?  

28. Расстилать и растянуть. Эти слова: 1 — схожи по смыслу, 2 — 

противоположны, 3 — ни схожи, ни противоположны.  

29. Разделите эту геометрическую фигуру прямой линией на две части так, 

чтобы, сложив их вместе, можно было получить квадрат:  

 
 

30. Предположим, что первые два утверждения верны. Тогда последнее 

будет: 1 — верно, 2 — неверно, 3 — неопределенно.  



Саша поздоровался с Машей.  

Маша поздоровалась с Дашей.  

Саша не поздоровался с Дашей.  

31. Автомобиль «Жигули» стоимостью 2400 руб. был уценен во время 

сезонной распродажи на 33 1/3%. Сколько стоил автомобиль во время 

распродажи?  

32. Три из пяти фигур нужно соединить таким образом, чтобы получилась 

равнобедренная трапеция:  

 
 

33. На платье требуется 2 1/3м. ткани. Сколько платьев можно сшить из 42 

м?  

34. Значения следующих двух предложений: 1 — сходны, 2 — 

противоположны, 3 — ни сходны, ни противоположны.  

Трое докторов не лучше одного.  

Чем больше докторов, тем больше болезней.  

35. Увеличивать и расширять. Эти слова: 1 — сходны, — 

противоположны, 3 — ни сходны, ни противоположны.  

36. Смысл двух английских пословиц: 1 — схож, 2 — противоположен, 2 

— ни схож, ни противоположен.  

Швартоваться лучше двумя якорями.  

Не клади все яйца в одну корзину.  

37. Бакалейщик купил ящик с апельсинами за 3,6 долл. В ящике их было 

12 дюжин. Он знает, что 2 дюжины испортятся еще до того, как он продаст 

все апельсины. По какой цене ему нужно продавать апельсины, чтобы 

получить прибыль в 1/3 закупочной цены?  

38. Претензия и претенциозный. Эти слова по своему значению: 1 — 

схожи, 2 — противоположны, 3 — ни сходны, ни противоположны.  

39. Если бы полкило картошки стоило 0,0125 руб, то сколько килограмм 

можно было бы купить за 50 коп?  

40. Один из членов ряда не подходит к другим. Каким числом Вы бы его 

заменили:  

1/4    1/8    1/8    1/4    1/8    1/8    1/4    1/8    1/6.  

41. Отражаемый и воображаемый. Эти слова являются. 1 — сходными, 2 

— противоположными, 3 — ни сходными. ни противоположными,  



42. Сколько соток составляет участок длиною 70 м и шириной 20 м?  

43. Следующие две фразы по значению: 1 — сходны, 2 — 

противоположны, 3 — ни сходны, ни противоположны.  

Хорошие вещи дешевы, плохие дороги.  

Хорошее качество обеспечивается простотой, плохое — 

сложностью.  

44. Солдат, стреляя в цель, поразил ее в 12.5% случаев. Сколько раз солдат 

должен выстрелить, чтобы поразить се сто раз?  

45, Один из членов ряда не подходит к другим. Какое число Вы бы 

поставили на его место:  

1/4     1/6    1/8    1/9    1/12    1/14 

46. Три партнера по акционерному обществу «Интенсивник» решили 

поделить прибыль поровну. Т. вложил в дело 4500 руб, К. — 3500 руб, П. 

— 2000 руб. Если прибыль составит 2400 руб, то насколько меньше 

прибыль получит Т. по сравнению с тем, как если бы прибыль была 

разделена пропорционально вкладам?  

47. Какие две из приведенных ниже пословиц имеют сходный смысл:  

1. Куй железо, пока горячо. 

2. Один в поле не воин.  

3. Лес рубят, цепки летят.  

4. Не все то золото, что блестит.  

5. Не по виду суди, а по делам гляди?  

48. Значение следующих фраз: 1 — сходно, 2 — противоположно, 3 — ни 

сходно, ни противоположно.  

Лес рубят щепки летят.  

Большое дело не бывает без потерь.  

 49. Какая из этих фигур наиболее отлична от других?  

50. В печатающейся статье 24000 слов. Редактор решил использовать 

шрифт двух размеров. При использовании шрифта большого размера на 

странице умещается 900 слов, меньшего — 1200. Статья должна занять 21 

полную страницу в журнале. Сколько страниц должно быть напечатано 

меньшим шрифтом?  

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

ДОДАТОК B 

 

П'ятифакторна особистісний опитувальник МакКрае - Коста«Велика 

п'ятірка» 

Інструкція 

П'ятифакторна тест-опитувальник складається з 75 парних, протилежних 

за своїм значенням висловлювань, за допомогою яких можна виявити 

властивості особистості, які у тих чи інших життєвих ситуаціях. Між 

парними висловами розміщена оціночна шкала (-2; -1; 0, 1, 2). У 

опитувальнику немає тверджень правильних або неправильних, також як 

немає хороших чи поганих рис особистості. Ступінь вираженості кожного 

з 75 парних висловлювань визначається за допомогою наведеної вище 

оціночної шкали. 

 

Мені подобається займатися 

фізкультурою -2 -1 0 1 2 

 Я не люблю фізичні 

навантаження 

2. Люди вважають мене 

чуйним і доброзичливою 

людиною -2 -1 0 1 2 

 Деякі люди вважають 

мене холодним і черствим 

 3. Я в усьому ціную 

чистоту і порядок -2 -1 0 1 2 

  Іноді я дозволяю собі 

бути неохайним 

4. Мене часто турбує думка, 

що що-небудь може 

трапитися -2 -1 0 1 2 

 «Дрібниці життя» мене не 

турбують 

 5. Все нове викликає у 

мене інтерес -2 -1 0 1 2 

 Часто нове викликає у 

мене роздратування 

 6. Якщо я нічим не 

зайнятий, то це мене турбує  -2 -1 0 1 2 

Я людина спокійна і не 

люблю метушитися 

 7. Я стараюсь проявляти 

доброзичлевість до всих 

людей  -2 -1 0 1 2 

 Я не завжди и не з усима 

доброзичлива людина  

 8. Моя кімната завжди 

аккуратно прибрана  -2 -1 0 1 2 

 Я не дуже стараюсь 

стежити за чистотой и 

порядком  

9. Інколи я засмучуюсь -2 -1 0 1 2  Я не звертаю уваги на 



через дрібниці  дрібні проблеми   

 10. Мені подобається 

неочікуваність -2 -1 0 1 2 

 Я люблю 

передбачуваність подій 

 11. Я не можу довго 

залишатись нерухомим -2 -1 0 1 2 

 Мені не подобається 

швидкий стиль життя   

 12. Я тактовний по 

відношеню до інших людей  -2 -1 0 1 2 

 Іноді жартома я чіпляю 

самолюбство інших 

 13. Я методична та 

пунктуальна у всьому -2 -1 0 1 2 

 Я не дуже забов’язлива 

людина  

 14. Мои почуття легко 

уразливі і ранимі  -2 -1 0 1 2 

 Я зрідка тревожусь и 

зрідка чогось боюсь  

 15. Мені не цікаво,коли 

відповідь зрозуміла наперед  -2 -1 0 1 2 

 Я не цікавлюсь речами, які 

мені не зрозумілі  

 16. Я люблю, щоб інші 

швидко виконували мої 

распорядження  -2 -1 0 1 2 

 Я поволі виконую 

распорядження інших 

 17. Я поступливий і 

схильний до компромісів 

людина -2 -1 0 1 2 

 Я люблю сперечатися з 

оточуючими  

 18.Я проявляю 

наполегливість, вирішуючи 

важке завдання -2 -1 0 1 2 

 Я не дуже наполеглива 

людина 

 19. У важких ситуаціях я 

весь стискуюся від 

напругження -2 -1 0 1 2 

 Я можу росслабитися в 

будь-якій ситуації  

 20. У мене дуже жива уява  -2 -1 0 1 2 

 Я завжди віддаю перевагу 

реально дивитися на світ 

 21. Мені часто доводиться 

бути лідером, проявляти 

ініціативу -2 -1 0 1 2 

 Я скоріше підлеглий, ніж 

лідер  

 22. Я завжди готовий 

надати допомогу і 

розділити чужі труднощі -2 -1 0 1 2 

 Кожен повинен вміти 

подбати про себе 

 23. Я дуже старанна у всіх 

справах людина -2 -1 0 1 2 

 Я не дуже стараються на 

роботі 

 24. У мене часто виступає 

холодний піт і тремтять 

руки -2 -1 0 1 2 

 Я рідко відчував напругу, 

супроводжуване 

тремтінням у тілі 

 25. Мені подобається 

мріяти  -2 -1 0 1 2 

 Я рідко захоплююся 

фантазіями 

 26. Часто трапляється, що я 

керую, віддаю -2 -1 0 1 2 

 Я волію, щоб хтось інший 

брав у свої руки 



розпорядження іншим 

людям 

керівництво 

 27. Я віддаю перевагу 

співпрацювати з іншими, 

ніж змагатися -2 -1 0 1 2 

 Без суперництва 

суспільство не могло б 

розвиватися 

 28. Я серйозно і старанно 

відношуся до роботи -2 -1 0 1 2 

 Я намагаюся не брати 

додаткові обов'язки на 

роботі 

 29. У незвичайній 

обстановці я часто нервую -2 -1 0 1 2 

 Я легко звикаю до нової 

обстановки 

 30. Іноді я поринаю в 

глибокі роздуми -2 -1 0 1 2 

 Я не люблю витрачати 

свій час на роздуми 

 31. Мені подобається 

спілкуватися з незнайомими 

людьми -2 -1 0 1 2 

 Я не дуже товариська 

людина 

 32. Більшість людей 

ласкаві від природи -2 -1 0 1 2 

 Я думаю, що життя робить 

деяких людей злими 

 33. Люди часто довіряють 

мені відповідальні справи -2 -1 0 1 2 

 Деякі вважають мене 

безвідповідальним 

 34. Іноді я відчуваю себе 

самотньо, сумно і все 

валиться з рук -2 -1 0 1 2 

 Часто, що небудь роблячи, 

я так захоплююся, що 

забуваю про все 

 35. Я добре знаю, що таке 

краса і елегантність -2 -1 0 1 2 

 Моє уявлення про красу 

таке ж, як і у інших 

 36. Мені подобається 

купувати нових друзів і 

знайомих -2 -1 0 1 2 

 Я вважаю за краще мати 

тільки кілька надійних 

друзів 

 37. Люди, з якими я 

спілкуюся, зазвичай мені 

подобаються -2 -1 0 1 2 

 Є такі люди, яких я не 

люблю 

 38. Я вимогливий і суворий 

у роботі -2 -1 0 1 2 

 Іноді я нехтую своїми 

обов'язками 

 39. Коли я сильно 

засмучений, в мене важко 

на душі -2 -1 0 1 2 

 У мене дуже рідко буває 

похмурий настрій 

 40. Музика здатна так 

захопити мене, що я 

втрачаю почуття часом -2 -1 0 1 2 

 Драматичне мистецтво і 

балет здаються мені 

нудними 

 41. Я люблю перебувати у 

великих і веселих 

компаніях -2 -1 0 1 2 

 Я віддаю перевагу 

усамітнення 

 42. Більшість людей чесні, і -2 -1 0 1 2  Іноді я ставлюся підозріло 



їм можна довіряти до інших людей 

 43Я зазвичай працюю 

сумлінно -2 -1 0 1 2 

 Люди часто знаходять у 

моїй роботі помилки 

 44. Я легко впадаю в 

депресію -2 -1 0 1 2 

 Мені неможливо зіпсувати 

настрій 

 45. Справжній витвір 

мистецтва викликає у мене 

захоплення -2 -1 0 1 2 

 Я рідко захоплююся 

досконалістю справжнього 

витвору мистецтва 

 46 «Хворіючи» на 

спортивних змаганнях, я 

забуваю про все -2 -1 0 1 2 

 Я не розумію, чому люди 

займаються небезпечними 

видами спорту 

 47. Я намагаюся проявляти 

чуйність, коли маю справу з 

людьми -2 -1 0 1 2 

Іноді мені немає діла до 

інтересів інших людей  

 48. Я рідко роблю 

необдумано те, що хочу 

зробити -2 -1 0 1 2 

 Я віддаю перевагу 

приймати рішення швидко 

 49. У мене багато 

слабкостей і недоліків -2 -1 0 1 2  У мене висока самооцінка 

 50. Я добре розумію свій 

душевний стан -2 -1 0 1 2 

 Мені здається, що інші 

люди менш чутливі, ніж я 

 51. Я часто ігнорую 

сигнали, що попереджають 

про небезпеку -2 -1 0 1 2 

Я віддаю перевагу уникати 

небезпечних ситуацій 

 52. Радість інших я 

поділяю як власну -2 -1 0 1 2 

 Я не завжди поділяю 

почуття інших людей 

 53. Я зазвичай контролюю 

свої почуття і бажання -2 -1 0 1 2 

Мені важко стримувати 

свої бажання 

 54. Якщо я терплю 

невдачу, то зазвичай 

звинувачую себе -2 -1 0 1 2 

 Мені часто «щастить», і 

обставини рідко бувають 

проти мене 

 55. Я вірю, що почуття 

роблять моє життя 

змістовнішим -2 -1 0 1 2 

 Я рідко звертаю увагу на 

чужі переживання 

 56. Мені подобаються 

карнавальні ходи і 

демонстрації -2 -1 0 1 2 

 Мені не подобається 

перебувати в 

багатолюдних місцях 

 57. Я намагаюся поставити 

себе на місце іншої людини, 

щоб його зрозуміти -2 -1 0 1 2 

Я не прагну зрозуміти всі 

нюанси переживань інших 

людей 

 58. У магазині я зазвичай 

довго вибираю те, що -2 -1 0 1 2 

 Іноді я купую речі 

імпульсивно 



надумав купити 

 59. Іноді я відчуваю себе 

жалюгідним людиною -2 -1 0 1 2 

 Зазвичай я відчуваю себе 

потрібною людиною 

 60. Я легко «вживаюся» в 

переживання вигаданого 

героя -2 -1 0 1 2 

 Пригоди кіногероя не 

можуть змінити мій 

душевний стан 

 61. Я відчуваю себе 

щасливим, коли на мене 

звертають увагу -2 -1 0 1 2 

 Я скромна людина і 

намагаюся не виділятися 

серед людей 

 62. У кожній людині є 

щось, за що його можна 

поважати -2 -1 0 1 2 

Я ще не зустрічав людини, 

яку можна було б 

поважати 

 63. Зазвичай я добре 

думаю, перш ніж дію -2 -1 0 1 2 

 Я не люблю продумувати 

заздалегідь результати 

своїх вчинків 

 64. Часто в мене бувають 

злети і падіння настрою -2 -1 0 1 2 

 Зазвичай у мене рівний 

настрій  

 65. Іноді я відчуваю себе 

фокусником, жартувати над 

людьми -2 -1 0 1 2 

 Люди часто називають 

мене нудним, але надійною 

людиною 

 66. Я привабливий для осіб 

протилежного пола -2 -1 0 1 2 

 Деякі вважають мене 

звичайним і нецікавим 

людиною 

 67. Я завжди намагаюся 

бути добрим і уважним з 

кожною людиною -2 -1 0 1 2 

 Деякі люди думають, що я 

самовпевнений і 

егоїстичний 

 68. Перед подорожжю я 

намічаю точний план -2 -1 0 1 2 

 Я не можу зрозуміти, 

навіщо люди будують такі 

детальні плани 

 69. Мій настрій легко 

змінюється на протилежне -2 -1 0 1 2 

 Я завжди спокійний і 

врівноважений 

 70. Я думаю, що життя - це 

азартна гра -2 -1 0 1 2 

 Життя - це досвід, який 

передається наступним 

поколінням 

 71. Мені подобається 

виглядати зухвало -2 -1 0 1 2 

У суспільстві я зазвичай не 

виділяюся поведінкою і 

модним одягом 

 72. Деякі кажуть, що я 

поблажливий до оточуючих -2 -1 0 1 2 

 Кажуть, що я часто 

хвалюся своїми успіхами 

 73. Я точно і методично 

виконую свою роботу -2 -1 0 1 2 

 Я віддаю перевагу 

«плисти за течією», 

довіряючи своїй інтуїції 



 74. Іноді я буваю настільки 

схвильований, що навіть 

плачу -2 -1 0 1 2  Мене важко вивести з себе 

 75. Іноді я відчуваю, що 

можу відкрити в собі щось 

нове -2 -1 0 1 2 

Я не хотів би нічого в собі 

змінювати 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ДОДАТОК C 

Тест «ідентичність / маргіналізм» 

 

Інструкція: При відповіді на наступні питання виберіть тільки один із 

запропонованих варіантів 

1. У вашій професії важливіше ...1) особисті досягнення2) соціальний 

ефект3) технічний ефект 

2. В останні роки ваша професія ...1) стала більш затребуваною 

суспільством2) залишилася в колишньому статусі3) стала непотрібною 

3. Ви хотіли б працювати в умовах ...1) непередбачуваних, з 

відсутністю чітких правил2) з гнучкою системою правил3) з незмінними 

правилами поведінки, керівництва і підпорядкування 



4. Ви хотіли б працювати в умовах ...1) вільних від контролю2) 

розумної конкуренції3) під постійним контролем 

5. Зміни на краще мають відбуватися ...1) знизу2) у результаті 

консенсусу «верхів» і «низів»3) зверху 

6. Положення професіоналів у вашій галузі призведе суспільство ...1) 

до розквіту2) до застою3) до деградації 

7. Якщо ситуація у вашій професії зміниться в несприятливому 

напрямі, ви готові ...1) змінити ситуацію2) змінити себе3) піти з професії 

8. Ваша професія може стати в нагоді ...1) у більшості країн2) у 

більшості регіонів Росії3) тільки у вашому місті 

9. У разі зниження попиту на вашу професію ви воліли б ...1) вибрати 

абсолютно нову, більш перспективну в сучасних умовах професію2) 

вибрати іншу сферу докладання для ваших професійних навичок3) 

залишитися в межах колишньої професії 

10. Які несприятливі фактори виявляться вирішальними, щоб ви 

пішли з професії ...1) неможливість реалізувати свої здібності2) відсутність 

перспектив просування по службі3) різке зниження доходів 

11. У незнайомій і важкою професійної ситуації ви ...1) йдете «своїм 

шляхом»2) робите як всі3) покладаєтеся «на авось» 

12. Я вважаю, що знання, отримані в ході професійного навчання ...1) 

необхідна, але недостатня умова для професійного успіху2) необхідна і 

достатня умова для успішної професійної діяльності3) ніяк не впливають 

на успіх у професійній кар'єрі 

13. Щоб бути справжнім професіоналом ...1) треба їм народитися2) 

потрібне знання не тільки своєї професії, але і її місця і суспільстві, впливу 

на екологію і здоров'я людей3) досить мати великий досвід роботи за 

спеціальністю 



14. Вважаю, що я як професіонал ...1) ставлюся до професійної 

еліти2) є типовим представником своєї професії3) займаю малопомітне 

місце 

I5. При відповіді на запитання: «Хто ви?» Свою професію я назвав би 

...1) у першу чергу2) у середині списку3) однією з останніх 

16. Для мене моя професія є насамперед ...1) сенсом всього мого 

життя2) об'єктом докладання моїх здібностей для досягнення успіху3) 

засобом задоволення матеріальних потреб 

17. Якщо я досягну найвищого рівня професійної майстерності, то я 

...I) постараюся якомога швидше розкрити всі секрети майстерності 

молодому поколінню1) поділюся з іншими тільки тим, що не зменшить 

мого пріоритету в професії3) буду суворо зберігати від інших секрети своєї 

майстерності, які мені так важко дісталися 

18. Якщо Я знаю, що виконання професійного обов'язку може 

негативно вплинути на екологію або здоров'я людей, то я ...1) заявлю свій 

протест начальству і відмовлюся виконувати роботу, навіть якщо мене 

звільнять2) постараюся відтягнути час виконання робіт і почекаю, раптом 

начальство само скасує невірне рішення3) виконаю свій професійний 

обов'язок за будь-яких обставин 

19. Якщо в результаті багаторічної роботи я побачу у своїй професії 

істотні вади, яких не помічають інші, то я ...1) буду наполегливо виступати 

з критикою стану справ у професії для усунення недоліків2) буду 

намагатися, щоб у моїй особистій роботі ці недоліки не проявлялися3) 

постараюся нікому не говорити про недоліки: все одно нічого не зміниться, 

а відносини з колегами можна зіпсувати 

20. Високого професійного результату легше домогтися ...1) 

знаходячи нестандартні шляхи до вирішення професійних завдань2) 

суворо виконуючи всі інструкції і нормативи3) завдяки заступництву 

керівництва 



21. У складній ситуації, коли немає єдино правильного рішення 

професійної проблеми, я віддам перевагу ...1) діяти «за велінням серця»2) 

зважувати всі «за» і «проти» і приймати рішення з позиції мінімальної 

шкоди3) передоручити свої функції іншим співробітникам або керівництву 

22. Якщо я наражуся з непередбаченою професійної ситуацією, то я 

постараюсь ...1) відволіктися від старих шаблонів і направити всі сили на 

вироблення принципово нового рішення2) співвіднести цю ситуацію з 

колишніми випадками і, вибравши відповідний аналог, діяти так само3) 

завжди поступати за інструкцією| 

  23. На тлі всіх аспектів мого життя моя професія ...1) є центром мого 

життя2) сама складає фон для мого особистого життя 3) втрачається 

24. Тепер я розумію, що ...1) тільки в моїй теперішній професії і 

посади я можу реалізувати повністю свій потенціал2) мій потенціал 

набагато більше тієї професії, яку я отримав 3) є багато інших професій, де 

я міг би себе реалізувати 

25. У характеристиці моєї професії для мене головне ...1) те, що 

являє собою її внутрішній зміст2) те, що об'єднує всіх її представників в 

особливу спільність людей3) те, що виділяє її серед інших професій 

26. Коли проблеми моєї професії стають темою обговорення по радіо 

чи телебаченню, то я ...1) відразу кидаю справи і намагаюся нічого не 

пропустити зі сказаного2) не звертаю уваги і відразу ж забуваю, про що 

була мова 3) вимикаю телевізор або радіо 

27. Вибір мною професії був ...1) зроблений самостійно на основі 

аналізу своїх здібностей і бажань2) підказаний батьками або друзями3) 

випадковим 

28 - Вибір мною професії був обумовлений перш за все ...1) 

можливістю присвятити себе цікавого справі2) можливістю швидкого 

працевлаштування3) високою прибутковістю 



29. Я вважаю, що поняття професійної честі і обов'язку ...1) 

абсолютно необхідні для нормального функціонування суспільства2) не 

існують в професії, це різні сфери3) придумані для дурнів, щоб змусити їх 

працювати безкоштовно 

30. Я вважаю, що моя професія ...1) необхідна ланка в ряду інших 

професій, що забезпечують стабільність і процвітання суспільства2) 

потрібна тільки мені3) частину того хаосу, який панує в суспільстві 

31. Чи можна сказати, що ваша професія - традиція вашої родини?1) 

так, і це додає мені впевненості, але і накладає додатковий тягар моральної 

відповідальності перед сім'єю2) немає, і це добре, тому що я не пов'язаний 

у своїй роботі ніякими забобонами3) немає, і це погано, оскільки часом я 

відчуваю себе «білою вороною» 

32. Чи можна стверджувати, що ваша професія забезпечує вам 

економічну свободу?1) немає, але я намагаюся використовувати всі 

законні можливості моєїпрофесії, щоб компенсувати це недолік2) немає, 

але я можу порівнювати свої запити з можливостями3) ні, мені доводиться 

підробляти на стороні не за фахом 

33. Ваш професійний рівень відповідає насамперед ... 1) вимогам 

клієнтів2) вимогам роботодавця3) дипломом 

34. Ваша професійна кваліфікація відповідає ...1) вимогам часу2) 

високим міжнародним стандартам3) офіційним нормативам і посадових 

інструкцій 

35. Ваш професійний рівень відповідає ...1) морально-етичним 

принципам виконання професійного обов'язку2) моїм особистим 

уявленням про професію і професійному борг3) невисоким запитам 

нашого суспільства 

36. Що в першу чергу знижує вашу задоволеність роботою?1) 

відсутність реальних можливостей для професійного зростання2) 



відсутність чітких критеріїв оцінки моєї праці, на які можна орієнтуватися, 

щоб поліпшити свої показники3) низький заробіток 

37. Що найсильніше порушує ваш психологічний комфорт на 

роботі?1) внутрішнє переконання, що ця робота мені неприємна2) боязнь 

несприятливих змін в організації 3) враження, що мене "затискають» 

38 Що найбільше вас лякає в разі втрати роботи?1) сама думка про 

те, що саме я незаслужено став «безробітним»2) ймовірність зміни 

професії і проблема вибору нової професії3) перспектива залишитися без 

засобів до існування на невизначений час 

39. Моя професія виявилася ...1) не тим, що я припускав, і це мені 

сподобалося2) справою, в якому є багато варіантів для різноманітного 

застосування своїх зусиль3) не тим, що я припускав, і я розчарований 

40. Моя професія виявилася ...I) справою, в якій потрібно постійно 

вдосконалюватися, н це мене надихає2) справою, в якій потрібно постійно 

вдосконалюватися, і це нормально1) справою, в якій потрібно постійно 

вдосконалюватися, і це мене втомлює 

41. Моя професія виявилася ...1) справою, життєво важливим для 

інших людей2) справою, важливою особисто для мене3) порожнім 

заняттям, тільки лише засобом заробітку 

42. На професійному поприщі я насамперед намагаюся ...1) створити 

щось нове і значне, чого ніхто до мене не робив2) домогтися схвалення 

людей і визнання колегами моїх заслуг3) домогтися швидкого просування 

по службі 

43. У своїй професійній діяльності я насамперед прагну ...1) завжди 

відстоювати свої ідеї та рішення, якщо я в них впевнений2) виконувати 

свої обов'язки в розумних межах, щоб до мене не було претензій3) не 

робити роботу, за яку не платять 

44. У разі конфлікту між принципами професійної моралі і бажанням 

добре заробити, як би ви вчинили?1) я ні за яких обставин не поступлюся 



принципами2) тільки заради кар'єри чи грошей я не готовий порушити 

професійний обов'язок, але зможу це зробити у випадку загрози для мого 

життя3) я готовий поступитися деякими принципами професійної моралі, 

якщо це допоможе заробити більше грошей 

45. У разі конфлікту між виконанням професійних обов'язків та 

інтересами суспільства як би ви вчинили?1) професійному обов'язку 

потрібно слідувати,тільки якщо його виконання не суперечить загальному 

благу2) я завжди виходжу з власних інтересів, навіть якщо вони 

суперечать загальному благу3) я не стану розголошувати відомостей про 

професійні порушення в організаціїї, адже це нашкодить організації 

46. Що могло б вас утримати від свідомо неправильних, але добре 

оплачуваних дій на вашому робочому посту?1) повагу до себе як до 

професіонала: соромно буде людям в очі дивитися2) почуття 

громадянської відповідальності3) страх перед покаранням 

47. Що ще могло б вас утримати від свідомо неправильних, але добре 

оплачуваних дій на вашому робочому посту?1) якщо мої неправильні дії 

завдадуть шкоди іншим людям, то мені не потрібні ніякі гроші2) якщо так 

само неправильно надійдуть інші, то і я не буду відмовлятися від хороших 

грошей3) нічого не зупинить, лише б побільше заплатили 

48. Якби ви зараз вибирали професію, яку б віддали перевагу?1) ту ж, 

яку маю2) професію, більш відповідну моїм здібностям і інтересам3) більш 

прибуткову професію, на яку є стійкий попит 

49. Якби ви знову вибирали професію, яку б віддали перевагу?1) 

саму затребувану сучасну професію2) саму високооплачувану професію, 

крім кримінальних3) що-небудь ближче до еліти 

50. Яку професію з перерахованих ви б віддали перевагу?1) 

професію, в якій жоден день не був би схожий на інший2) таку професію, в 

якій я буду найбільше потрібен людям3) професію зі стабільним 

заробітком і щоб її не довелося міняти 



51. Яку професію з перерахованих ви б віддали перевагу?1) 

професію, яка дала б шанс прославитися2) не так важлива сама професія, 

як посада, яка дає владу над людьми3) професію, де мінімум роботи і 

максимум грошей  

52. Я піду з професії, якщо ...1) вона не дає простору для кар'єри і 

збагачення2) я не буду відчувати себе в професії відбувся людиною3) її не 

можна назвати «професією для душі» 

53. Як ви ставитеся до вимог роботодавців надати резюме при вступі 

на роботу?1) резюме-це формальність, головне - особиста бесіда з 

роботодавцем, до неї і треба готуватися2) ставлюся серйозно і намагаюся 

подати відомості про себе в найбільш вигідному світлі3) резюме 

придумали, щоб був привід відхилити кандидатури «з вулиці», а на роботу 

беруть все одно по знайомству 

54. Наскільки правдивим має бути ваше резюме?1) в резюме повинна 

бути тільки правда, оскільки в подальшій роботі справжній стан справ 

обов'язково виявиться2) резюме - це прикрашена правда, і важливо вміти 

підтримати цей красивий образ до моменту прийому на роботу3) 

неважливо, правда чи брехня представлені в резюме, важливо 

влаштуватися на роботу, а там вже я зможу втриматися 

55. Яку роль відіграє резюме при вступі на роботу?1) я вважаю, що 

резюме дає шанс вплинути на подальшу розмову з роботодавцем в 

потрібному для мене напрямку2) боюся, що далі резюме мій контакт з 

роботодавцем не піде3) резюме нічого не дає, так як кожен може скласти 

будь-яке резюме 

56. Як ви будете готувати ваше резюме?1) у мене не було досвіду в 

складанні резюме, але я буду робити це самостійно, максимально чесно, і 

постараюся привернути до себе увагу2) щоб скласти резюме, звернуся до 

фахівців3) у мене не було досвіду в складанні резюме, але це не проблема, 

- скачаю з Інтернету або запитаю у друзів 



 

 

 

ДОДАТОК D 

Мотивація професійної діяльності (методика К. Замфір в модифікації 

А. А. Реана) 

Інструкція. Прочитайте нижчеперелічені мотиви професійної 

діяльності та дайте оцінку їх значимості для Вас за п'ятибальною 

шкалою. 

ЛИСТ ВІДПОВІДЕЙ 

 

 

 

 1 2 3 4 5 

Мотив в дуже 

незначній 

мірі 

в 

незначній  

мірі 

в не 

великій, 

але и не 

малій мірі 

в великій 

мірі 

в дуже 

великій 

мірі 

1. грошовий заробіток      

2. Прагнення до 

просування по службі 

     

3. Прагнення уникнути 

критики з боку 

керівника або колег 

     

4. Прагнення уникнути 

можливих покарань або 

неприємностей 

     

5. Потреба в досягненні 

соціального престижу і 

поваги з боку інших 

     

6. Задоволення від 

самого процесу і 

результату роботи 

     

7. Можливість найбільш 

повної самореалізації 

саме в даній діяльності 

     


