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ВСТУП 



 

Актуальніcть теми дослідження зумовленa зростанням значення 

людського капіталу в умовах сучасного ринку праці, де ефективність 

діяльності організацій безпосередньо залежить від якості формування 

персоналу. У сучaсних соціально-економічних умовах, що характеризуються 

високим рівнем конкуренції, швидкими змінами професійних вимог та 

зростанням ролі особистісних компетентностей, процес професійного відбору 

персоналу набуває особливої складності та відповідальності. Це пов’язано з 

тим, що роботодавці все частіше стикаються з необхідністю обирати не просто 

кваліфікованих фахівців, а таких кандидатів, які здатні швидко адаптуватися 

до змін, ефективно взаємодіяти в колективі та демонструвати стабільні 

результати у довгостроковій перспективі. 

 

У таких умовах особливої актуальності набуває питання якості 

оцінювання кандидатів, оскільки помилки у процесі відбору можуть 

призводити не лише до фінансових втрат, але і до зниження ефективності 

роботи команди в цілому. Водночас практика показує, що традиційні підходи 

до оцінки кандидатів, які базуються переважно на аналізі резюме, 

професійного досвіду та стандартних співбесід, не завжди дозволяють 

отримати об’єктивне уявлення про потенціал особистості. Це пояснюється 

тим, що зазначені методи орієнтовані переважно на зовнішні показники та не 

враховують глибинні психологічні особливості, які визначають поведінку 

людини у професійному середовищі. 

 

Крім того, процес співбесіди часто супроводжується впливом 

суб’єктивних факторів, зокрема особистого сприйняття рекрутера, його 

досвіду, інтуїції або навіть першого враження. У результаті цього оцінювання 

може бути неповним або викривленим, що підвищує ризик прийняття 

неефективних кадрових рішень. У зв’язку з цим виникає об’єктивна потреба у 

використанні більш глибоких і науково обґрунтованих підходів до оцінювання 



кандидатів, які дозволяють враховувати не лише їх професійний досвід, але і 

індивідуально-психологічні характеристики. 

 

У зв’язку з цим особливого значення набуває використання 

психодіагностичних методик як науково обґрунтованого інструменту 

оцінювання кандидатів. Їх застосування дозволяє перейти від поверхневого 

аналізу до більш глибокого розуміння особистості кандидата, що є особливо 

важливим у сучасних умовах, коли професійна ефективність значною мірою 

залежить не лише від знань і досвіду, але і від психологічних особливостей 

людини. 

 

Також варто зазначити, що психодіагностика дозволяє дослідити 

широкий спектр індивідуально-психологічних характеристик особистості, 

зокрема рівень мотивації, емоційної стабільності, комунікативних здібностей, 

когнітивного потенціалу та адаптаційних можливостей. Важливо підкреслити, 

що саме ці характеристики визначають, наскільки ефективно людина зможе 

адаптуватися до нових умов, працювати в команді, приймати рішення у 

складних ситуаціях та підтримувати стабільну продуктивність у процесі 

професійної діяльності. 

 

Крім того, використання психодіагностичних методик дозволяє виявити 

ті особливості особистості, які не завжди проявляються під час співбесіди або 

можуть бути свідомо приховані кандидатом. Це значно розширює можливості 

оцінювання та сприяє формуванню більш об’єктивного уявлення про 

кандидата. У цьому контексті психодіагностика виступає не лише як 

інструмент фіксації поточного стану, але і як засіб прогнозування подальшої 

поведінки особистості у професійному середовищі. 

 

Таким чином, саме ці характеристики є визначальними для 

прогнозування успішності професійної діяльності, ефективної взаємодії в 



колективі та здатності до професійного розвитку, що підкреслює доцільність і 

необхідність використання психодіагностики у процесі відбору персоналу. 

 

Також варто додати, що проблема застосування психодіагностики у 

сфері професійного відбору персоналу знайшла відображення у працях 

вітчизняних і зарубіжних науковців, які досліджували питання психологічної 

оцінки особистості, професійної придатності та ефективності кадрових 

рішень. У наукових дослідженнях розкриваються різні підходи до 

використання психодіагностичних методик, їх можливості та обмеження, а 

також умови, за яких вони можуть бути найбільш ефективними у практичній 

діяльності. 

 

Разом з тим, аналіз сучасної ситуації на ринку праці та розвиток HR-

технологій свідчать про те, що питання застосування психодіагностики не 

втрачає своєї актуальності, а навпаки — набуває нового змісту. Це пов’язано з 

тим, що вимоги до персоналу постійно змінюються, а організації потребують 

більш точних та обґрунтованих інструментів оцінювання кандидатів. У таких 

умовах особливого значення набуває не лише сам факт використання 

психодіагностичних методик, але і оцінка їх ефективності у реальних умовах 

професійної діяльності. 

 

Також слід зазначити, що у практиці підбору персоналу 

психодіагностика часто використовується без достатнього аналізу її 

результативності, що може знижувати її практичну цінність. У зв’язку з цим 

виникає необхідність більш глибокого дослідження ефективності 

застосування психодіагностичних методик, зокрема шляхом проведення 

емпіричних досліджень, спрямованих на аналіз отриманих результатів та їх 

впливу на якість прийняття кадрових рішень. 

 



Отримані результати свідчать про те, що використання 

психодіагностичних методик у процесі відбору персоналу дозволяє більш 

комплексно оцінювати кандидатів, враховуючи не лише їх професійні 

навички, але також індивідуально-психологічні особливості. Це, у свою чергу, 

підвищує точність прийняття кадрових рішень та знижує ризик помилкового 

відбору. 

 

Крім того, встановлені закономірності свідчать про доцільність 

використання саме комплексного підходу, оскільки поєднання різних методик 

дозволяє отримати більш об’єктивне та багатовимірне уявлення про 

кандидата. 

 

Об’єктом дослідження у даній роботі виступає процес професійного 

відбору персоналу, який розглядається як складна багаторівнева система 

оцінювання кандидатів, що поєднує різні підходи, методи та інструменти. У 

сучасних умовах цей процес набуває особливої значущості, оскільки саме від 

якості відбору залежить ефективність функціонування організації в цілому. 

 

Предметом дослідження є психодіагностичні методики як інструмент 

оцінки кандидатів у процесі професійного відбору персоналу, а також 

особливості їх застосування, можливості та обмеження у практичній 

діяльності. Такий підхід дозволяє розглядати психодіагностику не ізольовано, 

а в контексті реального процесу прийняття кадрових рішень. 

 

Метою дослідження є визначення ефективності використання 

психодіагностичних методик у процесі професійного відбору персоналу та 

встановлення їх впливу на якість прийняття кадрових рішень. Досягнення 

поставленої мети передбачає розв’язання комплексу взаємопов’язаних 

завдань, зокрема: здійснення теоретичного аналізу підходів до 

психодіагностики у сфері професійного відбору персоналу; характеристику 



основних психодіагностичних методик, що застосовуються у кадровій 

практиці; дослідження ефективності їх використання у процесі оцінювання 

кандидатів; аналіз результатів емпіричного дослідження та визначення їх 

практичного значення; розробку рекомендацій щодо вдосконалення процесу 

професійного відбору персоналу із застосуванням психодіагностичних 

методик. 

 

Гіпотеза дослідження полягає в припущенні, що використання 

психодіагностичних методик у процесі професійного відбору персоналу 

сприяє підвищенню об’єктивності оцінювання кандидатів, забезпечує більш 

точне прогнозування їх професійної ефективності та знижує ймовірність 

прийняття неефективних кадрових рішень. Водночас передбачається, що 

рівень ефективності їх застосування залежить від комплексності підходу та 

правильності інтерпретації отриманих результатів. 

 

Особливістю даного дослідження є орієнтація на практичне 

застосування психодіагностичних методик у процесі відбору персоналу. У 

роботі акцент зроблено не лише на теоретичному обґрунтуванні доцільності їх 

використання, але і на аналізі їх ефективності у реальних умовах професійної 

діяльності, що дозволяє оцінити їх практичну значущість. 

 

У процесі дослідження використано комплекс методів, що забезпечили 

всебічне вивчення проблеми. Зокрема, застосовано теоретичні методи (аналіз, 

узагальнення, порівняння, систематизація наукових джерел), що дозволили 

сформувати теоретичну основу дослідження; емпіричні методи, представлені 

стандартизованими психодіагностичними методиками (тест Айзенка (EPI), 

методика визначення рівня емоційного інтелекту Н. Холла, методика вивчення 

мотивації професійної діяльності Ш. Річі та П. Мартін), що забезпечили 

отримання об’єктивних кількісних даних; а також методи математичної 



обробки результатів (описова статистика, аналіз відсоткових показників), що 

дозволили здійснити узагальнення отриманих результатів. 

 

Практичне значення отриманих результатів полягає у можливості 

використання запропонованих підходів і рекомендацій для вдосконалення 

процесу професійного відбору персоналу, підвищення ефективності 

прийняття кадрових рішень та зниження ризиків професійної дезадаптації 

працівників. Отримані результати можуть бути використані не лише у 

практиці підбору персоналу, але ще у процесі розробки систем оцінювання 

кандидатів, що враховують їх індивідуально-психологічні особливості. 

 

Базою дослідження стали матеріали переддипломної практики, що 

забезпечили зв’язок теоретичних положень з практикою, а також результати 

власного емпіричного дослідження, проведеного із залученням респондентів. 

 

 

 

 

 

РОЗДІЛ 1.  ПСИХОДІАГНОСТИКА У ПРОФЕСІЙНОМУ ВІДБОРІ 

ПЕРСОНАЛУ 

 

 

1.1 Сутність та значення психодіагностики у відборі персоналу 

 

У цьому контексті доцільно більш детально розглянути значення 

психодіагностики не лише як інструменту вимірювання окремих 

психологічних характеристик, але і як складного багаторівневого процесу, що 

інтегрує в собі як наукові підходи, так і практичні аспекти управління 

персоналом. Такий підхід дозволяє розглядати психодіагностику не як 



ізольований етап оцінювання, а як невід’ємну складову системи професійного 

відбору, яка забезпечує більш глибоке та обґрунтоване розуміння особистості 

кандидата. 

 

Психодіагностика дозволяє перейти від поверхневого сприйняття 

кандидата до більш глибокого аналізу його особистісного потенціалу, що 

особливо важливо в умовах сучасного ринку праці, де зростає роль не лише 

професійних знань, але і психологічних якостей. У практиці підбору 

персоналу все частіше виникають ситуації, коли кандидати мають подібний 

рівень освіти та досвіду, однак демонструють різну ефективність у роботі. Це 

свідчить про те, що саме індивідуально-психологічні особливості стають 

ключовим фактором, який визначає успішність професійної діяльності. 

 

У цьому аспекті психодіагностика виступає як інструмент, що дозволяє 

виявити приховані ресурси особистості, її потенціал до розвитку, здатність до 

адаптації та взаємодії в колективі. Вона створює можливість не лише оцінити 

поточний рівень розвитку певних характеристик, але також і прогнозувати 

поведінку кандидата у професійному середовищі, що є надзвичайно важливим 

для прийняття ефективних кадрових рішень. 

 

До таких методик, зокрема, належать тест Айзенка (EPI), який дає 

можливість оцінити індивідуально-типологічні особливості особистості, 

зокрема рівень екстраверсії–інтроверсії та нейротизму, що безпосередньо 

пов’язані з емоційною стабільністю, стійкістю до стресу та характером 

поведінкових реакцій у професійних ситуаціях. Використання цього тесту 

дозволяє визначити, наскільки кандидат схильний до емоційної 

врівноваженості, як він реагує на навантаження та чи здатний ефективно 

функціонувати в умовах підвищеної відповідальності. 

 



Методика визначення рівня емоційного інтелекту Н. Холла дозволяє 

дослідити здатність особистості до усвідомлення власних емоцій та емоцій 

інших людей, а також до їх регуляції. Це має особливе значення у професійній 

діяльності, що передбачає активну взаємодію з іншими людьми, оскільки 

високий рівень емоційного інтелекту сприяє ефективній комунікації, 

попередженню конфліктів та побудові конструктивних міжособистісних 

відносин. 

Методика вивчення мотивації професійної діяльності Ш. Річі та П. 

Мартіна спрямована на визначення провідних мотивів поведінки кандидата, 

його професійних цінностей, рівня зацікавленості у виконанні роботи та 

орієнтації на досягнення результату. Вона дозволяє оцінити внутрішні 

стимули діяльності, що є важливим чинником довгострокової ефективності 

працівника, його залученості до роботи та готовності до професійного 

розвитку. 

 

Використання саме таких методик у процесі відбору персоналу дозволяє 

отримати більш структуровану інформацію про кандидата, що підвищує 

обґрунтованість прийняття кадрових рішень. Вони забезпечують можливість 

не лише якісного опису особистості, але і кількісного аналізу її характеристик, 

що є особливо важливим у сучасній практиці HR. 

 

Разом з тим, важливо враховувати, що психодіагностика як процес 

потребує комплексного підходу та правильного поєднання різних методів 

оцінювання. Її ефективність значною мірою залежить не лише від самого 

факту використання психодіагностичних методик, а й від того, наскільки 

обґрунтовано вони обрані відповідно до специфіки посади, як саме 

інтерпретуються отримані результати та якою мірою вони інтегруються у 

загальну систему відбору персоналу. 

 



У практиці підбору персоналу нерідко спостерігається ситуація, коли 

результати тестування використовуються формально, без глибокого аналізу та 

урахування контексту, що може призводити до викривлення результатів та 

помилкових висновків. Саме тому особливої уваги потребує не лише 

проведення психодіагностики, але і якісна інтерпретація отриманих даних, їх 

співвіднесення з вимогами посади та загальною стратегією підбору персоналу. 

 

Також варто підкреслити, що в умовах високої конкуренції між 

кандидатами традиційні критерії відбору, такі як освіта, досвід роботи або 

формальні навички, поступово втрачають свою визначальну роль. Все більшої 

ваги набувають такі характеристики, як здатність до адаптації, гнучкість 

мислення, емоційна стабільність, рівень відповідальності, мотивація 

досягнення та емоційний інтелект, які безпосередньо впливають на 

ефективність професійної діяльності. 

 

Саме ці якості значною мірою визначають не лише успішність 

виконання професійних обов’язків, але ще і здатність працівника 

інтегруватися у колектив, реагувати на зміни та розвиватися у межах 

організації. У зв’язку з цим психодіагностика стає необхідним інструментом, 

який дозволяє виявити ті аспекти особистості, що залишаються поза увагою 

під час стандартної оцінки. 

 

Важливою перевагою психодіагностики є її здатність підвищувати 

рівень обґрунтованості оцінювання кандидатів. Використання 

стандартизованих процедур і чітко визначених критеріїв дозволяє 

структурувати процес прийняття кадрових рішень та забезпечувати більш 

системний підхід до аналізу індивідуально-психологічних характеристик 

особистості. 

 



Водночас психодіагностика не може розглядатися як самодостатній 

інструмент оцінювання. Її результати потребують співвіднесення з іншими 

джерелами інформації, оскільки реальна професійна поведінка людини 

формується під впливом як внутрішніх, так і зовнішніх факторів. Саме тому 

доцільним є використання комплексного підходу, який передбачає інтеграцію 

психодіагностики з іншими методами відбору. 

 

Також особливу увагу слід звернути на те, що психодіагностика виконує 

не лише оцінювальну, але і прогностичну функцію. Це означає, що на основі 

отриманих результатів можна не лише визначити поточний рівень розвитку 

певних психологічних характеристик, але і здійснювати обґрунтоване 

припущення щодо майбутньої поведінки кандидата, його здатності до 

адаптації, професійного розвитку та ефективної взаємодії в колективі. 

 

Крім того, використання психодіагностики сприяє підвищенню 

прозорості процесу відбору персоналу. Наявність чітких критеріїв 

оцінювання, стандартизованих процедур та обґрунтованих результатів 

дозволяє зменшити кількість спірних ситуацій та підвищити рівень довіри до 

процесу відбору. 

 

Таким чином, психодіагностика виступає не лише як інструмент 

оцінювання окремих індивідуально-психологічних характеристик кандидата, 

але як важливий елемент цілісної системи управління людськими ресурсами. 

Її застосування дозволяє перейти від фрагментарного підходу до оцінювання 

персоналу до системного та науково обґрунтованого аналізу особистості, що 

має вирішальне значення у процесі прийняття кадрових рішень. 

 

Крім того, інтеграція психодіагностики у систему управління 

персоналом сприяє формуванню більш ефективних колективів, оскільки 

дозволяє враховувати індивідуальні особливості працівників, їх мотивацію, 



стиль поведінки та здатність до взаємодії в команді. Це, у свою чергу, 

позитивно впливає на організаційний клімат, рівень залученості персоналу та 

загальну продуктивність діяльності. 

 

 

1.2 Основні психодіагностичні методики, що застосовуються у 

підборі персоналу 

 

У сучасній практиці управління персоналом психодіагностика виступає 

одним із ключових інструментів оцінювання кандидатів, що дозволяє 

комплексно дослідити їх індивідуально-психологічні особливості та 

визначити рівень відповідності вимогам конкретної посади. Це пов’язано з 

тим, що сучасні організації дедалі більше орієнтуються не лише на формальні 

показники кваліфікації, але і на особистісний потенціал працівника, його 

здатність до розвитку, адаптації та ефективної взаємодії в колективі. 

 

Використання психодіагностичних методик у процесі професійного 

відбору забезпечує отримання більш об’єктивної та структурованої інформації 

про кандидата, яка суттєво доповнює результати співбесіди та аналізу резюме. 

На відміну від цих методів, що часто мають суб’єктивний характер, 

психодіагностика дозволяє отримати стандартизовані дані, які можуть бути 

порівняні між різними кандидатами. Це створює умови для більш 

обґрунтованого прийняття кадрових рішень та знижує ризик помилок у 

процесі відбору. 

 

Психодіагностичні методики, що застосовуються у підборі персоналу, 

можна класифікувати за різними критеріями, що дозволяє систематизувати їх 

використання залежно від цілей оцінювання. Найбільш поширеною є 

класифікація за змістом досліджуваних характеристик, відповідно до якої 

виділяють методики оцінки когнітивних здібностей, особистісних якостей, 



мотиваційної сфери, емоційного інтелекту, а також комунікативних та 

організаторських здібностей. Такий підхід дозволяє комплексно оцінити 

кандидата та сформувати цілісне уявлення про його потенціал. 

 

До першої групи належать методики оцінки когнітивних здібностей, які 

спрямовані на визначення рівня розвитку мислення, уваги, пам’яті, 

аналітичних та логічних здібностей. Такі методики є особливо важливими для 

посад, що потребують високого рівня інтелектуальної діяльності, швидкого 

прийняття рішень та обробки значних обсягів інформації. У сучасних умовах, 

коли робота часто пов’язана з аналізом складних даних та необхідністю 

швидкого реагування на зміни, когнітивні здібності стають одним із ключових 

факторів професійної ефективності. 

 

Результати когнітивного тестування дозволяють оцінити не лише 

поточний рівень інтелектуального розвитку кандидата, але і його здатність до 

навчання, адаптації та вирішення професійних завдань. Це особливо важливо 

у випадках, коли кандидат не має значного досвіду роботи, але демонструє 

високий потенціал до розвитку. У такому контексті психодіагностика дозволяє 

виявити перспективних кандидатів, які можуть бути ефективними у 

довгостроковій перспективі. 

 

Разом з тим, важливо враховувати, що оцінка когнітивних здібностей не 

повинна розглядатися ізольовано від інших характеристик особистості. 

Високий рівень інтелекту не завжди гарантує успішність у професійній 

діяльності, якщо він не поєднується з мотивацією, емоційною стабільністю та 

здатністю до взаємодії з іншими людьми. Саме тому використання 

когнітивних методик має бути частиною комплексного підходу до оцінювання 

кандидатів. 

 



Другу групу становлять методики оцінки особистісних характеристик, 

які є одними з найбільш поширених у практиці підбору персоналу. Їх 

значущість зумовлена тим, що саме особистісні якості значною мірою 

визначають стиль поведінки людини, її реакції на професійні ситуації, 

здатність до взаємодії з іншими та ефективність виконання робочих завдань. 

У багатьох випадках саме ці характеристики стають вирішальними при виборі 

між кандидатами з подібним рівнем освіти та досвіду. 

 

У цьому контексті доцільно більш детально розглянути конкретні 

психодіагностичні методики, що використовуються у практиці професійного 

відбору персоналу. Зокрема, у межах даного дослідження застосовано тест 

Айзенка (EPI), який дозволяє оцінити індивідуально-типологічні особливості 

особистості, зокрема рівень екстраверсії–інтроверсії та нейротизму. Отримані 

результати дають можливість визначити емоційну стабільність кандидата, 

його схильність до стресових реакцій, а також особливості поведінки у різних 

професійних ситуаціях. 

 

Також використано методику визначення рівня емоційного інтелекту Н. 

Холла, яка дозволяє дослідити здатність особистості до усвідомлення власних 

емоцій, розуміння емоцій інших людей та їх регуляції. Це має особливе 

значення у сучасному професійному середовищі, де ефективність діяльності 

значною мірою залежить від здатності до міжособистісної взаємодії, 

управління конфліктами та підтримання продуктивних робочих відносин. 

 

Окрім цього, у дослідженні застосовано методику вивчення мотивації 

професійної діяльності Ш. Річі та П. Мартіна, яка спрямована на визначення 

провідних мотивів діяльності кандидата, його професійних цінностей та рівня 

орієнтації на досягнення результату. Аналіз мотиваційної сфери дозволяє 

оцінити не лише поточні установки особистості, але й її потенціал до розвитку, 



рівень залученості у професійну діяльність та готовність до довгострокової 

співпраці з організацією. 

 

Таким чином, використання зазначених методик дозволяє отримати 

комплексну характеристику кандидата, що охоплює особистісні, емоційні та 

мотиваційні аспекти, та суттєво підвищує об’єктивність і точність процесу 

професійного відбору персоналу. 

 

Також варто зазначити, що наведені методики є прикладом конкретного 

застосування психодіагностичних інструментів у процесі професійного 

відбору персоналу. Водночас у практиці управління персоналом 

використовується значно ширший спектр методик, що дозволяє більш 

детально дослідити різні аспекти особистості кандидата залежно від цілей 

оцінювання та специфіки посади. 

 

Також, наприклад, особливу популярність у міжнародній HR-практиці 

мають ще опитувальники, побудовані на концепції “Великої п’ятірки” (Big 

Five), які забезпечують системне та науково обґрунтоване оцінювання 

особистості. Використання таких методик дозволяє не лише отримати 

узагальнений психологічний профіль кандидата, але і виявити його сильні та 

слабкі сторони у контексті професійної діяльності. 

 

Важливим аспектом застосування особистісних методик є можливість 

оцінити відповідність кандидата корпоративній культурі організації. У 

сучасних умовах успішність працівника визначається не лише його 

професійними компетенціями, але і тим, наскільки його цінності, поведінкові 

установки та стиль взаємодії узгоджуються з принципами та нормами 

організації. Саме тому оцінка особистісних характеристик дозволяє знизити 

ризик конфліктів у колективі та підвищити ефективність командної роботи. 

 



Водночас слід зазначити, що результати особистісних опитувальників 

потребують обережної інтерпретації, оскільки вони можуть залежати від 

щирості відповідей кандидата та його прагнення сформувати бажаний образ. 

У зв’язку з цим доцільним є поєднання таких методик з іншими інструментами 

оцінювання, що дозволяє підвищити достовірність отриманих результатів. 

 

Важливе місце у процесі професійного відбору займають методики 

дослідження мотиваційної сфери особистості. Вони спрямовані на визначення 

внутрішніх і зовнішніх мотивів діяльності кандидата, його професійних 

цінностей, рівня зацікавленості у виконанні роботи та прагнення до 

досягнення результатів. Саме мотиваційні характеристики часто визначають, 

наскільки ефективно працівник буде реалізовувати свій потенціал у межах 

конкретної організації. 

 

Аналіз мотивації дозволяє не лише оцінити поточні установки 

кандидата, але і прогнозувати рівень його залученості у роботу, ступінь 

лояльності до організації та готовність до професійного розвитку. Наприклад, 

кандидат із високим рівнем внутрішньої мотивації, орієнтований на 

досягнення та самореалізацію, з більшою ймовірністю демонструватиме 

стабільні результати та прагнення до професійного зростання. 

 

Таким чином, дослідження особистісних характеристик і мотиваційної 

сфери дозволяє сформувати більш глибоке та цілісне уявлення про кандидата, 

що суттєво підвищує ефективність процесу професійного відбору персоналу. 

 

Також окрему групу становлять методики оцінки емоційного інтелекту, 

які набувають все більшого поширення у сучасному рекрутингу. Це пов’язано 

з тим, що у сучасному професійному середовищі ефективність діяльності 

працівника дедалі більше залежить не лише від рівня його когнітивних 

здібностей чи професійних знань, але й від здатності взаємодіяти з іншими 



людьми, управляти власними емоціями та адаптуватися до різних соціальних 

ситуацій. 

 

Емоційний інтелект включає здатність розпізнавати власні емоції та 

емоції інших людей, керувати емоційними станами, контролювати 

імпульсивні реакції та ефективно будувати міжособистісну взаємодію. Саме 

ці характеристики визначають, наскільки людина здатна працювати в команді, 

вирішувати конфліктні ситуації та підтримувати продуктивні робочі 

відносини. 

 

Високий рівень емоційного інтелекту є особливо важливим для посад, 

пов’язаних із комунікацією, командною роботою та управлінням персоналом. 

Зокрема, для керівників, менеджерів, HR-фахівців, а також для працівників, 

діяльність яких передбачає постійну взаємодію з клієнтами. У таких випадках 

здатність розуміти емоційний стан інших людей та адекватно реагувати на 

нього може суттєво впливати на результати роботи. 

 

Крім того, високий рівень емоційного інтелекту сприяє зниженню рівня 

стресу, підвищенню психологічної стійкості та здатності ефективно діяти у 

складних та невизначених ситуаціях. Це особливо актуально в умовах 

динамічного ринку праці, де працівники постійно стикаються з необхідністю 

адаптації до змін. 

 

Разом з тим, оцінка емоційного інтелекту потребує ретельного підходу, 

оскільки його прояви можуть залежати від контексту та конкретних умов 

діяльності. Саме тому використання відповідних психодіагностичних методик 

має поєднуватися з іншими інструментами оцінювання, що дозволяє отримати 

більш повне уявлення про особистість кандидата та його потенціал. 

 



Таким чином, дослідження емоційного інтелекту є важливим 

складником сучасного процесу професійного відбору персоналу, що дозволяє 

підвищити якість оцінювання кандидатів та забезпечити більш ефективне 

функціонування організації. 

 

Не менш важливими є методики оцінки комунікативних та 

організаторських здібностей, які дозволяють визначити здатність кандидата до 

ефективної взаємодії з іншими людьми, ведення переговорів, роботи в команді 

та виконання управлінських функцій. У сучасних умовах професійної 

діяльності саме ці здібності значною мірою визначають успішність 

працівника, оскільки більшість робочих процесів передбачає постійну 

взаємодію з іншими людьми. 

 

Комунікативні здібності включають уміння чітко та зрозуміло 

передавати інформацію, слухати співрозмовника, враховувати його позицію та 

будувати конструктивний діалог. Водночас організаторські здібності пов’язані 

зі здатністю планувати діяльність, розподіляти завдання, приймати рішення та 

координувати роботу інших. Саме поєднання цих якостей забезпечує 

ефективну реалізацію як індивідуальних, так і командних завдань. 

 

Такі методики є особливо актуальними для керівних посад, а також для 

позицій, що передбачають активну взаємодію з клієнтами або колегами. У цих 

випадках рівень розвитку комунікативних та організаторських здібностей 

безпосередньо впливає на якість виконання професійних обов’язків, 

ефективність управління та загальні результати діяльності організації. 

 

Важливо також зазначити, що недостатній рівень розвитку зазначених 

здібностей може призводити до труднощів у командній роботі, виникнення 

конфліктних ситуацій та зниження продуктивності. Саме тому їх оцінка у 

процесі професійного відбору дозволяє не лише визначити відповідність 



кандидата вимогам посади, але й попередити можливі проблеми у майбутній 

професійній діяльності. 

     

Також широко застосовуються проективні методики, які дозволяють 

дослідити неусвідомлювані аспекти особистості. Їх використання ґрунтується 

на припущенні, що у процесі виконання творчих або малоструктурованих 

завдань людина несвідомо проєктує власні внутрішні переживання, установки 

та емоційні стани. Саме це дозволяє отримати інформацію, яка не завжди 

доступна при використанні стандартизованих опитувальників або під час 

співбесіди. 

 

До таких методик належить, зокрема, методика «Малюнок неіснуючої 

тварини», що використовується для виявлення особливостей емоційного 

стану, рівня тривожності, агресивності, самооцінки та інших психологічних 

характеристик особистості. Її застосування дозволяє отримати уявлення про 

внутрішній світ кандидата, особливості його реагування на стресові ситуації, 

а також рівень психологічної стабільності. 

 

Перевагою проективних методик є можливість отримання більш 

глибокої та багатовимірної інформації про особистість, оскільки вони 

дозволяють обійти свідомий контроль відповідей та зменшити вплив 

соціально бажаної поведінки. Це особливо важливо у процесі відбору 

персоналу, де кандидати часто намагаються представити себе у найбільш 

вигідному світлі. 

 

Разом з тим, застосування проективних методик потребує високого 

рівня професійної підготовки фахівця, оскільки інтерпретація отриманих 

результатів є складним і відповідальним процесом. Неправильне тлумачення 

даних може призвести до викривлення результатів оцінювання та прийняття 

неефективних кадрових рішень. У зв’язку з цим доцільним є використання 



проективних методик як доповнення до інших інструментів оцінювання, що 

дозволяє забезпечити більш повне та об’єктивне дослідження особистості 

кандидата. 

 

Ще одним важливим напрямом розвитку психодіагностики є 

використання інтерв’ю як методу психологічної оцінки. Напівструктуроване 

інтерв’ю дозволяє отримати більш глибоку та контекстуальну інформацію про 

кандидата, зокрема щодо його професійного досвіду, поведінкових реакцій, 

цінностей та життєвих установок. На відміну від стандартизованих тестів, 

інтерв’ю дає можливість уточнювати відповіді, аналізувати логіку мислення 

кандидата та оцінювати його здатність аргументувати власну позицію. У 

поєднанні з психодіагностичними методиками інтерв’ю забезпечує більш 

комплексний та гнучкий підхід до оцінювання кандидатів, що дозволяє 

отримати цілісне уявлення про їхній професійний та особистісний потенціал. 

 

Слід зазначити, що ефективність застосування психодіагностичних 

методик у підборі персоналу значною мірою залежить від правильності їх 

вибору та обґрунтованості використання. Важливо враховувати специфіку 

посади, вимоги до кандидата, рівень складності професійних завдань, а також 

умови проведення оцінювання. Невідповідність обраних методик цілям 

відбору може призвести до отримання нерелевантних результатів і, як 

наслідок, до помилкових кадрових рішень. 

 

У цьому контексті найбільш доцільним є використання комплексу 

взаємодоповнюючих методик, що дозволяє отримати багатовимірну оцінку 

особистості кандидата. Поєднання різних підходів до оцінювання сприяє 

підвищенню точності прогнозування професійної успішності, а також 

дозволяє враховувати як індивідуально-психологічні особливості, так і 

поведінкові прояви кандидата у професійному середовищі. 

 



Крім того, сучасні тенденції розвитку HR-сфери передбачають активне 

впровадження цифрових психодіагностичних інструментів, онлайн-

тестування та автоматизованих систем оцінювання. Це може значно 

підвищити швидкість обробки даних, забезпечити стандартизацію процедур та 

мінімізувати вплив суб’єктивних факторів. Водночас використання таких 

технологій потребує дотримання етичних норм та забезпечення 

конфіденційності отриманих результатів. 

 

Таким чином, психодіагностичні методики є невід’ємною складовою 

процесу професійного відбору персоналу, що забезпечує комплексне 

дослідження особистості кандидата. Їх використання дозволяє підвищити 

об’єктивність оцінювання, покращити якість кадрових рішень та сприяти 

формуванню ефективних трудових колективів. Саме інтеграція різних 

психодіагностичних інструментів у єдину систему оцінювання створює умови 

для більш точного та обґрунтованого підбору персоналу. 

 

 

 

 

1.3 Критерії ефективності використання психодіагностичних 

методик у процесі відбору персоналу 

 

У сучасних умовах розвитку систем управління персоналом особливого 

значення набуває оцінка ефективності інструментів, що застосовуються у 

процесі професійного відбору. Це пов’язано з тим, що від якості використаних 

методів оцінювання безпосередньо залежить результат прийнятих кадрових 

рішень та загальна ефективність діяльності організації. У зв’язку з цим зростає 

потреба у застосуванні таких інструментів, які забезпечують не лише 

зручність використання, але і наукову обґрунтованість отриманих результатів. 

 



Використання психодіагностичних методик як складової системи 

оцінювання кандидатів потребує системного та науково обґрунтованого 

підходу до визначення їх результативності. Ефективність психодіагностики у 

відборі персоналу визначається ступенем досягнення поставлених цілей, 

зокрема підвищенням якості кадрових рішень, зниженням ризику 

помилкового відбору та забезпеченням відповідності кандидатів вимогам 

конкретної посади. Водночас важливо враховувати, що ефективність не є 

універсальною характеристикою і може змінюватися залежно від умов 

застосування методик, специфіки організації та рівня підготовки фахівців. 

 

Одним із ключових критеріїв ефективності психодіагностичних методик 

є їх валідність. Валідність відображає ступінь відповідності методики тому 

психологічному явищу, яке вона покликана вимірювати, тобто наскільки 

отримані результати дійсно відображають досліджувані характеристики 

особистості. У контексті професійного відбору це означає, що 

психодіагностичні інструменти повинні бути спрямовані саме на ті якості, які 

мають значення для виконання професійних обов’язків. 

 

Високий рівень валідності забезпечує можливість обґрунтованого 

прогнозування професійної успішності кандидата, що є одним із ключових 

завдань відбору персоналу. Якщо методика не відповідає цілям оцінювання, її 

використання може призвести до отримання недостовірних результатів і, як 

наслідок, до прийняття неефективних кадрових рішень. Саме тому питання 

валідності є принципово важливим при виборі психодіагностичних методик. 

 

Таким чином, оцінка ефективності психодіагностики передбачає не 

лише аналіз отриманих результатів, але й глибоке розуміння якості самих 

інструментів оцінювання, що використовуються у процесі професійного 

відбору персоналу. 

 



 

 

Не менш важливим критерієм ефективності психодіагностичних 

методик є їх надійність. Надійність означає стабільність та відтворюваність 

результатів при повторному проведенні дослідження, тобто здатність 

методики давати подібні результати за однакових умов застосування. Це 

забезпечує мінімізацію впливу випадкових факторів та забезпечує більш 

високу точність отриманих даних. 

 

У практиці підбору персоналу надійність методик має особливе 

значення, оскільки результати оцінювання часто стають основою для 

прийняття важливих кадрових рішень. Нестабільні або суперечливі результати 

можуть призводити до помилкових висновків щодо кандидата, що, у свою 

чергу, підвищує ризик неефективного відбору. Саме тому використання 

надійних інструментів є необхідною умовою забезпечення об’єктивності 

процесу оцінювання. 

 

Важливо також враховувати, що надійність психодіагностичних 

методик залежить не лише від їх внутрішніх характеристик, але і від умов 

проведення дослідження, зокрема від інструкцій, середовища тестування та 

рівня підготовки фахівця, який здійснює оцінювання. Порушення цих умов 

може суттєво вплинути на результати та знизити їх достовірність. 

 

Надійні методики сприяють формуванню більш цілісної та об’єктивної 

картини психологічних особливостей кандидата, що дозволяє підвищити 

точність оцінювання та обґрунтованість кадрових рішень. У поєднанні з 

високим рівнем валідності це створює основу для ефективного використання 

психодіагностики у процесі професійного відбору персоналу. 

 



Ще одним важливим критерієм ефективності психодіагностичних 

методик є об’єктивність, яка передбачає мінімізацію впливу суб’єктивних 

факторів на результати оцінювання. У процесі професійного відбору це має 

особливе значення, оскільки рішення щодо кандидатів часто приймаються в 

умовах обмеженого часу та значного обсягу інформації. Використання 

стандартизованих психодіагностичних методик дозволяє знизити вплив 

особистісних упереджень рекрутера, його досвіду або інтуїції, що сприяє 

підвищенню точності та неупередженості оцінювання. 

 

Об’єктивність тісно пов’язана з такими характеристиками, як валідність 

і надійність, оскільки лише у поєднанні цих критеріїв можна забезпечити 

достовірність отриманих результатів. Відсутність об’єктивності може 

призвести до викривлення даних, що, у свою чергу, негативно впливає на 

якість прийняття кадрових рішень. Саме тому забезпечення об’єктивності є 

необхідною умовою ефективного використання психодіагностики у підборі 

персоналу. 

 

Ефективність психодіагностики також визначається її прогностичною 

цінністю, яка відображає здатність методик передбачати майбутню 

професійну діяльність кандидата. У сучасних умовах організації зацікавлені 

не лише у визначенні поточного рівня розвитку певних характеристик, але і у 

прогнозуванні того, як кандидат буде проявляти себе у процесі роботи, 

взаємодіяти з колективом та адаптуватися до професійного середовища. 

 

Висока прогностична цінність дозволяє оцінити потенціал кандидата, 

його можливості до професійного зростання, рівень адаптивності та здатність 

до досягнення результатів у довгостроковій перспективі. Це особливо важливо 

в умовах динамічного розвитку організацій, де працівники повинні не лише 

відповідати поточним вимогам, але також бути готовими до змін. 

 



Таким чином, поєднання об’єктивності та прогностичної цінності 

психодіагностичних методик створює основу для прийняття більш 

обґрунтованих та ефективних кадрових рішень, що сприяє підвищенню 

загальної результативності процесу професійного відбору персоналу. 

 

Також важливим критерієм ефективності психодіагностичних методик є 

їх практична доцільність використання. Цей критерій включає такі аспекти, як 

простота застосування, економічність, часові витрати та доступність 

інструментів. У сучасних умовах рекрутингу, де процес відбору часто 

відбувається в умовах обмежених ресурсів і високої динаміки, особливого 

значення набуває можливість швидкого та ефективного використання 

психодіагностичних інструментів. 

 

Практична доцільність передбачає, що методики повинні бути не лише 

науково обґрунтованими, але також адаптованими до реальних умов 

діяльності організації. Надмірно складні або тривалі процедури оцінювання 

можуть ускладнювати процес відбору, знижувати його ефективність та 

викликати негативне ставлення як з боку кандидатів, так і з боку фахівців, які 

здійснюють оцінювання. 

 

Особливої актуальності цей критерій набуває при роботі з великою 

кількістю кандидатів, коли необхідно забезпечити швидкість обробки 

результатів без втрати їх якості. У таких умовах доцільним є використання 

методик, які поєднують точність оцінювання з оптимальними витратами часу 

та ресурсів. 

 

Крім того, практична доцільність пов’язана з можливістю інтеграції 

психодіагностичних методик у загальну систему підбору персоналу, зокрема 

у поєднанні з цифровими інструментами та автоматизованими платформами 

оцінювання. Це сприяє підвищенню ефективності використання 



психодіагностики та забезпечує більш зручний і структурований процес 

відбору. 

 

Таким чином, врахування практичної доцільності використання 

психодіагностичних методик є необхідною умовою їх ефективного 

застосування у сучасному рекрутингу, що дозволяє поєднати наукову 

обґрунтованість із реальними потребами організацій. 

 

Ще окрему увагу слід приділити комплексності оцінювання як 

важливому критерію ефективності психодіагностичних методик. 

Використання лише одного інструменту не дозволяє отримати повне та 

об’єктивне уявлення про кандидата, оскільки кожна методика відображає 

лише окремі аспекти особистості. У зв’язку з цим доцільним є застосування 

комплексу взаємодоповнюючих психодіагностичних інструментів, що 

дозволяє дослідити різні характеристики особистості та сформувати більш 

цілісну картину. Такий підхід сприяє підвищенню точності оцінювання та 

зниженню ризику односторонніх висновків. 

 

Ефективність психодіагностики також проявляється у зниженні рівня 

помилкових кадрових рішень. Помилки відбору можуть призводити до 

значних фінансових витрат, зниження ефективності діяльності організації, а 

також погіршення психологічного клімату в колективі. У цьому контексті 

використання психодіагностичних методик дозволяє більш обґрунтовано 

оцінювати кандидатів та мінімізувати ризики, пов’язані з невідповідністю 

працівника займаній посаді. 

 

Важливим показником ефективності є також рівень адаптації 

працівників, відібраних із використанням психодіагностичних методик. 

Працівники, оцінювання яких здійснювалося з урахуванням їх індивідуально-

психологічних особливостей, як правило, швидше адаптуються до умов 



професійної діяльності, демонструють вищий рівень задоволеності роботою та 

меншу схильність до звільнення. Це, у свою чергу, сприяє стабільності 

кадрового складу та підвищенню ефективності роботи організації. 

 

Крім того, ефективність психодіагностики може оцінюватися через 

показники продуктивності праці та досягнення професійних результатів. 

Працівники, відібрані з урахуванням їх психологічних характеристик, 

зазвичай демонструють вищу результативність, краще справляються зі своїми 

функціональними обов’язками та більш ефективно реалізують свій потенціал 

у межах організації. 

 

Слід також враховувати, що ефективність психодіагностичних методик 

значною мірою залежить від професійної компетентності фахівців, які їх 

застосовують. Неправильна інтерпретація результатів або некоректне 

використання інструментів може суттєво знизити їх ефективність та призвести 

до помилкових висновків. У зв’язку з цим важливим є забезпечення належного 

рівня підготовки HR-фахівців і практичних психологів, а також дотримання 

методичних та етичних стандартів проведення психодіагностики. 

 

У сучасних умовах цифровізації HR-процесів ефективність 

психодіагностики також пов’язана з використанням автоматизованих систем 

оцінювання та онлайн-тестування. Застосування цифрових інструментів 

дозволяє підвищити швидкість обробки результатів, забезпечити 

стандартизацію процедур та зменшити вплив суб’єктивних факторів, що є 

особливо важливим при масовому підборі персоналу. 

 

У контексті даного дослідження зазначені критерії ефективності 

набувають практичного значення при оцінці результатів використання 

конкретних психодіагностичних методик, зокрема тесту Айзенка (EPI), 

методики визначення рівня емоційного інтелекту Н. Холла та методики 



вивчення мотивації професійної діяльності Ш. Річі та П. Мартіна. Аналіз 

отриманих результатів із урахуванням валідності, надійності, об’єктивності та 

прогностичної цінності дозволяє більш обґрунтовано оцінити ефективність їх 

застосування у процесі професійного відбору персоналу та визначити їх 

практичну значущість. 

 

Таким чином, ефективність використання психодіагностичних методик 

у процесі професійного відбору персоналу визначається сукупністю 

взаємопов’язаних критеріїв, серед яких провідне місце займають валідність, 

надійність, об’єктивність, прогностична цінність, практична доцільність та 

комплексність оцінювання. Їх системне врахування забезпечує підвищення 

якості кадрових рішень, сприяє формуванню ефективних трудових колективів 

та підвищує конкурентоспроможність організації в сучасних умовах. 

 

 

 

 

 

Висновки до розділу 1 

 

Особливу увагу у межах теоретичного аналізу було приділено 

методологічним засадам використання психодіагностичних методик у процесі 

професійного відбору персоналу. Встановлено, що їх ефективність 

визначається не лише змістовними характеристиками, але і відповідністю 

основним науковим критеріям, серед яких провідне місце займають валідність, 

надійність, об’єктивність та прогностична цінність. Саме дотримання цих 

принципів забезпечує наукову обґрунтованість отриманих результатів та 

дозволяє використовувати психодіагностику як інструмент прийняття 

управлінських рішень. У цьому контексті методологічна коректність 



застосування психодіагностичних інструментів виступає ключовою умовою їх 

ефективності у практиці підбору персоналу. 

 

У процесі аналізу стало очевидним, що традиційні методи відбору, 

зокрема співбесіда та аналіз резюме, не дають повного уявлення про 

кандидата. Вони дозволяють оцінити лише зовнішній рівень — те, що 

кандидат готовий показати або про що він може розповісти. Водночас значна 

частина важливих характеристик, які визначають ефективність професійної 

діяльності, залишаються поза межами такої оцінки. Саме це пояснює, чому на 

практиці часто виникають ситуації, коли кандидат із сильним резюме не 

демонструє очікуваних результатів у роботі. 

 

У цьому контексті психодіагностика розглядається не просто як 

додатковий інструмент, а як необхідний елемент сучасної системи підбору 

персоналу. Вона дозволяє перейти від поверхневого сприйняття кандидата до 

більш глибокого розуміння його особистості, виявити ті характеристики, які 

не завжди очевидні під час стандартного оцінювання, та сформувати більш 

цілісне уявлення про його потенціал. 

 

Особливо важливим є те, що психодіагностика дає можливість не лише 

оцінити поточний стан розвитку певних характеристик, але і зробити 

обґрунтовані припущення щодо майбутньої поведінки кандидата. Саме ця 

прогностична функція є однією з ключових її переваг, оскільки дозволяє 

оцінити, наскільки кандидат буде ефективним у довгостроковій перспективі, 

як він буде реагувати на зміни, взаємодіяти в команді та справлятися з 

професійними викликами. 

 

У ході дослідження було встановлено, що найбільш доцільним є 

комплексний підхід до використання психодіагностичних методик. Жодна 

методика окремо не може дати повного уявлення про особистість кандидата, 



оскільки кожна з них спрямована на дослідження окремих характеристик. 

Саме поєднання різних інструментів дозволяє отримати багатовимірну оцінку, 

що суттєво підвищує точність та обґрунтованість прийняття кадрових рішень. 

 

Окремо варто підкреслити, що ефективність психодіагностики залежить 

не лише від вибору методик, але і від того, як саме вони використовуються на 

практиці. Формальне застосування тестів без глибокого аналізу результатів 

може не лише не принести користі, але ще і призвести до викривлення оцінки. 

Це свідчить про те, що ключову роль відіграє професійна компетентність 

фахівця, його здатність інтерпретувати результати та інтегрувати їх у загальну 

систему відбору персоналу. 

 

Також у процесі дослідження було визначено, що важливим аспектом є 

відповідність обраних методик конкретним цілям відбору. Використання 

навіть валідних і надійних інструментів не гарантує ефективності, якщо вони 

не враховують специфіку посади або вимоги до кандидата. У зв’язку з цим 

особливого значення набуває усвідомлений підхід до вибору 

психодіагностичних методик. 

 

Аналіз критеріїв ефективності показав, що ключовими умовами 

результативного використання психодіагностики є валідність, надійність, 

об’єктивність, прогностична цінність, практична доцільність та комплексність 

оцінювання. Саме ці критерії забезпечують можливість отримання 

достовірних результатів та підвищують якість прийняття кадрових рішень. 

Водночас важливо розуміти, що їх дотримання є не формальною вимогою, а 

необхідною умовою ефективного використання психодіагностики у практиці. 

 

Крім того, було встановлено, що психодіагностика має значний вплив не 

лише на процес відбору, але і на подальшу діяльність організації. Правильний 

підбір персоналу сприяє формуванню більш ефективних команд, покращенню 



психологічного клімату та підвищенню загальної продуктивності. У цьому 

сенсі психодіагностика виступає як інструмент, що впливає не лише на окреме 

рішення, а на систему управління персоналом в цілому. 

 

Разом з тим, важливо враховувати, що навіть найсучасніші 

психодіагностичні методики не можуть повністю замінити професійне 

судження фахівця. Їх доцільно розглядати як інструмент підтримки прийняття 

рішень, який дозволяє зробити цей процес більш обґрунтованим, але не 

виключає необхідності комплексного аналізу кандидатів. 

 

Таким чином, результати теоретичного аналізу підтверджують 

доцільність і необхідність використання психодіагностичних методик у 

процесі професійного відбору персоналу. Їх застосування дозволяє підвищити 

об’єктивність оцінювання, зменшити ризик помилкових рішень та 

забезпечити більш точний підбір кандидатів відповідно до вимог посади. 

 

Отже, проведене теоретичне дослідження створює основу для 

подальшого емпіричного аналізу, що дозволяє перейти від загальних 

положень до їх практичного підтвердження та оцінки ефективності у реальних 

умовах професійного відбору персоналу. 

 

РОЗДІЛ 2.  ЕМПІРИЧНЕ ДОСЛІДЖЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ 

ПСИХОДІАГНОСТИКИ У ВІДБОРІ ПЕРСОНАЛУ 

 

 

2.1 Організація та методи дослідження 

 

Емпіричне дослідження ефективності використання 

психодіагностичних методик у процесі професійного відбору персоналу було 

спрямоване на комплексне вивчення можливостей їх застосування у практиці 



рекрутингу та визначення їх впливу на якість оцінювання кандидатів. 

Особливу увагу було приділено не лише факту використання 

психодіагностичних інструментів, але також ще аналізу їх практичної 

доцільності, інформативності та здатності забезпечувати більш обґрунтоване 

прийняття кадрових рішень. 

 

Дослідження базувалося на поєднанні теоретичних положень, 

розглянутих у першому розділі роботи, та результатів власного практичного 

досвіду, отриманого під час проходження переддипломної практики. Це 

дозволило не лише узагальнити існуючі наукові підходи, але також перевірити 

їх у реальних умовах процесу професійного відбору персоналу. 

 

Емпірична частина дослідження проводилася серед кандидатів, які 

перебували на різних етапах проходження відбору. У дослідженні взяли участь 

35 респондентів, що дозволило сформувати достатню вибірку для виявлення 

загальних тенденцій. До вибірки увійшли особи різного віку, з різним рівнем 

освіти та професійного досвіду, що забезпечило різноманітність 

досліджуваних характеристик і підвищило репрезентативність отриманих 

результатів. 

 

Організація дослідження передбачала поетапну реалізацію, що 

дозволило системно підійти до збору та аналізу даних. На першому етапі було 

визначено мету та завдання дослідження, а також здійснено підбір 

психодіагностичних методик відповідно до поставлених цілей. При цьому 

особлива увага приділялася відповідності обраних методик ключовим 

критеріям ефективності, зокрема валідності, надійності та об’єктивності. 

Важливим було також врахування їх практичної доцільності та можливості 

використання в умовах реального процесу підбору персоналу. 

 



У межах дослідження було обрано три основні психодіагностичні 

методики, які дозволяють охопити різні аспекти особистості кандидата та 

сформувати комплексне уявлення про його професійний потенціал. 

 

Зокрема, було використано тест Айзенка (EPI), який спрямований на 

визначення індивідуально-типологічних особливостей особистості. Даний 

тест дозволяє оцінити рівень екстраверсії–інтроверсії та нейротизму, що є 

важливими показниками для розуміння поведінкових реакцій кандидата, його 

емоційної стабільності та здатності ефективно діяти у стресових ситуаціях. У 

контексті професійного відбору це дає можливість прогнозувати адаптаційні 

можливості кандидата та його поведінку у робочому середовищі. 

 

Другою методикою стала методика визначення рівня емоційного 

інтелекту Н. Холла, яка дозволяє дослідити здатність особистості до 

усвідомлення власних емоцій, розуміння емоцій інших людей та їх регуляції. 

В умовах сучасного ринку праці, де значна частина професійної діяльності 

пов’язана з комунікацією, командною роботою та взаємодією з клієнтами, 

рівень емоційного інтелекту виступає одним із ключових факторів 

професійної ефективності. 

 

Третьою складовою дослідження стала методика вивчення мотивації 

професійної діяльності Ш. Річі та П. Мартін, яка дозволяє визначити провідні 

мотиви діяльності кандидата, його професійні цінності та рівень орієнтації на 

досягнення результату. Аналіз мотиваційної сфери дозволяє глибше зрозуміти 

внутрішні чинники поведінки кандидата, його зацікавленість у роботі та 

потенціал до професійного розвитку. 

 

Організація дослідження: 

 



Дослідження було організовано у вигляді послідовної системи 

взаємопов’язаних етапів, що дозволило забезпечити логічність, цілісність та 

наукову обґрунтованість отриманих результатів. Такий підхід дав можливість 

не лише структуровано підійти до процесу психодіагностичного обстеження, 

але ще мінімізувати випадкові впливи, що можуть спотворювати результати. 

Кожен етап дослідження мав чітко визначену мету, завдання та зміст, що 

сприяло більш ефективній організації роботи та підвищенню якості отриманих 

даних. 

 

На першому етапі було проведено підготовчу роботу, яка відігравала 

важливу роль у забезпеченні достовірності подальших результатів. Учасникам 

дослідження було детально роз’яснено мету та завдання дослідження, його 

практичне значення, а також порядок виконання психодіагностичних методик. 

Особлива увага приділялася створенню комфортної психологічної атмосфери, 

оскільки саме це впливає на щирість відповідей та рівень залученості 

респондентів. Крім того, було акцентовано увагу на дотриманні етичних 

принципів, зокрема добровільності участі, конфіденційності та анонімності 

отриманих результатів. Учасники були поінформовані про те, що їхні відповіді 

будуть використані виключно в узагальненому вигляді, а також про 

можливість відмовитися від участі на будь-якому етапі без жодних наслідків. 

 

Другий етап дослідження передбачав безпосереднє проведення 

психодіагностичного обстеження кандидатів із використанням обраних 

методик. Процедура тестування проводилася в максимально 

стандартизованих умовах, що забезпечувало однаковість для всіх учасників та 

дозволяло підвищити об’єктивність результатів. Усі респонденти виконували 

завдання відповідно до інструкцій, дотримуючись встановлених часових 

обмежень. У процесі проведення дослідження контролювалися умови 

виконання методик, що дозволило зменшити вплив зовнішніх факторів, таких 

як емоційний стан, сторонні подразники або ситуаційні обставини. Такий 



підхід забезпечив більш високу точність отриманих результатів та їх 

порівнюваність. 

 

На третьому етапі здійснювалася обробка та інтерпретація отриманих 

результатів. Даний етап включав підрахунок індивідуальних показників за 

кожною з використаних методик, їх систематизацію та узагальнення. Після 

цього проводився більш глибокий аналіз отриманих даних із урахуванням 

теоретичних положень, розглянутих у роботі, а також критеріїв оцінювання, 

передбачених кожною методикою. Особлива увага приділялася комплексному 

підходу до інтерпретації результатів, що дозволило не розглядати показники 

ізольовано, а аналізувати їх у взаємозв’язку. Це дало можливість сформувати 

більш цілісне уявлення про індивідуально-психологічні особливості 

кандидатів, їх потенціал та поведінкові особливості у професійному 

середовищі. 

 

Таким чином, поетапна організація дослідження забезпечила не лише 

чітку послідовність дій, але також підвищила об’єктивність та достовірність 

отриманих результатів. Такий підхід дозволив сформувати надійну емпіричну 

базу для подальшого аналізу ефективності використання психодіагностичних 

методик у процесі професійного відбору персоналу та підтвердив доцільність 

їх застосування у практиці підбору персоналу. 

 

Таким чином, організація емпіричного дослідження була побудована на 

засадах системності, послідовності та наукової обґрунтованості, що дозволило 

забезпечити високий рівень достовірності отриманих результатів. 

Використання стандартизованих психодіагностичних методик у поєднанні з 

продуманою організацією дослідницького процесу сприяло отриманню 

об’єктивної інформації про індивідуально-психологічні особливості 

кандидатів. Це, у свою чергу, створило можливість для більш глибокого 



розуміння їх потенціалу, поведінкових характеристик та здатності до 

ефективної професійної діяльності. 

 

Водночас проведене дослідження дозволило не лише зібрати емпіричні 

дані, але також створити підґрунтя для подальшого аналізу ефективності 

використання психодіагностичних методик у процесі професійного відбору 

персоналу. Отримані результати потребують детального узагальнення та 

інтерпретації, що дає можливість виявити основні тенденції, закономірності та 

практичні аспекти застосування психодіагностики. Саме це визначає 

необхідність переходу до наступного підрозділу, у якому буде здійснено 

аналіз результатів дослідження та оцінку їх практичного значення. 

 

 

 

 

 

2.2 Аналіз результатів психодіагностичного обстеження кандидатів 

 

У межах проведеного дослідження було здійснено комплексний аналіз 

результатів психодіагностичного обстеження кандидатів із використанням 

тесту Айзенка (EPI), методики визначення рівня емоційного інтелекту Н. 

Холла та методики вивчення мотивації професійної діяльності  Ш. Річі та П. 

Мартін. Такий підхід дозволив отримати багатовимірну характеристику 

особистості кандидатів та визначити їх потенційну ефективність у професійній 

діяльності. 

 

Аналіз результатів за тестом Айзенка показав, що серед досліджуваних 

кандидатів спостерігається відносно рівномірний розподіл за типами 

темпераменту: 30% мають холеричний тип, 30% — сангвінічний, 20% — 

флегматичний та 20% — меланхолійний. Такий розподіл свідчить про 



різноманітність індивідуально-типологічних характеристик у вибірці, що 

дозволяє більш об’єктивно оцінити потенційні поведінкові моделі кандидатів 

у професійному середовищі. 

 

Встановлено, що кандидати з сангвінічним та холеричним типами 

темпераменту характеризуються високим рівнем активності, ініціативності та 

швидкістю реагування, що є важливими якостями в умовах динамічної 

професійної діяльності. Водночас флегматичний тип відзначається 

врівноваженістю, послідовністю та стійкістю до зовнішніх впливів, що сприяє 

ефективному виконанню завдань, які потребують концентрації та 

стабільності. Кандидати з меланхолійним типом темпераменту демонструють 

підвищену чутливість та емоційність, що може ускладнювати адаптацію до 

умов підвищеного навантаження. 

Таблиця 1 

Розподіл кандидатів за типами темпераменту (за тестом Айзенка) 

 

Тип темпераменту Кількість (%) Характеристика 

Холеричний 30% Високий рівень активності, 

імпульсивність, швидкість 

реагування, схильність до прийняття 

рішень в умовах динаміки 

Сангвінічний 30% Комунікабельність, врівноваженість, 

адаптивність, висока працездатність 

у змінних умовах 

Флегматичний 20% Стабільність, послідовність, 

витримка, здатність до тривалої 

концентрації та виконання 

монотонної роботи 

Меланхолійний 20% Чутливість, емоційність, схильність 

до переживань, потреба у 

стабільному середовищі 

 

 



 

Аналіз показників емоційної стабільності показав, що більшість 

респондентів (60%) мають середній або високий рівень емоційної стійкості, 

що є позитивним фактором для професійної діяльності. Водночас у 40% 

кандидатів виявлено ознаки емоційної нестабільності, що може проявлятися у 

підвищеній тривожності та складнощах у стресових ситуаціях. Це свідчить 

про необхідність врахування даного показника при прийнятті кадрових 

рішень. 

 

Результати дослідження рівня емоційного інтелекту показали, що 30% 

кандидатів мають високий рівень, 50% — середній та 20% — низький рівень 

розвитку емоційного інтелекту. Більшість респондентів демонструють 

здатність до розуміння емоційних станів та регуляції власної поведінки, що є 

важливим для ефективної взаємодії у професійному середовищі. 

 

Особи з високим рівнем емоційного інтелекту відзначаються здатністю 

до емпатії, контролю емоцій та конструктивного вирішення конфліктних 

ситуацій, що позитивно впливає на ефективність командної роботи. Водночас 

кандидати із середнім рівнем можуть потребувати розвитку відповідних 

навичок, особливо в умовах підвищеного емоційного навантаження. Низький 

рівень емоційного інтелекту може ускладнювати комунікацію та знижувати 

ефективність професійної діяльності. 

 

Таблиця 2 

Рівень розвитку емоційного інтелекту кандидатів (за методикою Н. 

Холла) 

Рівень емоційного 

інтелекту 

Кількість 

(%) 

Характеристика 

 

Високий 30% Розвинена здатність до емпатії, 

ефективний контроль емоцій, 

конструктивне вирішення конфліктів, 



високий рівень соціальної взаємодії 

Середній 50% Достатній рівень розуміння емоцій, 

здатність до часткової регуляції 

емоційних станів, потреба у розвитку 

навичок в умовах підвищеного 

навантаження 

Низький 20% Труднощі у розпізнаванні та 

регуляції емоцій, можливі проблеми 

у комунікації та взаємодії, зниження 

ефективності професійної діяльності 

Примітка: більшість кандидатів демонструють середній або високий рівень 

емоційного інтелекту, що свідчить про наявність базових навичок емоційної 

регуляції та здатності до ефективної взаємодії у професійному середовищ 

 

 

Аналіз мотиваційної сфери показав, що у більшості кандидатів 

переважають зовнішні мотиви діяльності: 40% орієнтовані на матеріальну 

винагороду, 20% — на стабільність, 30% — на професійний розвиток і лише 

10% — на самореалізацію. Це свідчить про те, що значна частина кандидатів 

орієнтована на короткострокові стимули, що може впливати на рівень їх 

довгострокової залученості у професійну діяльність. 

 

Водночас кандидати, орієнтовані на професійний розвиток та 

самореалізацію, демонструють вищий потенціал до ефективної діяльності, 

оскільки характеризуються більш високим рівнем внутрішньої мотивації, 

ініціативності та готовності до досягнення результатів. 

 

Таблиця 3 

 Результати дослідження мотивації професійної діяльності кандидатів 

(за методикою Ш. Річі та П. Мартін) 

Тип мотивації Кількість (%) Характеристика 

Матеріальна винагорода 40% Орієнтація на фінансову 

стабільність, прагнення до 



отримання грошових стимулів, 

короткострокова мотивація 

Стабільність 20% рагнення до впевненості у 

завтрашньому дні, стабільних умов 

праці, низька схильність до ризику 

Професійний розвиток 30% Орієнтація на навчання, кар’єрне 

зростання, підвищення кваліфікації 

та досягнення результатів 

Самореалізація 10% Внутрішня мотивація, прагнення до 

розкриття потенціалу, 

самовираження та особистісного 

розвитку 

Примітка: результати свідчать про переважання зовнішніх мотивів серед 

кандидатів, що може впливати на рівень їх довгострокової залученості. Водночас 

кандидати, орієнтовані на професійний розвиток і самореалізацію, демонструють 

вищий потенціал до ефективної діяльності та професійного зростання. 

 

 

Комплексний аналіз результатів дозволив виявити взаємозв’язок між 

досліджуваними характеристиками. Зокрема, встановлено, що кандидати з 

високим рівнем емоційного інтелекту та емоційної стабільності демонструють 

кращу здатність до адаптації, ефективніше взаємодіють у колективі та мають 

більший потенціал до професійного розвитку. Поєднання цих характеристик 

виступає важливим показником загальної професійної придатності. 

 

Водночас результати показали, що наявність окремих слабких 

показників не є критичним фактором для відмови кандидату, однак потребує 

врахування при прийнятті рішень та можливого подальшого розвитку 

відповідних компетенцій. 

 

Таким чином, проведений аналіз результатів психодіагностичного 

обстеження підтверджує, що використання психодіагностичних методик 

дозволяє отримати об’єктивну, комплексну та практично значущу інформацію 



про кандидатів. Це суттєво підвищує якість оцінювання та створює підґрунтя 

для прийняття більш обґрунтованих кадрових рішень. 

 

 

 

 

 

 

2.3 Оцінка ефективності застосування психодіагностичних методик 

у процесі відбору персоналу 

 

 У сучасних умовах розвитку систем управління персоналом оцінка 

ефективності застосування психодіагностичних методик набуває особливого 

значення, оскільки саме від якості використаних інструментів залежить 

обґрунтованість прийняття кадрових рішень. У межах проведеного 

дослідження ефективність психодіагностики розглядалася не лише з позиції 

теоретичних критеріїв, але також на основі практичних результатів, 

отриманих у процесі обстеження кандидатів. 

 

Аналіз результатів дослідження показав, що використання 

психодіагностичних методик дозволяє суттєво підвищити об’єктивність 

оцінювання кандидатів. На відміну від традиційних методів відбору, які 

значною мірою залежать від суб’єктивного сприйняття рекрутера, 

стандартизовані методики забезпечують можливість отримання кількісно 

вимірюваних результатів. Це сприяє зниженню впливу упереджень, особистих 

вражень та інтуїтивних оцінок, що часто присутні у процесі прийняття рішень. 

 

Одним із ключових показників ефективності є валідність використаних 

методик. У ході дослідження було встановлено, що результати, отримані за 

різними методиками, демонструють логічну узгодженість між собою. Зокрема, 



кандидати з високим рівнем емоційного інтелекту, як правило, 

характеризуються більшою емоційною стабільністю та кращими 

комунікативними характеристиками. Така узгодженість свідчить про те, що 

використані інструменти дійсно вимірюють релевантні психологічні 

характеристики, що є важливими для професійної діяльності. 

 

Не менш важливим критерієм є надійність методик, яка проявляється у 

стабільності отриманих результатів. Використані у дослідженні 

психодіагностичні інструменти є стандартизованими та широко 

застосовуються у психологічній практиці, що підтверджує їх наукову 

обґрунтованість. Це дозволяє розглядати отримані результати як достовірні та 

придатні для використання у процесі прийняття кадрових рішень. 

 

Важливим аспектом ефективності є також інформативність 

психодіагностичних методик. У межах дослідження було встановлено, що 

використання комплексу методик дозволяє отримати багатовимірну 

інформацію про кандидата, що включає його типологічні особливості, рівень 

емоційного інтелекту та мотиваційну спрямованість. Такий підхід забезпечує 

формування цілісного психологічного профілю, що значно підвищує якість 

оцінювання. 

Отримані результати також дозволяють зробити більш глибокі 

узагальнення щодо ролі психодіагностики у процесі професійного відбору 

персоналу. Зокрема, встановлені особливості розподілу індивідуально-

психологічних характеристик кандидатів свідчать про те, що їх врахування є 

важливим фактором підвищення ефективності кадрових рішень. Це 

підтверджує, що психодіагностика дозволяє не лише описати поточний стан 

особистості, але й створює підґрунтя для прогнозування її поведінки у 

професійному середовищі. 

 



Водночас результати дослідження свідчать про те, що найбільш 

ефективним є комплексний підхід до оцінювання кандидатів, який передбачає 

поєднання різних психодіагностичних методик. Такий підхід дозволяє 

мінімізувати обмеження окремих методів та забезпечує більш повне і 

об’єктивне уявлення про потенціал кандидата, що, у свою чергу, сприяє 

прийняттю більш обґрунтованих кадрових рішень. 

 

Практична доцільність використання методик також підтверджується 

результатами дослідження. Обрані інструменти є достатньо простими у 

застосуванні, не потребують складного технічного забезпечення та можуть 

бути використані в умовах реального процесу підбору персоналу. Це робить їх 

зручними для використання у діяльності HR-фахівців та практичних 

психологів. 

 

Водночас у процесі дослідження було виявлено, що ефективність 

психодіагностики значною мірою залежить від правильності інтерпретації 

результатів. Навіть валідні та надійні методики можуть давати викривлені 

результати у разі їх некоректного застосування або поверхневого аналізу. Це 

підкреслює важливість професійної компетентності спеціалістів, які 

здійснюють психодіагностику. 

 

Окрему увагу ще слід приділити комплексності застосування 

психодіагностичних методик. Проведене дослідження підтвердило, що 

використання лише одного інструменту не сприяє отриманню повного 

уявлення про кандидата. Найбільш ефективним є поєднання різних методик, 

що дозволяє дослідити різні аспекти особистості та підвищити точність 

прогнозування професійної успішності. 

 

Крім того, ефективність психодіагностики проявляється у можливості 

прогнозування поведінки кандидата у професійному середовищі. Отримані 



результати дозволяють оцінити не лише поточний рівень розвитку певних 

характеристик, але ще потенціал кандидата, його здатність до адаптації, 

взаємодії в колективі та досягнення професійних результатів. 

 

Разом із тим, слід враховувати і певні обмеження використання 

психодіагностичних методик. Зокрема, результати можуть залежати від 

щирості відповідей респондентів, їх емоційного стану або рівня зацікавленості 

у проходженні тестування. Це свідчить про необхідність комплексного 

підходу до оцінювання кандидатів та поєднання психодіагностики з іншими 

методами відбору. 

 

Таким чином, результати проведеного дослідження підтверджують, що 

використання психодіагностичних методик у процесі професійного відбору 

персоналу є ефективним інструментом, який дозволяє підвищити 

об’єктивність оцінювання, покращити якість кадрових рішень та забезпечити 

більш точний підбір кандидатів. Їх застосування сприяє формуванню 

ефективного персоналу та підвищенню загальної результативності діяльності 

організації. 

2.4 Рекомендації щодо вдосконалення відбору персоналу 

 

У сучасних умовах розвитку ринку праці та зростання вимог до якості 

людських ресурсів питання вдосконалення процесу професійного відбору 

персоналу набуває особливої актуальності. Результати проведеного 

дослідження дозволяють зробити висновок, що ефективність відбору значною 

мірою залежить від рівня обґрунтованості застосованих методів оцінювання, 

їх комплексності та відповідності вимогам конкретної посади. 

 

Перш за все, доцільним є впровадження системного підходу до 

організації процесу відбору персоналу. Це передбачає чітке визначення 

критеріїв оцінювання кандидатів, узгодження етапів відбору та використання 



взаємодоповнюючих методів оцінювання. Практика показує, що 

фрагментарне використання окремих інструментів не забезпечує достатньої 

ефективності, тоді як системний підхід дозволяє отримати більш повну та 

об’єктивну інформацію про кандидата. 

 

Однією з ключових рекомендацій є розширення використання 

психодіагностичних методик у процесі відбору персоналу. Як показали 

результати дослідження, застосування таких інструментів, як тест Айзенка, 

методика визначення рівня емоційного інтелекту та методика вивчення 

мотивації, дозволяє отримати важливу інформацію про індивідуально-

психологічні особливості кандидатів, що не завжди можуть бути виявлені під 

час стандартної співбесіди. Це сприяє підвищенню об’єктивності оцінювання 

та зниженню ризику прийняття помилкових кадрових рішень. 

 

Водночас важливо не лише використовувати психодіагностичні 

методики, але ще правильно інтегрувати їх у загальну систему відбору. 

Доцільним є поєднання результатів тестування з даними, отриманими під час 

співбесіди, аналізу досвіду кандидата та оцінки його професійних 

компетенцій. Такий комплексний підхід дозволяє сформувати більш цілісне 

уявлення про кандидата та підвищити точність прийняття рішень. 

 

Особливу увагу слід приділити підвищенню рівня професійної 

підготовки фахівців, які здійснюють відбір персоналу. Ефективність 

застосування психодіагностичних методик значною мірою залежить від 

правильності їх інтерпретації. У зв’язку з цим доцільним є проведення 

навчання HR-фахівців та психологів щодо використання психодіагностичних 

інструментів, розвитку навичок аналізу результатів та прийняття 

обґрунтованих кадрових рішень. 

 



Ще одним важливим напрямом вдосконалення є врахування 

мотиваційної сфери кандидатів у процесі відбору. Як показали результати 

дослідження, переважання зовнішніх мотивів може впливати на рівень 

довгострокової залученості працівника. У зв’язку з цим доцільно приділяти 

більше уваги кандидатам із вираженою внутрішньою мотивацією, зокрема 

орієнтацією на професійний розвиток та самореалізацію, оскільки саме вони 

мають більший потенціал до ефективної та стабільної роботи. 

 

Крім того, важливим є врахування рівня емоційного інтелекту 

кандидатів, особливо для посад, що передбачають активну взаємодію з 

людьми. Результати дослідження підтверджують, що високий рівень 

емоційного інтелекту сприяє ефективній комунікації, зниженню рівня 

конфліктності та покращенню психологічного клімату в колективі. У зв’язку з 

цим доцільно включати оцінку емоційного інтелекту до стандартних процедур 

відбору персоналу. 

 

Також дуже важливим напрямом є впровадження програм адаптації та 

розвитку персоналу з урахуванням результатів психодіагностичного 

обстеження. Отримані дані можуть бути використані для визначення сильних 

сторін кандидатів та зон розвитку, що дозволяє формувати індивідуальні 

плани розвитку та підвищувати ефективність професійної діяльності 

працівників. 

 

Ще не менш важливим є використання сучасних цифрових інструментів 

у процесі психодіагностики. Онлайн-тестування, автоматизовані системи 

оцінювання та аналітичні платформи дозволяють підвищити швидкість 

обробки результатів, забезпечити стандартизацію процедур та зменшити 

вплив людського фактору. Водночас важливо забезпечити коректність 

використання таких інструментів та дотримання етичних норм. 

 



Разом із тим слід враховувати, що жоден інструмент оцінювання не 

може забезпечити абсолютної точності. У зв’язку з цим доцільним є 

використання багатокомпонентного підходу, який поєднує психодіагностику, 

інтерв’ю, аналіз досвіду та оцінку професійних компетенцій. Такий підхід 

дозволяє мінімізувати ризики помилок та підвищити ефективність процесу 

відбору. 

 

Таким чином, вдосконалення процесу професійного відбору персоналу 

передбачає комплексне використання психодіагностичних методик, 

підвищення професійної компетентності фахівців, впровадження сучасних 

технологій та орієнтацію на довгострокову ефективність працівників. 

Реалізація зазначених рекомендацій сприятиме підвищенню якості кадрових 

рішень, формуванню ефективних трудових колективів та загальному розвитку 

організацій. 

 

 

 

 

Висновки до розділу 2 

 

У результаті проведеного емпіричного дослідження було отримано 

результати, які дозволяють не лише охарактеризувати особливості 

застосування психодіагностичних методик у процесі професійного відбору 

персоналу, але й зробити більш глибокі висновки щодо їх реальної 

ефективності в сучасних умовах функціонування організацій. Аналіз 

отриманих даних підтверджує, що психодіагностика поступово переходить із 

допоміжного інструменту оцінювання у важливий складник системи 

управління персоналом, який здатний суттєво впливати на якість кадрових 

рішень. 

 



Передусім встановлено, що використання психодіагностичних методик 

дозволяє значно розширити уявлення про кандидата порівняно з традиційними 

методами відбору. Якщо аналіз резюме та співбесіда здебільшого 

відображають зовнішні аспекти професійного досвіду та навичок, то 

психодіагностика дає можливість заглибитись у внутрішні характеристики 

особистості, які часто є визначальними для ефективної професійної діяльності. 

Це особливо важливо в умовах сучасного ринку праці, де успішність 

працівника все більше залежить не лише від знань, але й від психологічних 

якостей. 

 

Отримані результати показали, що індивідуально-психологічні 

особливості кандидатів мають суттєві відмінності та безпосередньо впливають 

на їх поведінку у професійному середовищі. Зокрема, більш високий рівень 

емоційного інтелекту та емоційної стабільності пов’язаний із кращою 

здатністю до адаптації, ефективною взаємодією в колективі та більш 

конструктивним вирішенням робочих ситуацій. У свою чергу, мотиваційна 

спрямованість кандидатів дозволяє зробити висновки щодо їх рівня 

залученості у діяльність, орієнтації на результат та готовності до професійного 

розвитку. 

 

Разом з тим результати дослідження дають підстави стверджувати, що 

психодіагностичні методики є ефективними саме у тому випадку, коли вони 

застосовуються як частина комплексної системи оцінювання. Окремо взяті 

показники не дають повного уявлення про кандидата, однак їх поєднання 

дозволяє сформувати більш цілісну картину. Це свідчить про те, що 

ефективність психодіагностики визначається не лише якістю самих методик, 

але й правильністю їх комбінування та інтерпретації. 

 

Важливим результатом дослідження є також підтвердження того, що 

психодіагностика дозволяє підвищити рівень об’єктивності процесу відбору. 



Використання стандартизованих методик мінімізує вплив суб’єктивних 

факторів, що є характерними для традиційних підходів, зокрема інтуїтивних 

оцінок рекрутера. Це особливо важливо в умовах, коли прийняття кадрових 

рішень має довгострокові наслідки для організації. 

 

Разом із цим слід зазначити, що психодіагностика не може розглядатися 

як універсальний або самодостатній інструмент. У процесі дослідження було 

виявлено, що результати тестування можуть залежати від ряду факторів, таких 

як щирість відповідей кандидатів, їх емоційний стан або ситуаційні умови 

проходження обстеження. Це підкреслює необхідність обережного підходу до 

інтерпретації результатів та їх обов’язкового співставлення з іншими 

джерелами інформації. 

 

Особливої уваги заслуговує прогностична функція психодіагностики, 

яка проявляється у можливості передбачення подальшої поведінки кандидата 

у професійному середовищі. Отримані результати дозволяють оцінити не 

лише поточний стан розвитку певних характеристик, але й потенціал 

кандидата, його здатність до адаптації, професійного зростання та ефективної 

взаємодії з іншими працівниками. Це значно підвищує якість прийняття 

кадрових рішень та знижує ризики помилкового відбору. 

 

Узагальнюючи результати дослідження, можна зробити висновок, що 

ефективність психодіагностичних методик у процесі професійного відбору 

персоналу визначається їх здатністю забезпечувати комплексне, об’єктивне та 

прогностично значуще оцінювання кандидатів. Водночас їх практична 

цінність значною мірою залежить від професійної компетентності фахівців, 

які їх застосовують, а також від інтеграції психодіагностики у загальну 

систему відбору персоналу. 

 



Отримані результати свідчать про те, що психодіагностика у процесі 

професійного відбору персоналу має не лише теоретичне, але ще значне 

практичне значення. Виявлені особливості дозволяють більш точно визначати 

потенціал кандидатів, їх здатність до адаптації та ефективної діяльності. 

 

Це свідчить про те, що використання психодіагностичних методик є 

доцільним і необхідним елементом сучасного рекрутингу, особливо в умовах 

підвищених вимог до якості персоналу. 

 

Таким чином, проведене емпіричне дослідження підтверджує, що 

психодіагностичні методики є важливим та ефективним інструментом 

сучасного рекрутингу, який дозволяє підвищити якість оцінювання 

кандидатів, знизити рівень помилкових кадрових рішень та сприяти 

формуванню більш ефективних і стабільних трудових колективів. Водночас їх 

використання потребує усвідомленого, комплексного та професійного 

підходу, що забезпечує максимальну результативність у практичній 

діяльності. 

 

 ВИСНОВКИ 

 

У результаті проведеного теоретичного та емпіричного дослідження 

проблеми ефективності використання психодіагностичних методик у процесі 

професійного відбору персоналу було досягнуто поставленої мети та вирішено 

основні завдання роботи. Отримані результати дозволяють зробити 

узагальнені висновки як теоретичного, так і практичного характеру. 

 

У ході теоретичного аналізу встановлено, що в сучасних умовах 

розвитку ринку праці та зростання ролі людського капіталу психодіагностика 

набуває стратегічного значення у системі управління персоналом. Доведено, 

що традиційні методи відбору, які базуються на аналізі резюме та проведенні 



співбесіди, не забезпечують достатнього рівня об’єктивності та повноти 

оцінювання кандидатів, оскільки не дозволяють глибоко дослідити їх 

індивідуально-психологічні особливості. У зв’язку з цим використання 

психодіагностичних методик виступає необхідною умовою підвищення якості 

процесу відбору персоналу. 

 

У роботі обґрунтовано, що психодіагностика дозволяє оцінити широкий 

спектр характеристик особистості, зокрема індивідуально-типологічні 

особливості, рівень емоційного інтелекту, мотиваційну сферу та інші 

психологічні параметри, які мають безпосередній вплив на ефективність 

професійної діяльності. Встановлено, що найбільш доцільним є використання 

комплексу психодіагностичних методик, оскільки це забезпечує більш повну 

та об’єктивну оцінку кандидатів. 

 

У процесі дослідження визначено основні критерії ефективності 

психодіагностичних методик, серед яких ключове місце займають валідність, 

надійність, об’єктивність, прогностична цінність та практична доцільність. 

Доведено, що дотримання зазначених критеріїв є необхідною умовою 

забезпечення наукової обґрунтованості та ефективності використання 

психодіагностики у практиці підбору персоналу. 

 

Результати емпіричного дослідження підтвердили, що використання 

психодіагностичних методик дозволяє отримати об’єктивну та багатовимірну 

інформацію про кандидатів. Зокрема, застосування тесту Айзенка (EPI), 

методики визначення рівня емоційного інтелекту Н. Холла та методики 

вивчення мотивації професійної діяльності Річі–Мартін забезпечило 

можливість комплексного аналізу особистості кандидатів та виявлення їх 

ключових психологічних характеристик. 

 



У ході дослідження встановлено, що рівень емоційної стабільності та 

емоційного інтелекту кандидатів безпосередньо впливає на їх здатність до 

адаптації, ефективної взаємодії у колективі та вирішення професійних завдань. 

Водночас мотиваційна спрямованість визначає рівень залученості у 

діяльність, орієнтацію на результат та потенціал до професійного розвитку. Це 

підтверджує доцільність врахування зазначених характеристик у процесі 

професійного відбору персоналу. 

 

Доведено, що використання психодіагностичних методик сприяє 

підвищенню об’єктивності процесу відбору персоналу за рахунок зниження 

впливу суб’єктивних факторів. Стандартизовані процедури оцінювання 

дозволяють отримати більш точні та обґрунтовані результати, що знижує 

ризик прийняття помилкових кадрових рішень. 

 

Разом із тим встановлено, що ефективність психодіагностики залежить 

від комплексності її застосування, професійної компетентності фахівців та 

правильності інтерпретації результатів. Психодіагностичні методики не 

можуть використовуватися ізольовано, а повинні бути інтегровані у загальну 

систему відбору персоналу поряд з іншими методами оцінювання. 

 

У роботі розроблено практичні рекомендації щодо вдосконалення 

процесу відбору персоналу, які передбачають впровадження системного 

підходу до оцінювання кандидатів, розширення використання 

психодіагностичних методик, підвищення професійної підготовки HR-

фахівців, а також використання сучасних цифрових інструментів. Реалізація 

зазначених рекомендацій сприятиме підвищенню якості кадрових рішень та 

ефективності діяльності організацій. 

 

Аналіз результатів дослідження свідчить про те, що психодіагностичні 

методики суттєво підвищують ефективність процесу професійного відбору 



персоналу. Їх використання дозволяє перейти від суб’єктивної оцінки 

кандидатів до більш об’єктивного та науково обґрунтованого підходу, що має 

безпосередній вплив на якість кадрових рішень. 

 

Таким чином, результати проведеного дослідження підтверджують 

висунуту гіпотезу про те, що використання психодіагностичних методик у 

процесі професійного відбору персоналу сприяє підвищенню об’єктивності 

оцінювання кандидатів, дозволяє більш точно прогнозувати їх професійну 

ефективність та знижує ризик прийняття неефективних кадрових рішень. 

 

Отже, психодіагностика виступає важливим інструментом сучасного 

рекрутингу, який за умови правильного застосування забезпечує підвищення 

якості відбору персоналу, сприяє формуванню ефективних трудових 

колективів та підвищує конкурентоспроможність організацій у сучасних 

умовах. 
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