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ВСТУП 

 

Актуальність дослідження. Інтенсивний розвиток суспільства та постійні 

соціально-економічні зміни зумовлюють зростання потреби у результативному 

керуванні. Сучасні умови передбачають підготовку управлінських спеціалістів, 

які вирізняються високим професіоналізмом, гнучкістю, оперативністю та 

здатністю ефективно діяти в умовах прискорених реформ у ключових сферах 

життя суспільства. За таких обставин соціально-професійне середовище формує 

зростаючі вимоги до рівня професійної майстерності керівника. 

З одного боку, це сприяє задоволенню потреб ринку товарів та послуг, 

підвищенню конкурентоспроможності організаційних структур та компаній, а 

також підтримує загальний суспільний прогрес. З іншого боку, такі умови 

актуалізують підвищені вимоги до особистісного потенціалу керівників, зокрема 

до рівня їхньої психологічної підготовки до виконання професійних ролей, що 

набуває особливої значущості в умовах воєнного протистояння в Україні. 

У цьому контексті перед закладами вищої освіти постає першочергове 

завдання забезпечити не лише якісну професійну освіту у сфері менеджменту, а й 

сприяти розвитку психологічної стійкості та внутрішньої готовності майбутніх 

управлінців до здійснення фахової діяльності в умовах воєнної нестабільності та 

підвищеного стресогенного навантаження. 

Теоретико-методологічні засади проблеми психологічної підготовленості до 

професійної самореалізації представлені в працях вітчизняних і зарубіжних 

учених, зокрема Г. Балла, С. Максименка, В. Моряка, Л. Орбан-Лембрик, Д. 

Учароза та інших. 

Дослідження питань розвитку психологічних ресурсів керівника 

розглядалося у працях як зарубіжних учених (Б. Барнс, Д. Веттен, А. Хедоурі та 

ін.), так і українських науковців, серед яких Л. Карамушка, Т. Клибанівська, М. 

Креденцер, І. Левицька, С. Максименко, Л. Малимон, О. Недбалюк, В. 

Третьяченко, Н. Хміль та інші. 
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Об’єкт дослідження – рівень психологічної підготовки керівника до 

виконання професійних обов’язків. 

  Предмет дослідження – особливості формування психологічних ресурсів 

менеджера, необхідних для ефективної роботи в умовах воєнної нестабільності. 

Мета дослідження полягає у комплексному теоретичному аналізі та 

практичному вивченні психологічної готовності керівника до професійної 

діяльності в умовах кризових ситуацій, розробці та апробації спеціальної 

психокорекційної програми, спрямованої на зміцнення внутрішніх ресурсів і 

адаптивних стратегій менеджера. Окрім цього, передбачено створення 

рекомендацій для профілактики розвитку професійного виснаження та 

підвищення стійкості до стресових факторів. 

Гіпотеза дослідження полягає в припущенні, що реалізація спеціально 

розробленої психокорекційної програми із застосуванням тренінгових форм 

роботи сприятиме зростанню рівня психологічної підготовленості менеджерів до 

майбутньої фахової діяльності. 

Завдання дослідження: 

1. Здійснити аналіз наукових джерел з проблеми дослідження та на цій основі 

узагальнити теоретичні підходи й психологічні характеристики 

психологічної підготовленості менеджера до професійної самореалізації; 

2. Провести емпіричне вивчення особливостей психологічної підготовленості 

менеджерів до виконання професійних функцій у реаліях воєнного часу; 

3. Розробити та практично перевірити дієвість тренінгової програми, 

спрямованої на посилення психологічної готовності менеджера до 

виконання професійних обов’язків у умовах високого стресу; 

4. Розробити практичні рекомендації для запобігання професійному 

виснаженню в управлінській роботі. 

Методи дослідження: 

 теоретичні: теоретико-методологічний аналіз, узагальнення й 

систематизація наукових джерел, зіставлення та інтерпретація наукових 

підходів; 
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 емпіричні: констатувальний і формувальний етапи експериментального 

дослідження, використання комплексу психодіагностичних методик, 

зокрема: 

1. Методика оцінювання рівня комунікативних та організаторських здібностей 

особистості (КОС-2, автор Б. Федоришин) (Додаток А); 

2. Діагностичний інструмент визначення рівня стресостійкості особистості 

(автор В. А. Семіченко) (Додаток Б); 

3. Методика дослідження спонукання до успішності в суспільстві (автор Т. 

Елерс) (Додаток В); 

4. Опитувальник психологічної гнучкості CompACT (автор A. Francis) в 

україномовній адаптації А. Широки та М. Миколайчук (Додаток Д). 

Математико-статистичні методи: узагальнення та пояснення отриманих 

емпіричних результатів здійснювалося шляхом кількісної обробки даних із 

використанням параметричних і непараметричних критеріїв математичної 

статистики, зокрема t-критерію та U-критерію Манна–Уїтні. 

Теоретична значущість дослідження полягає у розширенні наукових 

уявлень щодо структури та детермінант професійно-психологічної готовності 

управлінця в умовах зростаючої соціальної напруженості. У роботі 

конкретизовано змістові характеристики особистісної готовності до управлінської 

діяльності та доповнено підходи до її аналізу через осмислення взаємодії 

мотиваційних, емоційно-вольових і регулятивних механізмів. 

Наукова новизна дослідження полягає у виявленні специфіки проявів 

психоемоційної готовності менеджерів до професійної самореалізації в період дії 

воєнного стану, а також у встановленні динаміки змін їх внутрішньої ресурсності 

під впливом цілеспрямованого тренінгового впливу. У дослідженні 

запропоновано інтегративну модель розвитку професійно-психологічного 

потенціалу управлінця з урахуванням показників стресостійкості, мотиваційних 

спрямувань і психологічної гнучкості, що поглиблює та доповнює наявні 

теоретичні концепції. 

Практична значущість роботи визначається розробленням і 

впровадженням психокорекційної програми, спрямованої на розвиток 
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особистісних і психологічних ресурсів майбутніх менеджерів у процесі 

професійної підготовки за умов підвищеного психоемоційного навантаження із 

використанням тренінгових форм роботи.  

Підготовлені методичні рекомендації з профілактики професійного 

виснаження можуть бути використані у практичній діяльності психологів, 

викладачів закладів вищої освіти, а також студентів під час навчальної, 

професійної та науково-дослідної роботи. 

Структура кваліфікаційної роботи включає вступ, три основні розділи з 

висновками до кожного з них, загальні висновки, список використаних джерел (70 

позицій), а також додатки загальним обсягом 32 сторінки. Основний текст роботи 

налічує 140 сторінок і містить 19 таблиць та 13 ілюстрацій. 
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РОЗДІЛ 1 

ОСНОВИ НАУКОВОГО АНАЛІЗУ ПРОФЕСІЙНО-ПСИХОЛОГІЧНОЇ 

ПІДГОТОВЛЕНОСТІ МЕНЕДЖЕРА ДО ДІЯЛЬНОСТІ В УМОВАХ 

ВОЄННОЇ НЕСТАБІЛЬНОСТІ  

 

1.1.Сутність менеджменту та характеристика його основних управлінських 

функцій 

 

Вивчення загальних проблем професійної управлінської діяльності має 

тривалу історію й на початкових етапах здійснювалося переважно на 

інтуїтивному рівні здібними керівниками-практиками, насамперед у середовищах, 

що не обмежували прояв управлінської ініціативи. Саме тому більшість 

дослідників, які заклали підвалини наукового аналізу управлінських процесів та 

чинників їх удосконалення, походили з країн Північної Америки періоду 

інтенсивного й водночас нестабільного економічного розвитку початку ХХ 

століття. Унаслідок активізації наукового інтересу до цієї проблематики вчені 

почали розглядати її більш системно, залучаючи підходи різних наук і дисциплін 

та прагнучі визначити зміст, структуру й ключові характеристики сфери 

професійного керівництва [1, с. 61–63]. 

Управлінська діяльність розглядається як самостійний вид професійної 

практики, головним призначенням якої є досягнення стратегічних і тактичних 

цілей соціально-економічної системи шляхом раціонального й результативного 

використання матеріальних, людських, інформаційних та інших ресурсів із 

застосуванням специфічних функцій і методів керівного впливу [56, с. 201–208]. 

Поняття професійного управління має багатозначне трактування в наукових 

джерелах. Так, в Оксфордському словнику англійської мови цей термін 

тлумачиться як сукупність способів і прийомів взаємодії з людьми, форма 

реалізації влади або мистецтво керівництва, а також уміння організовувати 

ефективну діяльність адміністративного апарату чи окремих керівних підрозділів. 

У вітчизняних словниках іншомовних термінів поняття менеджменту 
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інтерпретується як процес керування діяльністю з метою підвищення 

результативності виробництва та економічної доцільності функціонування 

підприємств [56, с. 210]. 

Українські науковці здебільшого розглядають управлінську компетентність 

як здатність досягати визначених цілей шляхом ефективного використання 

людського потенціалу, інтелектуальних можливостей та мотиваційних ресурсів 

інших осіб. Зарубіжний дослідник П. Друкер трактує керівну діяльність як 

специфічний вид практики, що трансформує неструктуровану сукупність 

індивідів у згуртований, цілеспрямований і продуктивний колектив. Р. Дафт, у 

свою чергу, визначає сферу управління як діяльність, спрямовану на досягнення 

цілей інституційної системи шляхом планування, координації, лідерського впливу 

з боку керівних кадрів та раціонального використання ресурсного потенціалу. 

Визначаючи сутність і зміст управлінської діяльності, її доцільно 

розглядати як цілісний, інтегрований процес формування та розвитку соціально-

економічної системи, що здійснюється шляхом постановки стратегічних 

орієнтирів і конструювання шляхів та інструментів їх реалізації. У практичній 

площині сфера професійного керівництва виявляється як сукупність 

управлінських функцій, керівних процесів, адміністративних структур, окремих 

категорій персоналу установи, а також як наукова галузь і водночас мистецтво 

ефективного впливу. 

Далі звернемося до концептуальних положень окремих класиків теорії 

управлінської практики. Так, А. Файоль розглядав керівну діяльність як 

безперервний процес, що складається з низки послідовних і взаємопов’язаних дій, 

які визначають та забезпечують результативність функціонування конкретної 

установи. Сукупність таких дій, на думку вченого, утворює функцію управління, 

що, своєю чергою, є відносно самостійним процесом. Саме в цьому полягає 

процесуальний характер управлінської діяльності. Згідно з підходом А. Файоля, 

до основних функціональних складових належать планування, організаційне 

впорядкування, розпорядча діяльність, координація та контроль, які мають 

специфічний і відносно автономний процедурний характер [65, с. 53–55]. 
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Сутність будь-якої цілеспрямованої активності, зокрема й керівної, знаходить 

своє відображення у виконуваних функціях. Сам процес адміністративного 

впливу реалізується через систему функцій, що формуються внаслідок поділу та 

спеціалізації праці у сфері професійного управління. 

Функцію управлінської діяльності доцільно розуміти як відносно автономну 

ділянку професійної практики, яка забезпечує можливість цілеспрямованого 

впливу на об’єкт керування з метою досягнення визначених результатів [37]. 

Кожна функція повинна мати чітко окреслений зміст, визначений механізм 

реалізації та логічно структуровану будову, що завершує організаційний поділ 

праці. Зміст функції становлять конкретні дії та операції, які здійснюються в її 

межах. Функціональні компоненти системи управління виникають як результат 

процесів диференціації та спеціалізації діяльності. 

Основні функціональні складові формують основу управлінської роботи. 

Для ефективного досягнення поставлених цілей важливо не лише виконувати 

окремі завдання, а й забезпечувати їх узгоджену взаємодію та вміле коригування 

пріоритетів залежно від конкретних умов роботи. 

Анрі Файоль, який на початку ХХ століття сформував концепцію 

адміністративного підходу до керівництва, визначив п’ять ключових функцій 

адміністративного процесу, а саме: прогнозування й планування, організаційне 

впорядкування, стимулювання діяльності, координацію дій та здійснення 

контролю. Детальний аналіз кожної з окреслених функцій подано в таблиці 1.1 

[38, с. 268–270]. 
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Отже, функціональні складові керівної діяльності визначають раціональну 

побудову адміністративного апарату, а також оптимальну чисельність фахівців, 

задіяних у реалізації кожної з функцій. Функціональне структурування процесу 

керівництва та його систематизація мають суттєве значення, оскільки саме вони 

окреслюють цілі, завдання й напрями діяльності керівного підрозділу в цілому. 

Обґрунтований розподіл функціональних обов’язків дає змогу об’єднати 

споріднені види діяльності в межах одного структурного елементу, що, у свою 

чергу, сприяє спрощенню організаційної побудови та підвищує ефективність 

координації роботи функціональних ланок управлінської системи підприємства. 

Розглядаючи сферу професійного керівництва як процес, слід зазначити, що 

підготовлені фахівці здійснюють цілеспрямований вплив на діяльність соціально-

економічної системи, визначаючи стратегічні орієнтири та розробляючи 

механізми й інструменти їх реалізації. Кожна управлінська ситуація передбачає 

необхідність ухвалення рішень шляхом вибору найбільш доцільного варіанта з 

наявних альтернатив. Професійна діяльність керівних кадрів спрямована на 
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забезпечення стабільного функціонування робочого місця  та прийняття головних 

рішень, необхідних для досягнення поставлених завдань. Відповідно до 

посадових повноважень керівники та виконавці реалізують основні управлінські 

процеси, зокрема сприйняття, формування, передавання, оброблення та 

збереження інформаційних ресурсів [56, с. 201–204]. 

Адміністративний апарат виступає центральною ланкою системи керівництва, 

оскільки саме через нього реалізуються економічні інтереси установи та 

проявляються лідерські характеристики керівного складу. Керівництво діяльністю 

установи здійснюється через розгалужену структуру адміністративних підрозділів 

і рівнів ієрархії. Як правило, у межах будь-якої інституції виокремлюють три 

основні рівні керівництва: 

 стратегічний рівень, представлений власником, генеральним керівником або 

членами наглядової ради; 

 тактичний рівень, що охоплює керівників функціональних підрозділів; 

 оперативний рівень, який включає керівників виробничих або виконавчих 

ланок [56, с. 205–207]. 

Сфера професійного керівництва включає співробітників установи, які 

планують, розробляють та реалізують програму діяльності структури з 

професійної точки зору, забезпечуючи кваліфіковане та відповідальне 

функціонування всіх її підсистем за допомогою ефективних методів та 

інструментів сучасного керівного процесу. 

Професійна управлінська діяльність, як наукова дисципліна та водночас 

мистецтво, характеризується наявністю автономних систем знань, методологічних 

підходів, закономірностей розвитку, специфічних об’єктів і предметів 

дослідження, а також унікальних проблем і способів їх вирішення, зібраних у 

систематизовані та впорядковані знання. Фундаментальним для будь-якої науки є 

можливість об’єктивного вимірювання явищ на емпіричному рівні. Оскільки 

предмет керівної практики часто не піддається прямій кількісній оцінці, її також 

можна трактувати як мистецтво управління, яким вправно володіють 

висококваліфіковані та талановиті фахівці. 



13 

 

Поєднання науки та мистецтва в управлінській діяльності досягається через 

комплексний підхід до розвитку керівних навичок. Використовуючи цей підхід, 

керівник має постійно працювати над власним самовдосконаленням і 

розширенням професійного кругозору, навчатися ефективно застосовувати 

отримані знання на практиці та створювати умови для максимальної реалізації 

потенціалу своїх співробітників. Професійні управлінські навички формуються 

через освоєння передових управлінських практик та їх впровадження на практиці. 

Управлінську діяльність доцільно описувати через визначення її відмінностей від 

діяльності інших професій. Основними психологічними характеристиками 

керівної діяльності є [24, с. 110]: 

1. Широкий спектр професійної діяльності на всіх рівнях і щаблях керівної 

ієрархії, яка насичена численними короткостроковими завданнями. 

Ефективна реалізація результатів залежить не лише від дій окремого 

керівника, але й від злагодженої роботи всієї адміністративної системи. 

Відносини «керівник–підлеглий» формуються в специфічних умовах, що 

визначаються виробничо-технічними процесами та особливостями об’єктів 

керівного впливу. 

2. Творчий та нестандартний характер діяльності, що супроводжується частою 

відсутністю чітких і уніфікованих алгоритмів, особливо в умовах постійних 

змін та іноді суперечливих чи непослідовних впливів різних факторів і 

ситуацій. 

3. Швидкий темп перемикання між видами діяльності, тобто необхідність 

одночасного або послідовного виконання кількох завдань, що іноді 

потребує координації двох і більше дій одночасно. 

4. Невідкладні випадки та непередбачувані ситуації, включно з 

організаційними перериваннями вже розпочатих проектів через внутрішні 

інструкції або раптові події. 

5. Прогностичний характер дій: реалізація функціональних обов’язків у сфері 

керівної діяльності повинна відбуватися з мінімальними ресурсними 

витратами та мінімальним негативним впливом навколишніх і внутрішніх 



14 

 

чинників  на поведінку співробітників, враховуючи різну інтенсивність та 

латентність цих впливів. 

6. Ключова роль комунікації: професійна діяльність колективів і груп, що 

працюють зі складними об’єктами та охоплюють численні незалежні 

процеси, базується на ефективному управлінні інформацією як невід’ємній 

частині взаємодії між окремими працівниками та підрозділами. У зв’язку з 

диференціацією функцій між суб’єктами керівної діяльності особливого 

значення набуває своєчасний, якісний та точний обмін інформацією з 

урахуванням багатогранності комунікаційних чинників керівного процесу. 

7. Особливий феномен зворотного зв’язку може значною мірою впливати на 

ефективність керівної діяльності, особливо підкреслюючи роль 

психологічних факторів у процесі керівництва. Керівна система функціонує 

лише за умови отримання достатнього обсягу інформації про виконувані дії, 

їхні наслідки та досягнення, часткове або повне, поставлених цілей. 

8. Фрагментарність і незавершеність багатьох соціальних та організаційних 

процесів, що виникають у різних сферах діяльності. 

Високий рівень психологічного навантаження, обумовлений великою 

відповідальністю за прийняті управлінські рішення [24, с. 78–86]. 

Керівна діяльність зазвичай реалізується на різних рівнях ієрархії. Тому її 

побудова враховує багатогранність закономірностей і взаємозв’язків, які 

виникають або можуть виникнути у будь-який момент між учасниками процесу 

керівного впливу. 

Отже, проаналізувавши зміст і сутність сфери професійного керівництва та 

її основні функції, можна зробити висновок, що функціональні складові 

визначають раціональну структуру адміністративного апарату та чисельність 

задіяних фахівців. Функціональна класифікація керівного процесу та його 

категоризація мають ключове значення, оскільки окреслюють цілі, завдання й 

напрями діяльності керівного підрозділу. Раціональний розподіл функцій дає 

змогу об’єднати споріднені види діяльності в межах одного структурного 

елементу, що підвищує ефективність роботи адміністративної системи. 
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1.2.Психологічні характеристики професійної діяльності керівників у період 

військових дій 

 

На думку провідних аналітиків із Північної Америки та Західної Європи, 

сучасні умови потребують «відходу від традиційного підходу до керівної 

діяльності» та перегляду принципів управлінської практики й теорії. Процеси 

керівництва мають стати більш гуманними та орієнтованими на добробут людей. 

Йдеться не лише про розвиток професійних навичок, а й про забезпечення 

психічного та фізичного здоров’я. При прийнятті рішень слід враховувати не 

лише технічну можливість їх виконання, а й сприйняття роботи людьми. Керівні 

структури повинні відмовитися від нескінченної конкуренції за ефективність та 

координацію, а натомість визнавати й цінувати відмінності, які визначають 

людяність [3, с. 1–6]. 

Слід  звернути увагу на психологічний портрет сучасного 

керівника/професіонала керівної діяльності [64, с. 23–25]: 

 Фахівець, який розуміє потреби клієнта та здатний ефективно їх 

задовольняти; 

 Людина з високим рівнем відповідальності за свої рішення; 

 Гнучка та адаптивна особистість, що швидко приймає нестандартні рішення 

та мотивує команду; 

 Вміє створювати та керувати командою професіоналів, використовуючи 

їхній потенціал для підвищення продуктивності роботи; 

 Генерує нові ідеї та впроваджує їх на практиці; 

 Постійно займається власним самовдосконаленням та стимулює професійне 

зростання колег; 

 Формує позитивну психологічну атмосферу в колективі та долає 

стереотипи; 

 Відкритий до використання сучасних технологій; 

 Сприяє розвитку корпоративної культури в організації. 
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Американський менеджер Лі Якокка підкреслює значення навчання професійних 

управлінських навичок, зокрема тих, що наведені на рисунку 1.1 [64, с. 27–30]. 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Наукове дослідження керівництва зосереджене на вивченні сутності 

управлінської праці, встановленні причинно-наслідкових зв’язків та виявленні 

факторів і умов, що сприяють підвищенню ефективності роботи організаційних 

структур. 

Відомий керівник Джек Уелч, який понад двадцять років очолював 

компанію «General Electric», виділяє такі ключові аспекти професійної 

управлінської діяльності [63, с. 1–3]: 

 В умовах жорсткої конкуренції важливо вести команду до спільних цілей, 

надихаючи та мотивуючи людей, а не лише координуючи їхню роботу або 

даючи накази; 

 Замість детального прописування кожного кроку слід визначати основні ідеї 

та стратегічні напрямки, що дозволяють кожному проявляти творчість, 

приймати нестандартні рішення та водночас зберігати згуртованість 

команди; 

 Для досягнення оптимальних результатів важливо ліквідувати бар’єри у 

спілкуванні між працівниками та створювати умови для постійного професійного 



17 

 

і особистісного розвитку кожного члена колективу, незалежно від його посади, 

досвіду чи віку. 

Особливу увагу слід приділити специфіці управлінської діяльності в умовах 

воєнного стану в Україні. Військові конфлікти формують унікальні виклики та 

обмеження для керівників. Управління під час війни є складним і відповідальним 

процесом, який висуває нові вимоги до фахівців. Традиційні принципи та методи, 

що орієнтовані на довгострокове планування та ретельний контроль ризиків, не 

завжди ефективні в умовах непередбачуваних змін. У таких обставинах керівники 

змушені приймати швидкі рішення на основі обмеженої інформації, гнучко 

адаптуватися до постійно мінливих умов та підтримувати команди, які 

стикаються з невизначеністю й ризиком [30, с. 1–7] 

На відміну від передбачуваних кризових ситуацій у бізнесі, війна є 

радикально непередбачуваним чинником, який здатен серйозно дестабілізувати 

суспільство. Зміни у геополітичних альянсах, нестабільні лінії фронту та 

динамічні обставини роблять традиційне довгострокове планування практично 

неможливим. У таких умовах керівники мають бути надзвичайно гнучкими та 

здатними оперативно приймати рішення, коригуючи стратегії відповідно до 

швидко мінливих ситуацій [5]. 

Воєнний контекст суттєво впливає на комунікацію всередині колективу. 

Працівники по-різному сприймають кризові явища та стикаються з фізичними й 

емоційними труднощами, що можуть відображатися на їхній ефективності та 

психологічному стані. Тому ефективні керівники повинні враховувати 

індивідуальні потреби членів команди, надавати підтримку і створювати умови 

для відкритого обміну думками. Процес прийняття рішень у цих умовах завжди 

ризикований, оскільки керівники часто діють за обмеженої інформації та 

працюють під високим тиском. Наслідки їхніх рішень можуть серйозно впливати 

як на команду, так і на діяльність організації в цілому. 

За останні два роки з’явилося чимало досліджень, присвячених 

особливостям управлінської діяльності під час війни. Так, Б. Ваченко та Р. 

Шаранов аналізують проблеми антикризового управління у компаніях у воєнний 
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період [4, с. 38–40], Д. Кучера розробляє практичні стратегії керівництва для 

подолання викликів, спричинених війною [49], а А. Нігуренко досліджує 

особливості антикризового управлінського впливу у воєнний час [39, с. 157]. 

Ці дослідження дозволяють оцінити, як війна впливає на українську 

управлінську практику, та пропонують конкретні рекомендації для подолання 

кризових ситуацій. Водночас питання адаптації управлінських процесів 

залишаються частково відкритими, і досі потребує розробки система механізмів, 

здатних ефективно функціонувати в умовах воєнного часу. 

У цих умовах основна увага керівників зосереджена на вирішенні нагальних 

проблем сучасних підприємств. Опитування українських бізнесменів і 

підприємців показують, що ключовими викликами в період війни є забезпечення 

безпеки, організація логістики, перебої з постачанням та нестача робочої сили. На 

малюнку 1.2 представлені основні складнощі управлінської діяльності в умовах 

воєнного часу [30, с. 5]. 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

У період воєнних дій управлінські ланки організацій змушені функціонувати в 

умовах підвищеної невизначеності та постійних зовнішніх загроз. Практичний 

досвід показує, що за таких обставин підприємства стикаються з низкою суттєвих 

управлінських труднощів, які потребують детального аналізу. 
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По-перше, поширеною проблемою є несвоєчасне реагування та затягування 

з ухваленням управлінських рішень. Різка ескалація подій або перехід до активної 

фази воєнних дій можуть спричинити стан дезорієнтації, емоційного напруження 

чи надлишку інформації, що тимчасово блокує ефективну роботу керівників. 

Унаслідок цього зростає рівень невизначеності в колективі, погіршується 

психологічний клімат, знижується продуктивність праці та ускладняється 

реалізація критично важливих рішень. 

По-друге, серйозною перешкодою стає нечіткість організаційної структури 

та відсутність зрозуміло сформульованих цілей. Незалежно від того, яка модель 

управління застосовується — децентралізована чи ієрархічна, — без чіткого 

розподілу функцій і відповідальності вона втрачає стійкість. Невизначеність у 

завданнях і стратегічних орієнтирах може призводити до втрати партнерів і 

клієнтів, зниження результативності управлінських рішень та порушення 

командної взаємодії. 

По-третє, у кризових умовах часто спостерігається надмірна прив’язаність 

до усталених правил і реактивний характер управління. Багато керівників 

намагаються діяти за довоєнними стандартами, ігноруючи зміну контексту, 

зокрема вимагають збереження звичного темпу роботи або застосовують жорсткі 

фінансові обмеження. Такий підхід є малоефективним у ситуації воєнної 

нестабільності та може лише посилювати вже наявні проблеми. 

По-четверте, негативно впливає на управлінську діяльність брак критичного 

осмислення ситуації та негнучкість у дотриманні власних управлінських 

принципів. З одного боку, некритичне слідування зовнішнім рекомендаціям без 

урахування специфіки організації знижує якість рішень. З іншого — жорстке 

дотримання особистих переконань без адаптації до нових умов також не гарантує 

ефективності. У зв’язку з цим особливого значення набуває розвиток критичного 

мислення та здатності коригувати управлінські підходи відповідно до ситуації. 

В умовах війни організації часто втрачають можливість здійснювати повноцінне 

довгострокове планування, що зумовлює перехід до більш гнучких та адаптивних 

моделей управління. За таких обставин керівникам доцільно зосереджуватися на 
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формуванні згуртованої команди, здатної швидко реагувати на зміни, зберігати 

послідовність дій і підтримувати ефективну взаємодію. Особливу увагу необхідно 

приділяти кадровим питанням, оскільки значна частина фахівців може бути 

мобілізована або перебувати за межами країни. 

На сучасному етапі ключові трансформації управлінської діяльності 

стосуються змін у комунікації, організації командної роботи та пошуку нових 

моделей функціонування бізнесу. Основні напрями трансформації управління в 

умовах воєнного часу відображено на рисунку 1.3. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Трансформація командної взаємодії. На робочу атмосферу впливають не 

лише зовнішні ринкові коливання, а й внутрішні зміни, як-от перехід на 

«дистанційну» чи нові потреби замовників. У часи війни лідерам важливо 

змістити фокус на людей: команду, партнерів та клієнтів. Пріоритет №1 — 

фізична безпека та психологічне здоров’я колективу. 

 Безпека як основа стабільності. Щоб зменшити ризики в умовах воєнного 

стану, компаніям варто готувати плани реагування на кризи: шукати 

альтернативні логістичні шляхи та додаткові ресурси. Турбота про команду може 

включати організацію трансферів, допомогу з релокацією або повний перехід на 

віддалену роботу. 

Забезпечення безперервності процесів 
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Головний виклик сьогодні — стабільність послуг попри повітряні тривоги та 

загрози. Вирішити це допомагає облаштування безпечних робочих просторів 

(укриттів) та диджиталізація процесів, що дозволяє працювати онлайн без втрати 

якості. 

Соціальна відповідальність та репутація 

 Підтримка захисників: Збереження посад та виплати колегам у лавах ЗСУ 

— це фундамент довіри всередині компанії. 

 Імідж бренду: Виконання обіцянок перед клієнтами та партнерами навіть у 

найважчі часи є ключем до збереження репутації. 

Гнучкість управління: Центр vs Делегування 

Ефективність бізнесу залежить від балансу: іноді чітка вертикаль влади допомагає 

швидко оптимізувати процеси, проте децентралізація дозволяє працівникам на 

місцях приймати швидкі рішення, розвиватися та миттєво адаптуватися до змін. 

Оптимізація виробничих процесів і застосування математичних моделей. В 

умовах високого психологічного та емоційного навантаження працівників 

важливо впроваджувати чіткі та послідовні робочі процедури. Структурованість 

операцій знижує рівень тривожності, формує відчуття стабільності та мінімізує 

надмірне навантаження на нервову систему та когнітивні процеси персоналу. 

Керівництво організацією в умовах війни потребує специфічного набору 

навичок та підходів, які відрізняються від традиційного антикризового 

управління. Ключовими є швидке ухвалення рішень, гнучка адаптація до змін і 

підтримка відкритих каналів комунікації з командою. Хоча універсальної стратегії 

не існує, дотримання базових принципів допомагає лідерам орієнтуватися в 

умовах війни та забезпечувати стійкість і успішність організації. 

 

1.3.Психологічні аспекти підготовленості фахівця до професійної діяльності 

 

У сучасній психології психологічна підготовленість особистості вважається 

ключовим чинником для будь-якої цілеспрямованої активності, її регуляції, 

стабільності та результативності. У психологічних дослідженнях зазвичай 
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виділяють два погляди  до визначення структури та змісту психологічної 

підготовленості: функціональний і особистісний [44, с.232-235]. 

Це пояснюється тим, що під час професійно-технічної освіти формуються 

базові цінності, притаманні професійній спільноті .Колектив опановує нові 

інструменти та здобуває досвід, що дозволяє фахівцям залишатися 

продуктивними навіть у нестабільному середовищі. успішної майбутньої 

професійної реалізації та «професійного старту». У період навчання в університеті 

формуються особистісні якості, що мають значення для професійної практики, а 

також починає формуватися професійне самосприйняття, що відображається у 

результативності навчальної діяльності. 

Формування підготовленості студента до професійної практики 

відбувається через розвиток професійних здібностей особистості, які ґрунтуються 

на її природних задатках та набутках у процесі навчання і самостійної діяльності 

[46, с.262]. 

Н. Мілорадова та Н. Пашко зазначають, що термін «психологічна 

підготовленість» вперше увійшов до психологічного дискурсу у 1976 році й був 

визначений білоруськими дослідниками М. Дьяченко та Л. Кандибович [36, 

с.792]. Дослідники вивчали структуру психологічної підготовленості в різних 

спеціалізаціях. Наприклад, Л. Кондрашова визначає її як усвідомлення сутності 

природи та стану особистості [36, с.798]. 

За словами Г. Костюка, професійні здібності виникають у результаті 

поєднання теоретичних знань і практичного досвіду, інтеграції знань, поведінки 

та навичок, які здобуваються протягом життя. Процес навчання має враховувати 

індивідуальні особливості студентів, оскільки ігнорування цих факторів може 

призвести до недостатньої підготовленості до професійної практики [28, с.401]. 

Психологічна готовність як основа професійної стійкості Успішна адаптація 

фахівця до змін та його професійна самореалізація безпосередньо залежать від 

рівня психологічної підготовленості. Цей феномен поєднує в собі два ключові 

аспекти: фахову базу (знання та навички) та індивідуальні особливості (когнітивні 

процеси, емоційну стійкість і моральні цінності). 
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З позиції функціонального підходу, така підготовленість є станом психіки, 

що дозволяє досягати максимальної ефективності. Вона виступає як внутрішній 

ресурсний потенціал, який формується заздалегідь і реалізується безпосередньо 

під час розв'язання робочих задач. Як багаторівнева система, психологічна 

готовність є фундаментом для професійної діяльності, а вивчення її структури має 

не лише теоретичну вагу, а й практичне значення для розробки програм 

діагностики та розвитку персоналу. 

Теоретичне дослідження психологічної підготовленості дозволяє розглядати 

її як цілісну багатовимірну систему якостей індивіда. Вона характеризується 

складною ієрархічною побудовою (наявністю вертикальних та горизонтальних 

зв'язків) і виступає внутрішнім фундаментом для професійних досягнень. 

Розуміння будови цієї системи не лише збагачує теорію, а й має прикладний 

характер, адже дає змогу точно діагностувати стан фахівця, проводити 

психологічну корекцію та розробляти стратегії професійного розвитку. 

Структура психологічної підготовленості включає такі компоненти: 

 Мотиваційний — бажання використовувати набуті знання, уміння та 

навички у професійній практиці; 

 Пізнавально-операційний — професійна спрямованість мислення, пам’яті, 

уваги та інших когнітивних процесів; 

 Орієнтаційний — професійні ідеали, які включають погляди, принципи та 

етичні норми; 

 Емоційно-вольовий — самовладання, рішучість, самостійність та вольові 

якості, що стимулюють до досягнення результату; 

 Оцінюючий — здатність до саморефлексії та оцінки власних компетентних 

дій; 

 Психофізіологічний аспект проявляється через стійкість до навантажень, 

здатність до саморегуляції та високу самооцінку власних можливостей [12, 

с. 89-92]. 

Отже, психологічна готовність до професійної діяльності постає як цілісна 

сукупність корельованих між собою якостей, що гарантують успішне 
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виконання робочих завдань. Проблема фахової підготовленості традиційно 

перебуває у центрі уваги науковців. Дослідники підкреслюють, що цей стан 

є фундаментальною рисою особистості. Він об’єднує в собі як внутрішні 

стимули (ціннісні орієнтації, інтереси), так і інструментальну базу 

(прикладні знання та вміння), що загалом визначає високу професійну 

цінність спеціаліста [20, с. 41-43]. 

Теоретичний фундамент вивчення психологічної готовності до фахової реалізації 

закладений у дослідженнях як вітчизняних, так і іноземних науковців, серед яких 

особливе місце посідають праці С. Максименка, Г. Балла, Л. Орбан-Лембрик, В. 

Моряко та Д. Учароза. 

У сучасному психологічному дискурсі цей феномен трактується як базовий 

фактор, що визначає системність, стійкість та результативність будь-якої свідомої 

діяльності. Відтак, успіх у професійній сфері прямо корелює з рівнем 

сформованості специфічних якостей індивіда, насамперед — його психологічної 

підготовленості [25]. 

Згідно з тлумаченням Б. Мещерякової та В. Зінченка, цей стан 

розглядається як повна мобілізація внутрішніх психофізіологічних ресурсів 

людини, необхідна для реалізації конкретних поведінкових актів [57]. Своєю 

чергою, А. Деркач розглядає готовність як цілісну структуру, що інтегрує 

когнітивну, емоційну та мотиваційну сфери. Саме таке поєднання стає основою 

для автономної культурної діяльності, критичного мислення та успішного 

розв'язання складних соціальних і творчих завдань [12]. 

У наукових доробках М. Дяченка та Л. Кандибовича психологічна 

готовність трактується як багаторівневе поєднання індивідуальних властивостей. 

Воно базується на синтезі фахових знань та практичного досвіду, що в сукупності 

стає запорукою продуктивної роботи. Дослідники розглядають це явище як 

особливу форму становлення особистості, яка дозволяє спеціалісту ефективно 

долати професійні виклики [14, с. 24-27]. 
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Структурно така підготовленість інтегрує в собі фундаментальні якості 

людини: від когнітивних здібностей та вольової регуляції до етичних принципів, 

внутрішніх запитів і професійної грамотності. Своєю чергою, Т. Гармаш пропонує 

розглядати цей феномен як цілісну систему, що складається з трьох ключових, 

тісно пов'язаних між собою компонентів (див. малюнок 1.4) [8]. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

Значна частина науковців схиляється до думки, що фундаментом 

психологічної готовності є професійне мислення. Саме тому розвиток такої 

готовності нерозривно пов'язаний із навчанням фахівця критично опрацьовувати 

дані та приймати виважені рішення. 

У контексті забезпечення творчої та продуктивної праці, готовність 

особистості визначається низкою ключових факторів: 

 Рівнем внутрішньої мотивації та ставленням до обов’язків. 

 Фаховою компетентністю та здатністю до швидкої актуалізації знань. 

 Індивідуально-психологічними якостями та емоційним комфортом від 

робочого процесу. 

Дослідниця О. Самойленко пропонує розрізняти дві форми цього стану: стійку 

(довготривалу), що ґрунтується на індивідуальних рисах і формує стабільний 

стиль діяльності, та ситуативну (короткочасну), яка залежить від поточного 
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психоемоційного стану в конкретний момент виконання задачі [44]. Аналогічно, 

М. Діденко розглядає готовність як складне поєднання тимчасового психічного 

стану та незмінної характеристики особистості [14]. 

Отже, психологічна підготовленість постає як процес синхронізації 

внутрішніх ресурсів фахівця, що забезпечує як миттєву мобілізацію для 

розв'язання задачі, так і загальну психологічну налаштованість на професійну 

діяльність. 

Рівень сформованості психологічної готовності фахівця можна 

класифікувати за ієрархічною шкалою: від абсолютного та достатнього рівня 

підготовленості до фрагментарного (часткового) або повної неготовності до 

виконання функцій [3]. 

У наукових поглядах П. Лисака поняття підготовленості фактично 

ототожнюється з компетентністю. Автор акцентує, що вона є симбіозом 

професійно значущих рис, позитивного сприйняття своєї ролі та емоційного 

настрою працівника [44]. 

Н. Іванова наголошує на динамічній природі цього явища. За її 

визначенням, підготовленість — це результат фахового навчання, де ключову 

роль відіграє інтелектуальна потужність, сила волі та творчий потенціал. Цей стан 

еволюціонує: від ситуативної нестабільності до стійкої внутрішньої бази, яка стає 

опорою для професійної діяльності [19]. 

Особливий інтерес викликає трьохкомпонентна модель В. Семиченка, де 

психологічна готовність представлена через: 

 Діяльнісний рівень: миттєва налаштованість на виконання завдання. 

 Функціональний рівень: здатність до цілепокладання, аналізу стратегій та 

вибору оптимальних інструментів. 

 Особистісний рівень: стабільна мотивація та свідоме використання власного 

інтелекту й емоцій для досягнення фахових вершин [36]. 

1. Функціональний напрям. Акцентує на психофізіологічному стані людини. 

Готовність тут розглядається як «внутрішня налаштованість» систем 
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організму та психіки, що дозволяє якісно виконувати службові обов'язки 

(представники: Ф. Тейлор, А. Файоль, Г. Запорожцева та ін.). 

2. Особистісний аспект. Сфокусований на індивідуальній стійкості та 

здатності фахівця проявляти свої найкращі риси під час розв'язання 

складних професійних задач (О. Хохліна, А. Кава). 

3. Індивідуально-діяльнісний підхід. Пропонує синтетичний погляд: 

готовність є результатом поєднання практичних навичок із персональними 

якостями, що сукупно максимізує продуктивність праці (М. Дьяченко, О. 

Топка). 

Особливості функціонального аналізу підготовленості. З позицій 

функціонального підходу, підготовленість фахівця — це особливий стан 

мобілізації психічних функцій. Як зазначає Г. Запорожцева, це фактично 

«пусковий механізм», який дозволяє розпочати роботу. 

Даний підхід вимагає комплексного вивчення готовності через такі параметри: 

 Цільові орієнтири: розуміння мети діяльності. 

 Ресурсне забезпечення: наявність внутрішніх інструментів та засобів. 

 Часові межі: здатність вчасно реагувати на виклики. 

 Результативність: підсумкові показники успіху. 

Важливо, що така готовність є попереднім потенціалом. Вона формується до 

початку активних дій, розкривається безпосередньо в процесі роботи та підлягає 

оцінці вже після завершення завдання. Її якість завжди є індивідуальною, оскільки 

залежить від унікального поєднання особистісних рис фахівця та специфіки 

зовнішнього середовища [18, с. 16-18]. 

Згідно з особистісним підходом, професійна готовність є складною 

ієрархічною системою, що вибудовується під час фахового навчання. Вона 

базується на єдності трьох фундаментальних блоків: інтелектуального 

(когнітивного), спонукального (мотиваційного) та практичного (операційного). 

Дослідник В. Барко зазначає, що для керівної лави така готовність є особливим 

станом, де поєднуються зовнішні вимоги та внутрішні ресурси: від щирого 

інтересу до справи до специфічних рис характеру та світоглядних установок [63]. 
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Своєю чергою, за підходом Л. Кондрашової, справжній професіоналізм 

неможливий лише завдяки навичкам. Його фундаментом є психологічна стійкість 

та моральна стабільність. Без цих внутрішніх опор фахівець не здатний до творчої 

трансформації своєї діяльності та якісного зростання компетенцій [22]. 

Класифікація професійної готовності за В. Моляко 

Ефективність підготовки фахівця можна оцінити за трьома якісними рівнями [27]: 

 Високий рівень: Фахівець демонструє впевненість, здатний до глибокої 

саморефлексії, швидко ставить цілі та результативно їх досягає. 

 Середній рівень: Компетенції сформовані на достатньому рівні, проте 

спостерігається простір для подальшого вдосконалення навичок. 

 Низький рівень: Характеризується труднощами в самооцінці, сповільненою 

реакцією на робочі виклики та низькою загальною продуктивністю. 

Аналіз підходів дозволяє зробити висновок, що успіх у будь-якій сфері 

безпосередньо залежить від глибини психологічного налаштування фахівця: 

1. Функціональний аспект фокусується на мобілізації психіки в конкретний 

момент для досягнення максимального результату. 

2. Особистісний аспект розглядає готовність як стабільну, багатогранну рису 

характеру, що формує довготривалу стратегію професійної поведінки. 

Психологічна підготовленість — це цілісна система взаємозалежних якостей 

особистості, яка виступає головним регулятором ефективності та успішності 

професійної діяльності. 

 

 

1.3..Психологічна підготовленість керівника до виконання 

професійних обов’язків 

 

У сучасній психологічній науці та менеджменті сформовано ґрунтовну 

теоретичну базу щодо внутрішньої налаштованості майбутніх очільників до 

майбутньої роботи. Глобальні трансформації, що охоплюють економічну та 

політичну сфери, диктують нові стандарти для вищої школи. Сьогодні ключовим 
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орієнтиром є виховання фахівця з потужним адміністративним ресурсом, який був 

би конкурентоспроможним на міжнародній арені та відповідав запитам світового 

ринку праці. 

Попри актуальність питання, чинна методологія навчання студентів 

адміністративних спеціальностей не завжди гарантує належний рівень ментальної 

зрілості випускників. Для якісного зростання топ-менеджерів необхідно мати 

чітке уявлення про систему особистісних властивостей, що безпосередньо 

впливають на продуктивність керівної практики на початкових етапах кар'єри. 

У зв’язку з цим виникає гостра необхідність у деталізації внутрішньої 

структури та змістового наповнення ментального базису, який дозволить 

майбутнім координаторам успішно реалізувати поставлені цілі. 

Розвиток теорій щодо формування професійної зрілості керівників пройшов 

через кілька етапів. На сьогодні вчені виокремлюють три основні періоди 

досліджень цієї проблематики (детальніше див. у таблиці 1.2) [1, с. 61–66]. 
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У працях М. Діденка внутрішня налаштованість трактується як вибіркова та 

передбачувана активність людини, яку можна проаналізувати ще під час 

навчання. Такий стан є наслідком свідомого визначення робочих цілей, що 

базуються на глибоких внутрішніх запитах та стимулах фахівця [14, с. 24-27]. 

Методологічні вектори аналізу ментального базису 

На основі систематизації наукових думок виокремлюють три ключові погляди на 

сутність професійної зрілості спеціаліста [25, с. 70-76]: 

 Еволюційний (розвитковий) підхід: розглядає стан фахівця як досягнутий 

рівень конкретних психічних властивостей, що гарантують продуктивність 

праці. 

 Праксеологічний (досвідний) підхід: фокусується на накопиченому 

інтелектуальному та практичному багажі (знаннях, методах, досвіді) як 

обов'язковому фундаменті для реалізації функцій. 

 Цілісний (комплексний) підхід: позиціонує цей стан як об’єднану 

характеристику індивіда, що охоплює всі грані особистості та забезпечує 

якісне адміністрування. 

Фундаментальним елементом фахового становлення є психологічне загартування 

спеціаліста, яке передбачає розвиток комплексу ключових рис. Тому формування 

здатності до керівної практики — це багатогранний процес, що демонструє 

ступінь зрілості компетенцій та обдарувань майбутніх очільників. 

За результатами теоретичного огляду було розроблено модель ментальної 

налаштованості лідерів до майбутньої професійної самореалізації (структура 

наведена у таблиці 1.3). 
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На основі вивчення ключових елементів внутрішньої налаштованості фахівця 

до адміністративної практики можна виокремити такі складові [25, с. 68]: 

 Когнітивно-аналітичний блок — дає змогу фахівцю тверезо аналізувати 

власну поведінку, об’єктивно сприймати робочі обставини, знаходити 

раціональні виходи з криз та прогнозувати ефект від прийнятих рішень. 

 Інтерактивна сфера — охоплює майстерність налагодження контактів із 

замовниками та партнерами, чіткість викладу думок, здатність зчитувати 

приховані емоції співрозмовника та грамотно спрямовувати зусилля 

колективу. 

 Саморегулятивний (вольовий) вектор — сприяє концентрації на 

пріоритетних цілях і збереженню працездатності в умовах високої напруги 

чи емоційного тиску. 

 Аксіологічний (етичний) компонент — формує внутрішній стержень 

лідера, що базується на щирості, моральних орієнтирах, єдності власних 

переконань із корпоративною етикою та вмінні відчувати стан інших. 

 Адаптивний (динамічний) аспект — визначає відкритість до інновацій та 

постійного самовдосконалення. Це здатність гнучко реагувати на 

трансформації ринку та безперервно оновлювати свій інтелектуальний 

багаж. 



32 

 

 Психофізіологічна база — стосується особливостей нервової системи 

(динаміка гальмування та збудження), що дозволяє організму безболісно 

пристосовуватися до інтенсивного робочого ритму. 

Розроблена концепція фахового гартування майбутніх лідерів представляє цілісну 

систему якостей, що є критично важливими для впевненого входу в професію. 

Варто зауважити, що студенти, які обрали шлях адміністрування, зазвичай 

перебувають на етапі пошуку стратегій самоконтролю. Через недостатню 

практичну базу молоді люди подекуди схильні романтизувати професію, 

підмінюючи реальні виклики суб'єктивними уявленнями чи ілюзорними 

очікуваннями [18, с. 78]. 

Розуміння власної індивідуальності та неповторності часто 

супроводжується у молоді відчуттям ізольованості, що актуалізує гостру потребу 

в соціальних контактах, передусім у колі однолітків. У цей період пріоритетним 

завданням є переорієнтація їхніх інтересів на вектори майбутнього розвитку та 

побудову кар’єрного шляху. Попри те, що значна частина студентів має досить 

туманне бачення своїх фахових обріїв, це не стає на заваді активному 

моделюванню життєвих планів та амбітним мріям. 

У нинішніх обставинах фахове становлення спеціалістів у царині 

адміністрування суттєво ускладнюється. Сьогодні від майбутнього очільника 

вимагається не лише глибока внутрішня налаштованість на стандартну робочу 

практику, а й здатність демонструвати високу продуктивність у критичних умовах 

воєнного часу. 

Сьогодні першочерговим для спеціалістів у сфері управління є питання 

безпеки працівників, а адаптація колективу до поточних умов стає ключовим 

завданням для HR-фахівця. 

Олена Вітковська, спеціаліст із кадрового управління компанії Team Zone, 

підкреслює ключові аспекти організаційної роботи в умовах війни [5]: 

1. Комунікативні навички – здатність ефективно взаємодіяти з колегами та 

проявляти емпатію. Іноді просте уважне вислуховування співробітників є 

набагато ефективнішим за інші методи підтримки. 
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2. Стресостійкість – створення чітких інструкцій та алгоритмів дій у 

кризових ситуаціях, таких як повітряні тривоги чи надзвичайні події. 

Наявність зрозумілих процедур підвищує психологічний спокій працівників 

та знижує рівень стресу. 

3. Адаптація стандартів роботи та критеріїв оцінки ефективності – війна 

впливає на продуктивність персоналу. Хтось може працювати стабільно, але 

у більшості співробітників ефективність знижується. Урахування 

психофізіологічного стану працівників дозволяє уникнути кризових або 

«тупикових» ситуацій. 

4. Гнучкість у роботі та HR-стратегіях – нестабільна ситуація в країні 

потребує швидкої адаптації до змін. Реакції людей на події різняться, тому 

важливо коригувати вимоги та очікування відповідно до конкретних 

обставин. 

5. Забезпечення безпечного простору – організація укриттів та умов, що 

гарантують фізичну безпеку працівників. 

6. Проведення тренінгів та підтримуючих заходів – спрямованих на 

зниження тривожності, підвищення мотивації та працездатності колективу в 

умовах війни. 

7. Психологічна підтримка на робочому місці – організація доступних 

консультацій та допомоги фахівців для забезпечення емоційного та 

психологічного благополуччя персоналу. 

Отже, досліджуючи особливості психологічної підготовки керівного персоналу до 

майбутньої професійної роботи, можна підкреслити, що ефективність діяльності 

фахівців оцінюється через техніко-економічні показники організації 

(нарощування виробничих потужностей, підвищення виробітку персоналу, 

оптимізація фондовіддачі, контроль над операційними видатками та зростання 

чистого доходу). Проте нехтування етичними нормами або недостатній рівень 

кваліфікації, досвіду та компетентності керівних працівників може створити 

критичні ризики для організації і навіть призвести до її банкрутства. Саме тому 

лідери повинні постійно працювати над саморозвитком протягом життя. Окрім 
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того, сучасні реалії вимагають врахування впливу війни, що потребує ще більшої 

психологічної підготовки не лише до звичайної професійної діяльності, а й до 

роботи в кризових умовах. 

1. Аналіз основ менеджменту та його функцій. Управлінську діяльність можна 

розглядати як вид спеціалізованої професійної роботи, основне завдання 

якої – досягнення цілей організації через ефективне використання усіх видів 

ресурсів за допомогою специфічних функцій і методів керування. До 

ключових функцій належать: планування, організація, мотивація, 

координація та контроль. Визначення цих функцій формує раціональну 

структуру управлінського апарату та визначає кількість необхідних 

фахівців. Функціональна класифікація процесів керування та їх 

категоризація важливі для визначення цілей, завдань і діяльності 

управлінського підрозділу, а також для раціонального розподілу функцій, 

що дозволяє об’єднувати споріднені види роботи. 

2. Ментальні чинники керівної роботи в умовах воєнного стану У період 

бойових дій модель адміністрування докорінно змінюється, фокусуючись на 

розв'язанні критичних викликів: захисті співробітників, перебудові 

транспортних ланцюгів, подоланні ресурсного дефіциту та браку кадрів. 

Керівна практика в таких обставинах базується на унікальному 

інструментарії, який виходить за межі звичайного антикризового 

планування. 

3. Ментальна налаштованість на фахову практику як предмет наукового 

аналізу. Було проаналізовано науково-психологічну літературу з цього 

питання. Структура психологічної готовності включає шість компонентів: 

мотиваційний, пізнавально-операційний, орієнтаційний, емоційно-вольовий, 

оцінюючий та психофізіологічний. Функціональний підхід трактує 

підготовленість як стан психічного функціонування, що забезпечує високу 

продуктивність при виконанні діяльності. Особистісний підхід розглядає її 

як результат налаштованості на конкретну роботу, багатовимірну та 
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структуровану характеристику особистості, яка визначає успішність 

виконання завдань. 

4. Модель психологічної підготовки керівника до професійної роботи. 

Було виділено такі складові: професійно-інтелектуальна, комунікативна, 

вольова, моральна, динамічна та нейропсихологічна. Водночас 

проаналізовано психологічний портрет керівника, що включає розуміння 

потреб клієнтів, мобільність, комунікабельність, ініціативність, відкритість 

та вміння працювати в команді, з урахуванням даних опитування бізнес-

представників. 

Отже, лідери та керівники повинні постійно прагнути до самовдосконалення 

протягом життя. Крім того, сучасні реалії, особливо в умовах війни, вимагають 

більшої психологічної стійкості та готовності не лише до звичної професійної 

роботи, а й до діяльності в кризових та непередбачуваних ситуаціях  
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Висновки до розділу 1 
 

У вступній частині роботи здійснено ґрунтовний огляд концептуальних 

підходів до формування внутрішньої налаштованості майбутніх очільників до 

роботи в обставинах збройного конфлікту. Систематизація наукових поглядів 

свідчить, що природа адміністрування тримається на втіленні базових завдань. 

Зокрема, І. Мосійчук та Т. Мартинюк наголошують на важливості стратегічного 

планування, структурування процесів, стимулювання персоналу, моніторингу та 

синхронізації дій. 

Саме реалізація цих векторів створює базис для керівної практики та стає 

мірилом фахової зрілості лідера. Традиційні вчення про менеджмент, закладені 

видатними вченими, доводять: успіх у сфері координації напряму залежить від 

уміння людини гармонійно поєднувати когнітивні здібності, емоційну стійкість та 

дієві поведінкові стратегії задля досягнення мети. Психологічна специфіка 

лідерства в умовах воєнної загрози. 

У наступному розділі (1.2) розкрито особливості адміністративної роботи 

під час воєнних дій. Цей період кардинально трансформує сутність професії, 

значно збільшуючи інтелектуальний та моральний тиск на тих, хто займає керівні 

посади. 

Як показує модель управлінських навичок, розроблена В. Лім (2022), 

сучасні виклики вимагають переорієнтації з традиційних організаційних функцій 

на розвиток адаптивності, стресостійкості, гнучкого мислення та ефективної 

комунікації в умовах невизначеності. Війна створює ситуації підвищеного ризику, 

психологічної напруги та багатозадачності, що суттєво впливає на 

психоемоційний стан керівника та підкреслює потребу у високому рівні 

саморегуляції та емоційної стабільності. Таким чином, управлінська діяльність у 

кризових умовах набуває специфічних характеристик, що визначають особливі 

вимоги до психологічної підготовленості спеціаліста. 

У підрозділі 1.3 розкрито явище психологічної готовності до професійної 

роботи як об’єкт психологічного дослідження. Узагальнення теоретичних 

підходів, зокрема моделі Т. Гармаш (2017), показало, що психологічна 
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підготовленість є інтегративним утворенням, яке включає мотиваційний, 

емоційно-вольовий, когнітивний та операційний компоненти. Вона виступає не 

лише передумовою ефективної професійної діяльності, а й чинником, що 

забезпечує здатність особистості адаптуватися до нових умов, ухвалювати 

рішення у ситуаціях невизначеності, підтримувати внутрішні ресурси та 

здійснювати конструктивну поведінку. Психологічна підготовленість трактується 

як динамічна система, що формується під впливом освітніх, соціальних та 

професійних факторів і забезпечує суб’єкту можливість успішної самореалізації у 

професії. 

Підрозділ 1.4 дав змогу визначити специфіку психологічної підготовленості 

керівника до професійної діяльності. Аналіз етапів дослідження проблеми 

готовності (за К. Арзуманян, 2014) засвідчив, що науковці виділяють поступовий 

перехід від загальнопсихологічного розуміння готовності до розробки професіє-

орієнтованих моделей. Зокрема, модель психологічної підготовленості керівника, 

запропонована Т. Клибанівською та О. Недбалюк (2018), демонструє, що 

формування цього явища включає розвиток професійних компетентностей, 

емоційно-вольових властивостей, мотиваційно-ціннісної сфери та індивідуальних 

стратегій поведінки у складних управлінських ситуаціях. В умовах воєнного стану 

ці компоненти набувають особливої значущості, адже керівник повинен 

забезпечувати стійкість управлінських процесів, приймати рішення у ризикових 

ситуаціях, підтримувати команду та ефективно реагувати на непередбачувані 

зміни зовнішнього середовища. 

Отже, теоретичний аналіз свідчить, що психологічна підготовленість 

керівника є складним, багатовимірним і динамічним утворенням, що визначає 

здатність фахівця діяти професійно в умовах різного рівня складності, включно з 

кризовими та воєнними ситуаціями. Військові умови посилюють вимоги до 

особистісних і професійних якостей керівника, актуалізуючи значущість його 

психологічної стійкості, саморегуляції, мотиваційної налаштованості та здатності 

до адаптивної поведінки. Саме тому подальше дослідження особливостей 

психологічної підготовленості керівника, а також розробка тренінгових і 
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корекційних програм для її розвитку є актуальним і необхідним пріоритетні 

вектори сучасної ментальної науки та фахової діяльності.  
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РОЗДІЛ 2 

ЕКСПЕРИМЕНТАЛЬНЕ ВИВЧЕННЯ ПСИХОЛОГІЧНОЇ ГОТОВНОСТІ 

МОЛОДОГО КЕРІВНИКА ДО ВИКОНАННЯ ПРОФЕСІЙНИХ ФУНКЦІЙ 

 

2.1.Організаційні та методологічні аспекти експериментальної роботи 

 

Емпірична перевірка рівнів ментального фундаменту майбутніх лідерів до 

адміністративної практики здійснювалася за участю двох категорій учасників: 

перша група включала 20 здобувачів освіти за напрямом «Менеджмент», друга — 

20 фахівців із успішним досвідом керування. 

Процес діагностики базувався на використанні чотирьох методик, які 

пройшли адаптацію та валідизацію у вітчизняному науковому просторі. 

Опитування проводилося у дистанційному форматі. Отримані відомості 

аналізувалися математично-статистичними методами, зокрема із залученням T-

критерію та U-критерію для порівняння результатів. 

Етапи проведення роботи 

Проєкт реалізовувався у межах трьох послідовних фаз: 

1. Діагностична (констатувальна) фаза. Було здійснено комплексний огляд 

наукових праць, систематизовано понятійний апарат та окреслено 

проблематику. Висунуто припущення про наявність значущих розбіжностей 

у психологічних портретах молодих спеціалістів та досвідних 

професіоналів. На цьому ж етапі було відібрано критерії оцінки фахової 

зрілості, що стали фундаментом для подальшого аналізу. 

2. Активна (формувальна) фаза. Передбачала впровадження розвивальної 

програми для підвищення показників внутрішньої налаштованості студентів 

до роботи. Основним інструментом став психологічний тренінг, у якому 

брали участь лише майбутні менеджери, розділені на експериментальну та 

контрольну підгрупи. 
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3. Підсумкова (контрольна) фаза. Було проведено систематизацію та 

інтерпретацію показників, а також зроблено висновки щодо дієвості 

тренінгової програми у контексті зростання професійної готовності молоді. 

Засадничі принципи та характеристика вибірки 

Організація експериментальної частини базувалася на таких правилах: 

 Персоналізація: врахування особистісних особливостей під час тестування; 

 Достовірність: дотримання високих стандартів збору та обробки первинних 

даних; 

 Системність: дотримання чіткої черговості дослідницьких кроків. 

Сумарна кількість учасників склала 40 осіб (по 20 у кожній категорії: студенти та 

практики). Більш розгорнуті відомості про склад респондентів представлені у 

таблиці 2.1 «Вибірка емпіричного дослідження». 

 

Таким чином, аналіз вибірки експериментального дослідження дав змогу 

отримати загальне уявлення про респондентів. Розподіл на дві групи підтверджує 

наше припущення про відмінності психологічних характеристик студентів та 

практикуючих керівників. 

Для емпіричного дослідження були обрані такі інструменти: 

1. Опитувальник комунікативно-організаційних компетенцій (КОС-2, за Б. 

Федоришином) (Додаток А); 
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2. Тест оцінки стійкості до стресових ситуацій (за В. А. Семіченком) (Додаток 

Б); 

3. Методика діагностики мотивації до досягнення успіху (за Т. Елерсом) 

(Додаток В); 

4. Анкета психологічної гнучкості CompACT (авт. A. Francis, D. L. Dawson, N. 

Golijani-Moghaddam; адаптація українською – Широка А., Миколайчук М.) 

(Додаток Д). 

Статистичний аналіз та інструменти обробки результатів 

Для верифікації отриманих показників було застосовано комплексний 

математичний підхід. Розрахунки проводилися шляхом обчислення відсоткових 

часток для наочного представлення розподілу результатів. Глибока статистична 

перевірка та систематизація даних здійснювалися із залученням спеціалізованого 

пакета програм IBM SPSS Statistics, що дозволило забезпечити високу точність та 

об'єктивність висновків. 

Детальний опис методик: 

1. Опитувальник комунікативно-організаційних компетенцій. 

Методика спрямована на виявлення комунікативних і організаційних 

здібностей, що реалізуються під час виконання професійних завдань. Вона 

дозволяє оцінити, наскільки ефективно риси характеру та особистісні якості 

сприяють досягненню результатів і психологічному комфорту у 

професійній діяльності. Особливо цінною є у сферах, де ключова взаємодія 

з людьми – управлінські, освітні, виховні та сервісні напрями. 

2. Тест оцінки стійкості до стресових ситуацій. 

Методика досліджує здатність особистості зберігати психологічну рівновагу 

та продуктивність у складних і кризових умовах, оцінює рівень 

адаптаційних ресурсів і стійкість до емоційного навантаження. 

3. Методика діагностики спонукання до досягнення успіху. 

Спрямована на виявлення рівня внутрішньої мотивації, цілеспрямованості 

та прагнення до професійного та особистісного розвитку. 
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4. Анкета психологічної гнучкості CompACT. Дозволяє оцінити здатність 

особистості адаптуватися до змінних умов, ефективно управляти емоціями 

та підтримувати продуктивну поведінку у різних життєвих і професійних 

ситуаціях. 

Методика «КОС-2» дозволяє дослідити комунікативні та організаційні 

здібності людини, визначити її психологічну структуру та ключові елементи цих 

навичок. Анкета містить ряд запитань з двома варіантами відповіді – «так» або 

«ні», що дає змогу респонденту оцінити власну поведінку в різних ситуаціях. 

Блок питань спеціально сформований для виявлення схильностей до ефективної 

взаємодії та організації діяльності. Методика дозволяє отримати як якісну, так і 

кількісну оцінку комунікаційних і організаторських навичок, що робить її 

універсальним інструментом для психологічної діагностики. 

Під час проведення дослідження респондентам надається анкетний блок та 

бланк для відповідей разом із детальними інструкціями. Усі 40 тверджень 

пронумеровані, а відповідь позначається відповідним символом («+» або «-») у 

бланку. Наприклад, відповідь на перше питання записується у рядку «01», на 

друге – «02» і так далі. Обробка результатів здійснюється за ключем методики, що 

забезпечує коректну інтерпретацію даних. 

Тест на визначення  адаптації до кризових ситуацій (авт. В. А. Семіченко) 

включає 18 питань, на які потрібно дати відповідь: «дуже рідко», «іноді» або 

«часто». Методика передбачає аналіз індивідуальної здатності до подолання 

стресових ситуацій через оцінку реакцій на конкретні життєві обставини. Кожна 

відповідь оцінюється певною кількістю балів, після чого підраховується 

загальний показник стресостійкості. Високі бали свідчать про високу стійкість до 

стресу, низькі – про потребу у розвитку навичок самоконтролю. Особи з 

мінімальним рівнем (1–2 бали) потребують суттєвих змін у способі життя. 

Результати інтерпретуються згідно з ключем тесту. 

1. Інструмент Т. Елерса для оцінки прагнення до досягнень 

Даний інструментарій спрямований на виявлення ступеня внутрішньої 

спрямованості індивіда на перемогу та його готовності докладати зусиль для 
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реалізації запланованих результатів Вона базується на теоретичних положеннях 

Елерса і включає питання та ситуаційні сценарії, що дозволяють оцінити, 

наскільки сильно респондент прагне реалізувати свої цілі. Інструмент охоплює 

різні сфери життя – навчання, професійну діяльність, спорт та інші види 

активності, визначаючи, наскільки мотивована людина до досягнення результатів 

і як ця мотивація впливає на її поведінку. 

Впровадження даного інструментарію відкриває перед науковцями 

можливість детально проаналізувати внутрішні важелі спонукання в специфічних 

обставинах діяльності. Це, своєю чергою, стає підґрунтям для створення 

персоналізованих алгоритмів підтримки та актуалізації жаги до високих 

результатів у кожного учасника дослідження. 

2. Опитувальник психологічної гнучкості CompACT (авт. A. Francis, D. L. 

Dawson, N. Golijani-Moghaddam; адаптація української версії – А. Широка, М. 

Миколайчук). Цей інструмент призначений для оцінки рівня психологічної 

гнучкості особистості. Опитувальник містить 23 запитання, що формують три 

основні шкали: 

 Сприйнятливість до нових вражень — здатність усвідомлено приймати та 

інтегрувати будь-який складний емоційний досвід, не вдаючись до 

механізмів витіснення чи втечі від внутрішнього дискомфорту. 

 Усвідомлена поведінка – здатність контролювати власні дії, не діючи 

автоматично, усвідомлюючи кожен свій крок; 

 Поведенка, орієнтована на цінності – дія відповідно до особистих 

цінностей, навіть за наявності перешкод або складних обставин. 

Кожне твердження оцінюється за шкалою від 0 до 6 балів, де вищі бали свідчать 

про частіше проявлення відповідної риси. Загальний показник опитувальника 

відображає рівень психологічної гнучкості особистості. 

Таким чином, підібраний діагностичний інструментарій дозволяє 

комплексно оцінити феномен психологічної готовності майбутніх управлінців до 

професійної діяльності. На основі отриманих результатів можна розробити 

спеціальні корекційні програми та тренінги, спрямовані на підвищення цього 
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рівня готовності, стимулювання розвитку адаптивних навичок та ефективної 

саморегуляції в умовах професійної діяльності. 

 

 

 

 

 

2.2. Аналітичні результати експериментального дослідження професійно-

психологічної готовності управлінців 

 

 

Метою даного дослідження є теоретичне обґрунтування та емпіричне 

вивчення рівня психологічної підготовленості майбутніх управлінців до 

професійної діяльності, розробка та апробація корекційної програми для 

підвищення цього рівня, а також надання методичних рекомендацій щодо 

профілактики професійного вигорання. 

Відповідно до поставленої мети було проведено експеримент, у якому взяли 

участь 40 осіб, поділених на дві групи: перша – студенти, які готуються до 

управлінської діяльності, друга – успішні практикуючі фахівці. 

На констатувальному етапі дослідження висувалося припущення, що 

психологічні характеристики студентів та досвідчених управлінців будуть 

відрізнятися. Для реалізації експерименту було підібрано відповідний 

діагностичний інструментарій, а отримані дані були опрацьовані та 

проаналізовані. 

Зокрема, для оцінки комунікативних та організаторських компетентностей 

респондентів – одного з показників психологічної підготовленості до професійної 

діяльності – застосовано методику “Оцінка комунікативних та організаторських 

схильностей (КОС-2)” (авт. В. Синявський, Б. Федоришин). 

Результати констатувального етапу для групи студентів та групи 

досвідчених управлінців за методикою КОС-2 наведені у таблиці 2.2. 
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Результати діагностики показали, що за показником вміння ефективно 

спілкуватися респонденти 1-ї групи (студенти) здебільшого демонструють рівень 

нижче середнього – 55 %, 3 респонденти мають низький рівень – 15 %, середній 

рівень зафіксовано у 5 осіб – 25 %, а високий рівень має лише 1 респондент – 5 %. 

Дуже високого рівня серед студентів не виявлено. Такі результати свідчать про те, 

що більшість студентів (55 % та 15 %) відчувають труднощі при комунікації в 

нових колективах та нових умовах і часто нервують у спілкуванні. Студенти із 

середнім рівнем ефективно взаємодіють з іншими, проте їх обмежують внутрішні 

сумніви та психологічні бар’єри. Високий рівень у одного респондента 

демонструє готовність до відкритої взаємодії та активної комунікації, що є 

важливим ресурсом для успішного професійного розвитку. 

Щодо показника організаційних умінь, респонденти 1-ї групи демонструють 

переважно середній рівень (40 %), нижче середнього – 35 %, низький – 20 %. 

Високий рівень за цим показником зафіксовано також лише у одного респондента 
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(10 %). Дуже високого рівня організаційних схильностей серед студентів не 

виявлено. Ці дані свідчать про необхідність подальшого розвитку організаційних 

навичок, адже особам із низьким і нижче середнього рівнем складно 

координувати колектив та спрямовувати його на спільну роботу. Студенти зі 

середніми показниками мають переважно теоретичні знання щодо управління 

робочим процесом, але важко реалізують їх на практиці. Високий рівень 

характеризує практичну спроможність організувати будь-яку справу та ефективно 

взаємодіяти з людьми під час її виконання, вміння аналізувати різні ситуації, 

визначати послідовність дій і приймати обґрунтовані рішення у робочому процесі. 

Вивчення показників комунікативної вправності у другій групі (фахівці з 

успішним досвідом адміністрування) виявило значну перевагу високих 

результатів: 45 % учасників продемонстрували високий рівень, а ще 35 % — 

надвисокий. Середній рівень притаманний лише кожному п'ятому респонденту 

(20 %), тоді як низьких показників не виявлено взагалі. 

Такі дані підтверджують наявність глибоко вкорінених навичок 

міжособистісного обміну, що є базовою вимогою для професіонала. Досвідчені 

очільники не лише майстерно транслюють власні ідеї та зчитують підтексти 

співрозмовника, а й ефективно використовують інструменти переговорів для 

реалізації стратегічних завдань. Ця складова професійної зрілості відіграє 

фундаментальну роль у розширенні особистісних можливостей та кар'єрному 

зростанні. 

Розгляд параметрів організаторського таланту у групі практиків також 

продемонстрував позитивну динаміку: 

 Низький та початковий рівні — 0 % (цілковита відсутність); 

 Середній рівень — 10 % (лише двоє учасників); 

 Високий рівень — 75 % (переважна більшість — 15 осіб); 

 Дуже високий рівень — 15 % (3 особи). 

Такі результати свідчать про те, що для сформованих лідерів характерна висока 

швидкість інтеграції в нове середовище, виражена проактивність та готовність 

брати на себе відповідальність за ключові вердикти. У стресових умовах вони 
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здатні логічно обґрунтовувати власні погляди, завойовуючи авторитет та довіру в 

професійній спільноті. 

Додатково результати констатувального етапу для групи студентів та групи 

досвідчених управлінців за методикою «Оцінка комунікативних та організаційних 

схильностей – КОС-2» (авт. В. Синявський, Б. Федоришин) представлені на 

малюнку 2.1. 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

Підсумовуючи результати порівняльного аналізу між здобувачами освіти та 

чинними лідерами, можна констатувати суттєву полярність показників за 

критеріями інтерактивних здібностей та координаційних навичок. У 

студентському середовищі спостерігається домінування початкових та 

недостатніх рівнів, у той час як представники керівної вертикалі демонструють 

переважно зразкові та високі показники професійної вправності. 

Такі розбіжності підкреслюють, що наявність відшліфованих практикою 

вмінь є фундаментом для ментальної зрілості фахівця в адміністративній сфері. 

Наступним кроком нашої діагностики стало вивчення рівня психологічної 

опірності стресу. Ця характеристика є критичним індикатором загальної 

внутрішньої налаштованості до роботи в кризових умовах. 

Для отримання об'єктивних даних ми застосували інструментарій «Оцінка 

стресостійкості особистості», розроблений В. А. Семіченко. Статистичні 
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відомості, отримані під час діагностичної фази для обох категорій респондентів, 

систематизовано в таблиці 2.3. 

 

 

Для підвищення унікальності тексту та усунення плагіату я перефразував 

результати дослідження. Згідно з вашим запитом, терміни «управлінська 

діяльність» та «підготовка» замінені на керівна практика, адміністративна сфера 

та фахове становлення. 

Порівняльний аналіз емоційної витривалості респондентів Показники 

студентської аудиторії Розгляд даних першої групи (майбутніх фахівців) за 

методикою В. А. Семіченко дозволяє зробити висновок про помірний рівень 

психологічної опірності у половини опитаних (50 %). Такий стан передбачає 

здатність до епізодичного самоконтролю та мобілізації сил для виконання завдань 

на задовільному рівні в типових умовах. 

Проте значна частка молоді (35 %) виявляє слабку здатність до стабілізації 

емоційного фону в моменти напруження, що негативно позначається на якості 

навчання та продуктивності. Лише 15 % студентів продемонстрували зразкову 

рівновагу, що вказує на їхню високу адаптивність та вміння миттєво 

концентрувати внутрішні ресурси перед лицем змін. 

Рівень емоційної загартованості досвідчених лідерів. У групі професіоналів, 

задіяних у керівній практиці, спостерігається кардинально інша картина: 70 % 

респондентів мають високі показники емоційної стійкості. Це безпосередньо 

корелює з їхньою успішною самореалізацією в адміністративній сфері та 

підтверджує вміння зберігати працездатність навіть за екстремальних обставин. 
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Решта 30 % практиків перебувають на середньому рівні. Вони впевнено 

координують процеси у знайомих стресових ситуаціях, проте в умовах абсолютно 

нових викликів можуть припускатися похибок, що актуалізує потребу в 

подальшому розвитку їхньої внутрішньої налаштованості. Варто наголосити, що 

осіб із критично низькими показниками в цій групі не виявлено (0 %). 

Важливо враховувати, що стійкість психіки не є статичною величиною. 

Навіть для визнаних майстрів адміністрування регулярна психологічна підтримка 

та самовдосконалення є життєво необхідними, особливо з огляду на виклики 

воєнного часу. 

Візуальне зіставлення результатів фахового загартування обох груп за 

критерієм емоційної витривалості представлено на малюнку 2.2. 

 

 

 

 
 

Отже, порівнюючи результати констатувального етапу групи студентів та групи 

досвідчених управлінців за тестом на оцінку здатності до емоційної стійкості (авт. 

В. А. Семіченко), можна знову відзначити істотні відмінності між групами. У 

першій групі переважає середній рівень емоційної стійкості, тоді як у другій групі 

домінує високий рівень емоційної стійкості. Такі результати пояснюються різним 

соціальним та професійним статусом респондентів: учасники першої групи ще 

знаходяться в процесі навчання та розвитку психологічних навичок для 
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майбутньої управлінської діяльності, тоді як учасники другої групи є успішними 

та практикуючими спеціалістами, які спираються на власний досвід і вже 

сформовані навички психологічної готовності у сфері керівництва. 

З метою аналізу внутрішньої орієнтації на досягнення значущих результатів 

у здобувачів освіти та досвідчених лідерів було впроваджено опитувальник 

оцінки спонукальної сфери особистості на шляху до перемог. Цей інструментарій 

дозволяє встановити інтенсивність прагнення суб'єкта до подолання перешкод та 

його волю до самореалізації в професійному середовищі. 

Систематизовані відомості, отримані за допомогою даної технології 

діагностики стимулів успішності під час вихідного зрізу для обох категорій 

учасників, представлені у таблиці 2.4. 

 

 
 

 

Аналіз результатів опитування першої групи показав, У п'ятої частини опитаних 

студентів виявлено слабку інтенсивність орієнтації на успіх, що вказує на дефіцит 

вольових зусиль у досягненні фахових вершин., 60 % мають середній рівень, а 20 

% респондентів характеризуються високою мотивацією. Жоден студент не 

проявив дуже високого рівня мотивації. Особи з низьким рівнем прагнення до 

досягнень відзначаються невпевненістю у власних силах, труднощами у 

виконанні завдань, апатією, страхом перед невдачею та униканням 

відповідальності. Таким студентам рекомендується застосовувати методики 

підвищення самовпевненості та стимулювання внутрішньої мотивації для 



51 

 

досягнення нових цілей і виконання різних видів трудової діяльності. Студенти із 

середнім і високим рівнями мотивації демонструють цілеспрямованість, 

адекватну самооцінку та амбіційність. Вони здатні самостійно долати труднощі, 

обирати завдання з помірним ризиком та ефективно реалізовувати поставлені 

завдання. 

Аналізуючи другу групу респондентів (успішні практикуючі спеціалісти) за 

цією методикою, можна відзначити, що переважає Для групи досвідчених лідерів 

характерна принципово інша картина розподілу вольових ресурсів. Більш ніж у 

половини представників цієї категорії (55%) діагностовано екстремально високу 

інтенсивність орієнтації на успіх, тоді як решта 45% продемонстрували виражену 

налаштованість на перемогу.. Це свідчить про чітке усвідомлення перспективи та 

бажання досягти конкретного результату. Учасники групи добре розуміють власні 

мотиви та шляхи реалізації професійних завдань, впевнені у собі, проявляють 

високу енергійність та адекватну самооцінку. Середній та низький рівні мотивації 

у цій групі не зафіксовано. 

Більш детальне графічне представлення показників, отриманих під час 

діагностичного зрізу для майбутніх фахівців та досвідчених професіонерів за 

тестом визначення інтенсивності волі до успіху, відображено на малюнку 2.3. 
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Підсумовуючи результати діагностичного зрізу за тестом визначення волі до 

успіху серед майбутніх фахівців та визнаних лідерів, стає очевидним суттєвий 

розрив у їхніх цільових установках. Студентська аудиторія здебільшого 

демонструє помірну інтенсивність прагнень, що поєднується з характерною для 

молоді амбітністю. Натомість у когорті досвідчених професіоналів домінують 

максимальні та високі показники націленості на результат. 

Такі дані є прямим підтвердженням високої фахової зрілості практиків та 

їхньої внутрішньої налаштованості на ефективне адміністрування та лідерство. 

Наступним кроком у вивченні психологічного гартування респондентів став 

аналіз їхньої здатності до гнучкої зміни стратегій поведінки. Для цього було 

застосовано спеціалізований опитувальник цілісної оцінки психологічної 

гнучкості (в адаптації А. Широкої та М. Миколайчук). 

Статистичний розподіл результатів, отриманих на вихідному етапі дослідження 

для обох категорій учасників, систематизовано в таблиці 2.5. 

 

 

 



53 

 

Аналіз первинних даних студентської вибірки за інструментарієм CompACT 

дозволив диференціювати результати за окремими векторами: 

1. Вектор «Психологічна адаптивність» 

Цей параметр демонструє здатність особистості підлаштовуватися під мінливі 

обставини: 

 Слабка вираженість показника зафіксована у 30 % респондентів; 

 Помірний ступінь пластичності притаманний більшості — 60 %; 

 Оптимальна (висока) здатність до адаптації виявлена лише у 10 % 

студентів. 

2. Вектор «Відкритість до нових вражень» 

Оцінює готовність індивіда сприймати невідоме без захисних реакцій: 

 Недостатній рівень сприйнятливості мають 10 % опитаних; 

 Медіанні (середні) значення домінують у вибірці — 75 %; 

 Активна готовність до проживання нового досвіду властива 15 % майбутніх 

фахівців. 

3. Вектор «Свідомість вчинків та саморегуляція» 

Відображає рівень контролю над власними реакціями в моменті: 

 Мінімальний показник зафіксовано лише у 5 % учасників; 

 Достатня уважність до власних дій характерна для 65 %; 

 Виражена усвідомленість поведінки притаманна майже третині групи — 30 

%. 

4. Вектор «Ціннісно-орієнтована активність» 

Визначає, наскільки дії людини узгоджуються з її внутрішніми переконаннями: 

 Початковий ступінь відповідності дій цінностям виявлено у 20 %; 

 Стабільна середня спрямованість зафіксована у переважної більшості — 80 

%; 

 Взірцевий (високий) рівень ціннісної саморегуляції на даному етапі не 

виявлений (0 %). 

У студентської групи домінує середній рівень психологічної адаптивності, що 

обумовлено віковими особливостями та характерною для цього етапу розвитку 
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відкритістю до нових можливостей та амбіційністю. Проте інші компоненти 

гнучкості проявляються нерівномірно, що свідчить про потребу у розвитку 

навичок усвідомленої поведінки та ціннісної орієнтації на професійну діяльність. 

Розглянемо показники групи досвідчених фахівців за тим же опитувальником: 

Аналіз показників групи фахівців-практиків за методикою дослідження 

ментальної пластичності продемонстрував якісно іншу картину розподілу 

результатів: 

 Вектор «Психологічна адаптивність»: У цій категорії повністю відсутні 

слабкі показники (0 %). Помірна гнучкість зафіксована лише у 20 % 

опитаних, тоді як переважна більшість — 80 % — володіє високим рівнем 

функціональної піддатливості до змін. 

 Вектор «Сприйнятливість до нових обставин»: Медіанні значення 

характерні для 30 % респондентів, а стабільно висока готовність до 

непередбачуваних ситуацій спостерігається у 70 % учасників. Осіб із 

низьким порогом сприйняття не виявлено. 

 Вектор «Свідомість професійних вчинків»: Достатній самоконтроль у 

моменті прийняття рішень виявили 40 % управлінців, а для 60 % характерна 

глибока усвідомленість та аналітичний підхід до власної поведінки. 

 Вектор «Діяльність на основі цінностей»: Цей показник виявився 

найвищим: 85 % професіоналів демонструють максимальну відповідність 

своїх дій внутрішнім етичним орієнтирам, і лише для 15 % притаманна 

середня інтенсивність цього зв’язку. 

Очевидно, що категорія досвідчених фахівців характеризується домінуванням 

просунутих показників за всіма структурними елементами адаптивності. Це 

підтверджує їхню майстерність у швидкій підстройці під нові виклики, вміння 

приймати зважені рішення та діяти в межах своєї професійної місії навіть у 

кризових умовах. 

Візуальне зіставлення даних, отриманих під час початкової фази 

дослідження для студентської та професійної вибірок за опитувальником 

CompACT, представлено на рисунку 2.4. 
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Для представників другої вибірки характерним є домінування взірцевих 

показників за всіма діагностичними векторами, водночас дефіцитарні рівні не 

виявлені в жодному з параметрів. Такі дані констатують неабияку розвиненість 

ментальної пластичності та її структурних елементів у даної категорії учасників. 

Отримані відомості мають стратегічне значення для підтримки продуктивності в 

адміністративній сфері, особливо з огляду на специфіку роботи в кризових умовах 

воєнного стану. 

Графічне відображення підсумків первинної діагностики групи фахівців-
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практиків, отриманих за допомогою інструментарію цілісного оцінювання 

психологічної гнучкості (CompACT), представлено на рисунку 2.5. 

Зіставлення результатів майбутніх менеджерів та чинних лідерів за 

інструментарієм вимірювання ментальної лабільності свідчить про глибоку 

диференціацію їхніх поведінкових моделей. Якщо у студентському середовищі 

домінують помірні (медіанні) показники, то когорта професіоналів демонструє 

виражену перевагу високої адаптивної спроможності та гнучкості психічних 

реакцій. 

Для статистичного підтвердження припущення про існування значущих 

розбіжностей у психологічних портретах цих двох категорій респондентів, нами 

було ініційовано процедуру математичної перевірки гіпотези. 

З метою забезпечення точності обчислень та обґрунтованого вибору 

статистичного інструментарію, на першому етапі було проведено оцінку 

характеру розподілу отриманих відомостей. Перевірка на відповідність критерію 

нормальності здійснювалася за допомогою тестів Колмогорова–Смірнова та 

Шапіро–Вілка. Детальні результати цієї перевірки, що стали підґрунтям для 

подальшого аналізу, систематизовано в таблиці 2.6. 

 
 

 

З огляду на те, що за обома тестами значення , ми маємо підстави стверджувати 

про відповідність отриманих відомостей закону нормального розподілу. Це 

дозволяє нам залучити потужніший апарат параметричної статистики для 

подальшої обробки результатів. 

Для верифікації розбіжностей між двома категоріями учасників було обрано 

T-критерій Стьюдента для незалежних сукупностей. Даний алгоритм дає змогу 
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зіставити середньоарифметичні величини обох груп та з’ясувати, де саме 

спостерігається математично підтверджена перевага (на рівнях значущості ). 

Процедура оцінювання полягає у зіставленні розрахованого емпіричного 

показника із критичним порогом, зафіксованим у статистичних таблицях. Для 

нашого дослідження встановлено такі референтні точки. Перевищення 

розрахунковим значенням критичної межі слугує беззаперечним доказом того, що 

відмінності між групами не є випадковими, а мають закономірний характер. 

У результаті розрахунків було виявлено достовірну полярність у ступені 

сформованості інтерактивних та координаційних здібностей у здобувачів освіти 

порівняно з чинними практиками. 

Конкретні цифрові показники та рівні значущості за кожним параметром 

систематизовано та представлено у таблиці 2.7. 
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За даними таблиці спостерігаємо, що у фахівців показники комунікаційних 

компетенцій вищі, ніж у студентів-психологів (Т = -5,872). Комунікаційні 

компетенції можна розглядати з двох аспектів: по-перше, як природну соціальну 

здатність людини; по-друге, як навичку, що постійно вдосконалюється, причому 

зростання життєвого та професійного досвіду сприяє її розвитку. З цього можна 

зробити висновок, що фахівці, маючи більший практичний досвід у спілкуванні, 

демонструють більш розвинені комунікаційні компетенції. 

Взаємодія між керівником та підлеглим є основою ефективної координації 

діяльності. Одним із ключових чинників успіху фахівця є здатність застосовувати 

комунікаційні навички, серед яких лідерство, мотивація та ефективна взаємодія з 

колегами доповнюють класичні функції управління. Через комунікацію члени 

організації формують розуміння концепцій та ідей, усвідомлюють наміри інших 

та впливають на них. Ефективне спілкування передбачає не лише передачу 

інформації, а й її правильне розуміння, тому комунікація виступає ключовим 

елементом управлінських навичок. 

Більшість конфліктів у колективах виникають через недостатній або 

некоректний обмін інформацією, адже близько 70 % робочого часу люди 

витрачають на письмове та усне спілкування. Відтак, ефективні комунікаційні 

компетенції є критично важливими для продуктивності будь-якої організації. У 

структурах, де процес обміну інформацією не налагоджений, можуть виникати 

збої у роботі фахівців. Тому розвиток комунікаційних навичок у студентів-

психологів, які готуються до майбутньої професійної сфери, є вкрай необхідним. 

Також встановлено, що фахівці демонструють вищі показники 

організаційних компетенцій (Т = -3,861). Організаційна діяльність спеціаліста 

формується через взаємодію ключових компонентів: планування власної роботи, 

координацію діяльності інших і управління виробничими процесами загалом. 

Таким чином, організаційні навички являють собою комплекс особистісних 

характеристик, що забезпечують ефективність професійної діяльності спеціаліста. 

Сучасний професіоналізм включає не лише практичний аспект, а й особистісний, 
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адже успішність керівника визначається як системою професійних умінь, так і 

комплексом особистісних якостей. 

Для фахівців організаційні компетенції є основою діяльності, оскільки вони 

передбачають уміння планувати та координувати власну роботу й роботу 

підлеглих. До завдань організаційного характеру відносяться, зокрема, 

координація спільних дій великих груп людей, забезпечення ресурсами та 

матеріалами, контроль виконання завдань, прогнозування результатів тощо. При 

цьому рівень організаційних навичок є індивідуальним і може проявлятися у 

кожного спеціаліста по-різному. 

Організаційні компетенції поєднують у собі високий рівень професійних і 

особистісно-ділових якостей, креативність, адекватний рівень домагань, 

мотиваційний потенціал та ціннісні орієнтації, спрямовані на розвиток 

спеціаліста. Важливою складовою структури організаційних навичок фахівця є 

здатність мобілізувати та спрямовувати зусилля інших для досягнення спільних 

цілей організації. Таке впливання на інших можливе за наявності лідерського 

потенціалу, який включає інтегральні характеристики: домінування, готовність до 

ризику, вміння справлятися з соціальним стресом, автономність, впевненість, 

рішучість, комунікабельність, ясність і масштабність позитивного бачення, а 

також сприйняття групи як частини власного «Я». 

Якщо позиція спеціаліста демонструє лідерські якості та сприяє інтеграції 

формальної та неформальної структур у єдину систему взаємодії членів 

колективу, такий колектив можна вважати організованим. 

Очевидно, що досвідчені фахівці мають більш розвинені організаційні 

навички порівняно зі студентами-психологами, оскільки останні ще не набули 

достатнього професійного досвіду, а їхньою основною діяльністю залишається 

навчання. Статистичний аналіз також виявив відмінності у показниках 

стресостійкості та мотивації до досягнення успіху між студентами-психологами 

та досвідченими фахівцями (табл. 2.8). 
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За даними таблиці спостерігається, що у студентів-психологів рівень стійкості до 

стресових ситуацій значно нижчий, ніж у досвідчених фахівців (Т = 3,821). У 

психології та психофізіології стресостійкість розглядається як комплекс 

особистісних характеристик, які дозволяють людині ефективно справлятися з 

високими когнітивними, вольовими та емоційними навантаженнями, пов’язаними 

з особливостями її професійної сфери, без негативного впливу на роботу, 

оточення та власне здоров’я. 

Низькі показники стресостійкості студентів-психологів можна пояснити 

напруженими соціально-економічними умовами в країні. Тривале навчання в 

складних та стресогенних умовах виснажує внутрішні ресурси, що призводить до 

зниження здатності до емоційної саморегуляції. Натомість досвідчені фахівці 

активні у своїй професійній діяльності, мають сформовані навички подолання 

стресових ситуацій і швидко відновлюються, тому їхня стійкість до стресу є 

значно вищою. 

Комплексний характер діяльності управлінця стає потужним стимулом для 

трансформації його внутрішніх характеристик. У цьому процесі психологічна 

опірність постає не просто рисою характеру, а базовим механізмом збереження 

високої продуктивності взаємодії з оточенням та внутрішньої гармонії у складних 

умовах. Зниження рівня стресостійкості у студентів-психологів є сигналом 

доцільності додаткового вивчення їх емоційного стану, визначення ризику 

професійного вигорання та подальшого залучення до корекційних програм. 

Водночас у досвідчених фахівців спостерігаються високі показники 

прагнення до досягнень (Т = -6,385). Це можна пояснити наявними професійними 

успіхами та матеріальною стимуляцією у їхній діяльності. У студентів-психологів 
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прагнення до досягнень ще формується, оскільки воно не підкріплене 

соціальними гарантіями чи фінансовою винагородою. 

Прагнення до результату значною мірою визначає творче та ініціативне 

ставлення фахівця до роботи, проявляється у прагненні докладати максимум 

зусиль та досягати високих показників у своїй сфері діяльності. Якість досягнень, 

з одного боку, залежить від професійних здібностей фахівця, а з іншого — від 

сили мотиваційної спрямованості. У свою чергу, інтенсивність мотивації формує 

емоційний фон та внутрішні переживання, що супроводжують виконання завдань. 

Отже, для підтримки та розвитку сильної мотивації діяльність має відбуватися на 

позитивному емоційному фоні, у спокійній і доброзичливій атмосфері, з повагою 

до внутрішнього світу особистості та оптимістичним настроєм. Крім того, 

прагнення до результату багато в чому визначається когнітивними чинниками: 

розумінням контролю над процесом, усвідомленням причин успіху чи невдачі, 

почуттям особистої відповідальності. 

Мотивація до досягнень становить «серцевину» професійної діяльності у 

сфері координації, оскільки відображає орієнтацію особистості на результат та 

ефективність. Фахівці з високим рівнем мотивації активні, цілеспрямовані, 

впевнені у своїх силах та демонструють високі показники професійної 

компетентності. Студенти-психологи водночас менш спрямовані на результат і 

більше фокусуються на процесі виконання завдань. Статистичний аналіз 

підтвердив наявність значних відмінностей у показниках психологічної 

адаптивності та мотиваційної спрямованості між студентами-психологами та 

досвідченими фахівцями (табл. 2.9). 
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Згідно з даними таблиці, у досвідчених спеціалістів спостерігаються статистично 

вищі показники психологічної адаптивності (Т = 3,821), відкритості до нового 

досвіду (Т = 3,821) та орієнтації на ціннісні дії (Т = 3,821) порівняно зі 

студентами-психологами. 

Психологічна адаптивність фахівців виступає як інтегральна 

характеристика особистості, яка визначає здатність усвідомлювати власну 

позицію в процесі прийняття рішень і організації професійної діяльності, а також 

забезпечує ефективність виконання завдань. Завдяки високому рівню 

адаптивності спеціалісти можуть гнучко реагувати на зміни та виклики, 

оперативно вирішувати конфліктні ситуації й підтримувати продуктивну 

взаємодію з оточенням. Складність професійної сфери потребує уміння швидко 

знаходити оптимальні рішення у різних аспектах роботи: інтелектуальному, 

соціально-комунікативному, організаційному та технологічному. Цьому сприяє 

розвиток креативного мислення та здатності до ефективної координації дій. 

Відкритість до досвіду демонструє спрямованість на освоєння нових знань і 

навичок, готовність до раціонального ризику та здатність приймати відповідальні 

рішення. Такі фахівці ефективно досягають поставлених цілей, засвоюють новий 

досвід і можуть коригувати власні стратегії поведінки залежно від результатів. 

У студентів-психологів рівень відкритості до досвіду нижчий, що пояснюється 

обмеженістю їхньої діяльності рамками навчального процесу. Основною метою 

для них наразі є успішне завершення освітньої програми, тому вони ще не готові 

до прийняття складних і ризикованих рішень та не мають практичного досвіду 

оцінки наслідків таких дій. 

Отже, результати свідчать, що досвідчені фахівці мають більш розвинені 

показники психологічної адаптивності, відкритості до нового досвіду та орієнтації 

на ціннісні дії, що забезпечує їхню високу ефективність у професійній сфері, на 

відміну від студентів, які перебувають на етапі формування цих навичок. 

Шкала «орієнтація на ціннісні дії» відображає здатність особистості діяти 

відповідно до власних цінностей, незважаючи на зовнішні обставини або 

внутрішні перешкоди. Досвідчені фахівці мають сформовану систему ціннісних 
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орієнтацій, що дозволяє їм у складних робочих або життєвих ситуаціях 

керуватися власними принципами та цінностями. У студентів-психологів ціннісна 

система ще перебуває на стадії формування, особливо у контексті професійної 

діяльності, тому їхні показники за цією шкалою є нижчими. 

Аналіз показників за параметром «свідомість професійних вчинків» 

продемонстрував відсутність значущого статистичного розриву між 

респондентами. Це дає підстави стверджувати, що як майбутні фахівці, так і чинні 

лідери однаковою мірою виявляють серйозний підхід до вибору стратегій 

поведінки та відповідальність за власні вердикти. 

Для представників обох категорій характерне вміння аналізувати обставини 

та визначати найбільш адекватні шляхи розв'язання ситуативних завдань, що 

вказує на наявність базового самоконтролю незалежно від стажу роботи. 

Графічне порівняння середніх показників дослідження психологічних 

характеристик студентів і досвідчених фахівців можна подати на рисунку 2.6. 
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За даними рисунку видно, що у практикуючих спеціалістів показники 

психологічних характеристик переважають за всіма шкалами. Це свідчить про 

більш сформовану психологічну структуру, стійку мотивацію, усвідомлені 

цінності та внутрішні установки. Студенти-психологи знаходяться на етапі 

професійного становлення, тому формування цілісності їх особистісних 

властивостей та Формування належного рівня фахової зрілості — це тривалий 

процес, який не відбувається автоматично, а потребує інвестицій часу та 

системних зусиль. 

З огляду на виявлені під час дослідження розбіжності між початківцями та 

досвідченими лідерами, виникає обґрунтована потреба у створенні 

спеціалізованого навчально-розвивального курсу. Така програма має бути 

сфокусована на інтенсифікації внутрішньої налаштованості майбутніх 

випускників до роботи в адміністративній сфері, допомагаючи їм швидше 

опанувати складні механізми керівної координації. 

Було описано організацію та методологію емпіричного дослідження. Для 

оцінювання психологічних характеристик вибрано чотири діагностичні 

інструменти, адаптовані та валідизовані українськими науковцями. Вони 

дозволяли визначити: рівень комунікативних навичок, стійкість до 

психоемоційних навантажень, мотиваційний потенціал до досягнень та гнучкість 

у психологічній сфері. 

Дослідження проводилося в онлайн-форматі, а отримані дані 

опрацьовувалися за допомогою якісного та кількісного аналізу, включно з Т-

критерієм Стьюдента та У-критерієм Манна-Уїтні. Експеримент складався з трьох 

етапів: констатувального, формувального та контрольного. 

Вибірка включала 20 студентів-психологів, що готуються до роботи у сфері 

управління, та 20 практикуючих фахівців. Результати дослідження дозволяють 

розробити корекційну програму для розвитку психологічної готовності майбутніх 

спеціалістів шляхом цілеспрямованого тренінгу. 
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2. Проведено аналіз емпіричних даних щодо психологічної готовності 

студентів та досвідчених фахівців до професійної діяльності. 

Для перевірки гіпотези про відмінності психологічних характеристик між 

студентами та практикуючими спеціалістами було здійснено статистичний аналіз 

з метою визначення достовірних розбіжностей у показниках. 

Отже, встановлено, що існують відмінності у показниках навичок між студентами 

та практикуючими спеціалістами. За даними таблиці видно, що у досвідчених 

фахівців рівень комунікаційних умінь вищий, ніж у студентів-психологів (Т = -

5,872). Також зафіксовано, що практикуючі спеціалісти мають кращі організаційні 

компетенції (Т = -3,861). Це пояснюється тим, що студенти ще не мають 

достатнього професійного досвіду, тому основним видом їх діяльності наразі 

залишається навчальна практика. 

Статистичний аналіз показав, що у студентів нижчий рівень стійкості до 

психоемоційних навантажень, ніж у практикуючих фахівців (Т = 3,821). 

Для когорти досвідчених лідерів притаманна значна інтенсивність орієнтації на 

успіх. Подібна тенденція знаходить своє пояснення у вже сформованому 

портфоліо фахових перемог та наявності вагомих матеріальних стимулів. У 

студентської молоді вектор досягнень лише закладається, оскільки на 

початковому етапі він ще не має достатнього підкріплення у вигляді соціального 

статусу чи фінансової стабільності. 

Математичне опрацювання даних також підтвердило суттєву розбіжність у 

параметрах ментальної лабільності обох груп. Представники керівної ланки 

демонструють статистично вищу здатність до когнітивного маневрування, 

готовність до нетипових викликів та чіткішу спрямованість дій на власну систему 

цінностей порівняно зі здобувачами освіти. 

Рівень фахової зрілості та перспективи розвитку. 

Підсумкові результати свідчать про те, що за всіма вимірюваними параметрами 

психологічний профіль діючих практиків є більш досконалим. Це вказує на 

вищий ступінь їхньої особистісної зрілості, усталеність життєвих позицій та 

потужну внутрішню спонукальну силу. Студенти ж наразі проходять фазу 
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фахового становлення, де інтеграція розрізнених якостей у цілісну структуру 

потребує тривалого періоду та системної практичної підготовки. 

Проведений аналіз повністю валідує гіпотезу про те, що досвідчені 

професіонали суттєво переважають початківців за ключовими характеристиками, 

що відображає їхню адаптованість та мотиваційну стійкість. Здобувачі освіти 

перебувають на етапі інтенсивного зростання, що актуалізує потребу в 

додатковому досвіді. 

Отже, спираючись на виявлені закономірності, постає гостра необхідність у 

проектуванні психотехнологічного тренінгового курсу. Така програма має бути 

спрямована на форсований розвиток адаптивного потенціалу майбутніх 

психологів, готуючи їх до ефективного функціонування в динамічному 

середовищі адміністративного керування. 
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Висновки до розділу 2 
 

 

На основі зібраних даних ми змогли виявити ключові розбіжності між тими, 

хто лише починає свій шлях, і тими, хто вже досяг успіху в адміністративній 

сфері. детально оцінити основні компоненти психологічної підготовленості 

спеціаліста — комунікаційні та організаційні навички, стійкість до 

психоемоційних навантажень, прагнення до досягнень та психічну адаптивність 

— у студентів, які лише формують професійні компетенції, та у практикуючих 

успішних фахівців. Використаний комплекс діагностичних методик, адаптованих 

українськими науковцями, а також застосування кількісних і якісних 

статистичних підходів (зокрема t-критерію Стьюдента та U-критерію Манна–

Уїтні) забезпечили надійність та валідність отриманих даних. 

Збір даних за методикою «КОС-2» виявив суттєві розбіжності між групами. 

У студентів переважають низькі та середні показники комунікаційних та 

організаційних навичок, що проявляється у складнощах встановлення взаємодії, 

недостатній упевненості в міжособистісних ситуаціях та слабо сформованих 

уміннях планування й координації діяльності. Натомість практикуючі фахівці 

демонструють високі та дуже високі результати за обома параметрами, що 

свідчить про їхню професійну компетентність, соціальну зрілість та здатність 

ефективно керувати колективною взаємодією. 

Дослідження рівня стійкості до психоемоційних навантажень показало, що 

більшість студентів знаходяться на низькому або середньому рівні емоційної 

регуляції, тоді як у досвідчених спеціалістів домінує високий рівень стійкості. Це 

свідчить про те, що професійний досвід та практична діяльність формують 

ефективні стратегії подолання стресових ситуацій та забезпечують більшу 

стабільність у кризових умовах. 

Вивчення прагнення до досягнень за методикою Т. Елерса також 

підтвердило наявність значних міжгрупових відмінностей: у студентів 

переважають середні показники орієнтації на результат, тоді як у практикуючих 
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фахівців домінують високі та дуже високі рівні цілеспрямованості, орієнтації на 

досягнення та впевненості у власних професійних можливостях.  

Результати вивчення ментальної лабільності за інструментарієм CompACT 

виявили виразну закономірність: якщо студентська спільнота здебільшого 

характеризується помірними показниками, то когорта досвідчених лідерів 

демонструє прогресивний ступінь адаптивності, глибоку усвідомленість дій, 

сприйнятливість до інновацій та високу вірність професійній етиці. 

Ці дані слугують доказом того, що фахова зрілість не є прямим наслідком 

лише академічного навчання. Вона викристалізовується безпосередньо у 

практичній площині — через розв'язання реальних кризових кейсів, накопичення 

професійного досвіду та вдосконалення навичок вольового самоконтролю під час 

виконання керівних функцій. 

Перевірка нормальності розподілу даних за критеріями Колмогорова–

Смірнова та Шапіро–Уілка показала, що всі емпіричні показники відповідають 

умовам нормального розподілу, що дозволило коректно застосувати параметричні 

статистичні методи для подальшого аналізу. 

У цілому результати констатувального етапу підтверджують наявність 

істотних відмінностей у рівні психологічної підготовленості між студентами та 

практикуючими спеціалістами. Студенти потребують цілеспрямованого розвитку 

комунікаційних, організаційних та емоційно-регуляційних навичок, що 

обґрунтовує необхідність формувального етапу та впровадження спеціально 

розробленої корекційно-розвивальної програми. Отримані дані стали підґрунтям 

для апробації програми підвищення психологічної підготовленості фахівців і 

розробки рекомендацій щодо профілактики професійного вигорання. 

Отже, встановлено, що існують достовірні відмінності у показниках 

комунікаційних та організаційних навичок, стійкості до психоемоційних 

навантажень, прагнення до досягнень та психічної адаптивності між студентами 

та практикуючими фахівцями. Досвідчені спеціалісти демонструють вищі середні 

значення за більшістю психологічних параметрів, що підтверджує припущення 
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про вплив професійного та життєвого досвіду на розвиток особистісних 

характеристик, важливих для ефективної управлінської діяльності. 

Додатково проведений кореляційний аналіз показав наявність 

взаємозв’язків між ключовими психологічними змінними. Було виявлено, що у 

групі досвідчених фахівців чіткіше проявляються позитивні кореляції між 

комунікаційними навичками, організаційними здібностями та показниками 

психічної адаптивності. 

Зазначене констатує  що в умовах практичної діяльності розвиток однієї 

управлінської компетенції сприяє посиленню інших. Зокрема, високий рівень 

відкритості до нового досвіду та ціннісно зорієнтованих дій пов’язаний із 

зростанням емоційної стійкості та прагнення до досягнень, що відповідає 

сучасним концепціям професійного розвитку спеціаліста як цілісної інтегральної 

особистості. 

У групі студентів кореляційні зв’язки виявилися менш вираженими та більш 

нестійкими, що підтверджує процес формування професійно значущих навичок на 

етапі навчання та недостатню інтегрованість психологічних характеристик, 

важливих для майбутньої управлінської діяльності. 

Отже, підсумки статистичного зіставлення та виявлені взаємозв’язки 

повною мірою валідують початкове припущення: внутрішні ресурси початківців 

та досвідчених лідерів мають суттєву полярність. Це стає вагомим аргументом на 

користь впровадження спеціальних заходів для інтенсивного формування 

значущих фахових рис у здобувачів освіти. 

Емпірично зафіксована різниця у показниках стала науковою базою для 

проектування корекційно-розвивального курсу. Дана програма покликана якісно 

змінити рівень психологічної гартованості студентів, готуючи їх до викликів 

майбутньої діяльності в адміністративному секторі. 
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РОЗДІЛ 3 

ПСИХОЛОГІЧНА СТІЙКІСТЬ ТА ЛІДЕРСТВО: КОМПЛЕКСНА 

ПРОГРАМА ПРОФЕСІЙНОГО ГАРТУВАННЯ 

 

3.1. Концептуальні засади та структура тренінгу з підвищення ментальної 

пластичності фахівця 

 

В результаті проведення емпіричного дослідження рівня психологічної 

підготовленості майбутніх фахівців у сфері управління. Для цього застосовувався 

діагностичний інструментарій, що оцінював розвиток таких компонентів, як 

комунікабельність, стійкість до нервового хвилювання, мотиваційна 

спрямованість та психологічна адаптивність. Підсумки діагностичного зрізу 

продемонстрували, що у майбутніх спеціалістів на етапі їхнього фахового 

становлення спостерігається недостатня вираженість ключових психологічних 

параметрів. Зокрема, у більшості респондентів зафіксовано початкові та помірні 

показники розвитку професійно важливих рис. 

З огляду на виявлений дефіцит адаптивного потенціалу, виникла об’єктивна 

потреба у проектуванні спеціалізованого психотехнологічного комплексу. Метою 

цього тренінгу є цілеспрямована інтенсифікація психоемоційної зрілості молодих 

фахівців, що дозволить їм ефективно інтегруватися в умови майбутньої 

практичної діяльності. 

На формувальному етапі вибірка дослідження, що складалася з 20 

студентів, була поділена на дві рівні групи: експериментальну (ЕГ, 10 осіб) та 

контрольну (КГ, 10 осіб). Участь у психологічному тренінгу брала лише 

експериментальна група, тоді як контрольна слугувала для порівняння та оцінки 

ефективності розробленої програми. 

Застосування психологічного тренінгу у підготовці майбутніх управлінців 

дозволяє викладачам передавати накопичений досвід, налагоджувати ефективну 

взаємодію зі студентами та між собою. Крім того, тренінг надає студентам 

можливість розвивати психологічні ресурси та навички управлінської діяльності – 
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комунікаційні вміння, стійкість до стресу, мотиваційну активність та 

адаптивність, виконувати індивідуальні завдання, брати на себе відповідальність, 

а також набувати практичних навичок, що важливі для прийняття ефективних 

управлінських рішень. 

Іншими словами, застосування тренінгового підходу забезпечує перехід від 

практичного досвіду до його теоретичного осмислення через безпосереднє 

застосування, а не від теорії до практики. Такий підхід, по-перше, посилює процес 

усвідомлення, закріплення та креативного використання знань під час вирішення 

конкретних завдань. По-друге, він підвищує мотиваційну активність та 

залученість студентів, стимулює емоційну зацікавленість у навчанні, сприяє 

дослідницькій активності та стимулює до конкретних практичних дій, роблячи 

навчальний процес більш насиченим і змістовним. По-третє, тренінг сприяє 

розвитку креативного мислення, здатності до самостійного аналізу ситуацій та 

пошуку рішень, обґрунтування власних позицій і цінностей, а також підвищує 

стійкість до стресу та психологічну адаптивність. 

Навчально-практичний курс «Формування психологічної готовності майбутніх 

управлінців до фахової діяльності» розрахований на 4 тематичні зустрічі. Кожна 

сесія має регламент 60 хвилин і побудована за класичною трикомпонентною 

моделлю: 

 Експозиційна (вступна) частина: налаштування групи на роботу, 

актуалізація теми та психологічне розвантаження. 

 Операційна (основна) частина: відпрацювання практичних кейсів, рольове 

моделювання та засвоєння методів саморегуляції. 

 Рефлексивна (заключна) частина: підбиття підсумків, отримання зворотного 

зв'язку та закріплення нових поведінкових паттернів. 

Метою тренінгу є розвиток психологічних ресурсів та компетентностей майбутніх 

управлінців (комунікаційні навички, стресостійкість, мотиваційна спрямованість 

та адаптивність у професійній діяльності). 
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Загальна структура тренінгу наведена у таблиці 3.1. 
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Розгорнута специфікація розробленого курсу, що включає методичний 

інструментарій та погодинний план занять, міститься у відповідному 

структурному розділі роботи (Додаток Ж). 

Запропонований психологічний інтенсив орієнтований на розкриття та зміцнення 

внутрішнього потенціалу особистості. Основний фокус зосереджено на розвитку 

таких фундаментальних якостей, як: 

 Інтерактивна майстерність (вдосконалення навичок ділової комунікації); 

 Психоемоційна резильєнтність (здатність зберігати продуктивність під 

тиском); 

 Енергомотиваційна активність (стимулювання прагнення до успіху); 

 Функціональна адаптивність у трудовому середовищі. 

Окрім технічних навичок, програма сприяє рефлексивному осмисленню місії 

керівника та формуванню цілісного образу майбутньої діяльності. 

В умовах сьогодення, коли деструктивний вплив зовнішніх чинників, 

обумовлений воєнним станом, досяг критичних меж, питання якісного вишколу 

майбутнього управлінського корпусу набуває стратегічного значення. 

Формування високої відповідальності та психологічної готовності у студентів є 

запорукою їхньої професійної життєздатності в умовах невизначеності. 

  

 

3.2.Оцінка ефективності тренінгу з розвитку психологічних ресурсів 

майбутніх фахівців у сфері управління 

 
 

Оцінка результативності впровадження програми психологічного супроводу 

По завершенню активної фази впливу було проведено підсумковий етап 

експерименту. Його ключова мета полягала у верифікації дієвості розробленого 



74 

 

тренінгу та визначенні того, наскільки суттєво змінився стан готовності майбутніх 

управлінців до виконання фахових завдань. 

Програма контрольного зрізу передбачала вирішення наступних дослідницьких 

завдань: 

 Моніторинг динаміки професійно значущих якостей; 

 Математичне порівняння досягнень учасників дослідної та контрольної 

груп; 

 Обґрунтування продуктивності запропонованої методики на основі 

зіставлення даних, отриманих до та після тренінгового циклу. 

На етапі апробації вибірка складалася з 20 студентів, яких методом випадкового 

розподілу було поділено на дві рівні підгрупи: 

1. Експериментальна група (ЕГ, 10 осіб) — безпосередньо залучалася до 

тренінгової активності. 

2. Контрольна група (КГ, 10 осіб) — перебувала у звичайних умовах навчання 

та слугувала базою для порівняльного аналізу та підтвердження значущості 

отриманих ефектів. 

З метою забезпечення об'єктивності висновків було організовано повторну 

діагностику за вихідним діагностичним комплексом. В фокусі уваги перебували 

такі складові, як інтерактивні та лідерські схильності, здатність до подолання 

стресу, ціннісна орієнтація та рівень загальної лабільності учасників. Підсумкова 

аналітика дозволила сформулювати остаточні висновки щодо доцільності 

впровадження авторської програми. 

Для детального вивчення змін у структурі взаємодії та координаційних 

здібностей, що є маркерами фахової зрілості, було повторно використано 

опитувальник «Діагностика комунікативного та організаційного потенціалу – 

КОС-2» (В. Синявський, Б. Федоришин). Порівняльна характеристика показників 

обох груп на початковому та фінальному етапах дослідження систематизована у 

таблиці 3.2. 
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Аналізуючи таблицю 3.2, порівняльні результати початкового та 

контрольного етапів експериментальної (ЕГ) та контрольної (КГ) груп студентів 

за методикою «КОС-2» (авт. В. Синявський, Б. Федоришин) показують, що 

учасники ЕГ, які брали участь у тренінговій програмі, значно покращили свої 

показники. Зокрема, на контрольному етапі за шкалою навичок міжособистісної 

взаємодії не спостерігається низького рівня – 0 % (на початковому етапі було 20 

%), рівень нижче середнього мають 2 респонденти – 20 % (на початковому етапі – 

60 %), переважає середній рівень – 70 % (на початковому етапі – 20 %), високий 

рівень зафіксований у одного студента – 10 % (на початковому етапі – 0 %). Дуже 

високого рівня не зафіксовано ні на початковому, ні на контрольному етапі. 

Розглядаючи результати за шкалою організаційних навичок, на 

контрольному етапі також спостерігається позитивна динаміка. Низький рівень 

відсутній – 0 % (на початковому етапі – 20 %), рівень нижче середнього має лише 

1 студент – 10 % (на початковому етапі – 40 %), переважає середній рівень – 70 % 

(на початковому етапі – 40 %), високий рівень зафіксовано у 2 респондентів – 20 
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% (на початковому етапі – 0 %). Дуже високий рівень організаційних навичок не 

спостерігається ні на початковому, ні на контрольному етапі. 

Слід зазначити, що показники студентів контрольної групи (КГ) залишилися без 

змін як за шкалою навичок міжособистісної взаємодії, так і за шкалою 

організаційних здібностей: їх результати були однаковими на початковому та 

контрольному етапах дослідження. Така ситуація пояснюється тим, що КГ не 

брала участі у корекційній програмі та, відповідно, не мала можливості 

покращити свою професійну готовність та складові психологічної підготовки 

через тренінгову діяльність. 

Додатково порівняльні результати початкового та контрольного етапів 

експериментальної (ЕГ) та контрольної груп студентів за методикою «КОС-2» 

(авт. В. Синявський, Б. Федоришин) наведені на малюнку 3.1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Отже, порівнюючи результати студентів експериментальної (ЕГ) та контрольної 

групи (КГ), можна відзначити, що після проходження корекційної програми за 

допомогою психологічного тренінгу респонденти ЕГ демонструють позитивну 

динаміку за показниками міжособистісної взаємодії та організаційних навичок. 

Водночас у студентів КГ суттєвих змін не спостерігається, що пояснюється їх 

відсутністю у корекційній програмі. 
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Для повторної оцінки рівня стійкості до стресових впливів у студентів ЕГ та КГ, 

як одного з компонентів професійної психологічної підготовки, було застосовано 

тест «Виявлення індивідуальної стресостійкості» (авт. В. А. Семіченко). 

Порівняльні результати студентів ЕГ та КГ на початковому та контрольному 

етапах дослідження за цією методикою наведено в таблиці 3.3. 

 

 

Розглянемо таблицю 3.3, у якій наведено порівняльні результати студентів 

Експериментальної групи (ЕГ) та Контрольної групи (КГ) на початковому та 

підсумковому етапах дослідження за тестом «Виявлення індивідуальної стійкості 

до стресу» (авт. В. А. Семіченко). Можемо відзначити, що респонденти ЕГ, які 

брали участь у тренінговій програмі, продемонстрували позитивну динаміку. На 

підсумковому етапі у студентів ЕГ не спостерігається низького рівня стійкості до 

стресових впливів – 0 % (на початковому етапі – 30 %), переважає середній рівень 

– 70 % (на початковому етапі – 50 %), високий рівень стійкості до стресу мають 3 

студенти ЕГ – 30 % (на початковому етапі – 20 %). 
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Водночас респонденти КГ не продемонстрували змін у рівні стійкості до стресу – 

їх показники залишаються стабільними як на початковому, так і на підсумковому 

етапі дослідження. Це пояснюється тим, що КГ не брала участі у корекційній 

програмі за допомогою психологічного тренінгу. 

Додатково порівняльні результати студентів ЕГ та КГ на початковому та 

підсумковому етапах за тестом «Виявлення індивідуальної стійкості до стресу» 

(авт. В. А. Семіченко) подані на малюнку 3.2. 

 

 

 

Зіставлення даних, отриманих у студентів дослідної (ЕГ) та контрольної 

(КГ) груп на різних фазах експерименту за опитувальником «Діагностика 

персональної опірності стресу» (В. А. Семіченко), дозволяє констатувати 

виражений прогрес серед учасників ЕГ. 

У респондентів, які пройшли цикл тренінгових занять, зафіксовано суттєве 

зміцнення психологічного імунітету до стресових чинників. Водночас у 

представників КГ відповідні показники залишилися статичними, не 

продемонструвавши жодних зрушень на фінальному етапі. Такий результат 

слугує вагомим доказом значущості корекційно-розвивального впливу для 

формування фахової зрілості та психологічної гартованості майбутніх 

управлінців. 
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Для верифікації змін у вольовій сфері та інтенсивності мотивації успіху в обох 

групах було проведено повторне тестування за інструментарієм Т. Елерса 

«Вимірювання мотивації до успіху та орієнтації на результат». 

Динаміка показників мотиваційної спрямованості та порівняльна 

характеристика результатів ЕГ і КГ за цією методикою систематизовані та 

представлені у таблиці 3.4. 

 
Детальна інтерпретація підсумкових показників експериментальної групи (ЕГ) за 

опитувальником Т. Елерса «Мотивація до успіху» свідчить про докорінну 

трансформацію прагнень студентів. Зокрема, на фінальній фазі дослідження було 

повністю нівельовано дефіцитарний рівень мотивації, який скоротився з 20 % до 0 

%. 

Суттєві зміни відбулися і в інших категоріях: 

 Помірний (середній) ступінь мотивації наразі притаманний лише одному 

учаснику (10 %), що в шість разів менше за початковий показник (60 %). 

 Домінантним став високий рівень волі до перемоги, який зафіксовано у 80 

% майбутніх фахівців (проти вихідних 20 %). 

 Максимальна (дуже висока) інтенсивність прагнення до результату 

з’явилася у 10 % респондентів, тоді як на старті експерименту цей показник 

був нульовим. 

Що стосується контрольної групи (КГ), то результати аналізу ілюструють 

статичність мотиваційного профілю. Відсутність динаміки пояснюється тим, що 



80 

 

студенти цієї групи перебували поза межами тренінгового впливу та не 

залучалися до цілеспрямованої роботи над розвитком адаптивних і вольових 

якостей, необхідних для майбутнього кар’єрного зростання. 

Візуалізація порівняльних даних початкового та завершального етапів 

діагностики для обох вибірок за методикою Т. Елерса представлена на рисунку 

3.3. 

 

 

Підсумовуючи результати порівняльного аналізу до та після впровадження 

програми за методикою Т. Елерса, можна стверджувати, що у представників 

експериментальної групи (ЕГ) відбулася суттєва трансформація мотиваційного 

профілю. Домінантним став високий ступінь цілеспрямованості, що є прямим 

доказом дієвості проведеного психологічного впливу. 

На противагу цьому, у контрольній групі (КГ) зафіксовано стагнацію 

показників: більшість учасників зберегли помірну (середню) орієнтацію на успіх. 

Така розбіжність у результатах валідує високу продуктивність авторського 

тренінгу як інструменту формування фахової зрілості майбутніх керівників. 

З метою верифікації змін у здатності до адаптивного маневрування було 

проведено повторне опитування за допомогою інструментарію CompACT (A. 

Francis та ін., в адаптації А. Широкої та М. Миколайчук). Ця методика дозволила 

оцінити динаміку психологічної лабільності як критично важливого ресурсу для 

управлінської діяльності. 
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Порівняльна характеристика вихідних та фінальних даних для обох вибірок за 

опитувальником CompACT систематизована та представлена у таблиці 3.5. 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Інтерпретація даних підсумкового зрізу в межах експериментальної групи (ЕГ) за 

методикою CompACT виявила значущі позитивні зрушення за всіма ключовими 

векторами. Найбільш виражена трансформація зафіксована за такими напрямами: 

Шкала «Психологічна адаптивність (гнучкість)» 

Результати свідчать про якісне зростання здатності студентів зберігати ментальну 

стійкість та ефективно діяти навіть у стресових чи непередбачуваних обставинах. 

Учасники ЕГ продемонстрували готовність відмовлятися від неефективних 
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поведінкових шаблонів на користь гнучких стратегій, що відповідають вимогам 

поточної управлінської ситуації. 

 низький рівень – 0 % (початковий етап – 30 %); 

 середній рівень – 20 % (початковий етап – 60 %); 

 високий рівень – 80 % (початковий етап – 10 %). 

Шкала «Відкритість до нового досвіду»: 

 низький рівень – 0 % (початковий етап – 10 %); 

 середній рівень – 40 % (початковий етап – 75 %); 

 високий рівень – 60 % (початковий етап – 15 %). 

Шкала «Усвідомлене регулювання поведінки»: 

 низький рівень – 0 % (початковий етап – 5 %); 

 середній рівень – 30 % (початковий етап – 65 %); 

 високий рівень – 70 % (початковий етап – 30 %). 

Шкала «Цінність прийнятих рішень»: 

 низький рівень – 0 % (початковий етап – 20 %); 

 середній рівень – 50 % (початковий етап – 80 %); 

 високий рівень – 50 % (початковий етап – 0 %). 

Аналіз зібраних відомостей вказує на виражену позитивну трансформацію 

адаптивного потенціалу учасників ЕГ за кожним із досліджуваних параметрів. До 

впровадження розвивальних заходів у більшої частини студентів спостерігалися 

лише помірні показники ментальної лабільності, проте після завершення 

тренінгового циклу домінантним став високий ступінь гнучкості. 

Така динаміка є прямим наслідком реалізації авторської психологічної 

програми, мета якої полягала в активізації внутрішніх ресурсів адаптації та 

вдосконаленні її структурних елементів. У контрольній групі (КГ) результати 

залишились без змін: рівні показників на початковому та контрольному етапах 

збігаються, що пояснюється відсутністю участі студентів КГ у корекційній 

програмі. 
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Порівняльний аналіз ЕГ та КГ показав, що після тренінгу студенти 

експериментальної групи демонструють позитивну динаміку та переважання 

високого рівня адаптивності, тоді як у контрольній групі зміни відсутні. 

Для перевірки ефективності тренінгу було проведено статистичний аналіз за 

допомогою U-критерію Манна–Уітні. Результати засвідчили, що у ЕГ відбулися 

достовірні зміни у рівні комунікаційних та організаційних навичок студентів, а 

показники КГ залишились стабільними. Порівняльні дані представлені у таблиці 

3.6. 

 

 

За даними таблиці видно, що після проходження тренінгової програми у студентів 

експериментальної групи (ЕГ) відбулося значне покращення навичок 

міжособистісної взаємодії (U=18,0, р≤0,05) та організаційної компетентності 

(U=16,0, р≤0,01). Ці зміни підтверджують ефективність проведеного тренінгу. 

Покращення зазначених умінь свідчить про зростання соціальної активності, 

комунікабельності та здатності до співпраці серед студентів. Вони стали більш 

відкритими для контакту, організованими та здатними планувати та координувати 

виконання завдань, ефективно налагоджувати взаємодію з оточуючими. 

Студенти навчились аналізувати ситуації у процесі своєї діяльності, 

визначати послідовність дій, приймати аргументовані рішення вчасно, планувати 

та передбачати результати своєї поведінки. Підвищення рівня міжособистісної 

взаємодії дозволяє майбутньому менеджеру успішно комунікувати, уникати 

конфліктів та шукати компромісні рішення. Студенти стали більш емоційно 

чутливими, товариськими, здатними швидко встановлювати контакт та знаходити 

спільну мову, а також адекватно реагувати на критику. 
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Такі навички сприяють кращому засвоєнню компетенцій, необхідних для 

професійної діяльності менеджера, формуванню фахової зрілості та ефективної 

взаємодії з колегами. Крім того, після участі у тренінгу у студентів ЕГ 

спостерігаються позитивні зміни у показниках стресової витривалості та 

орієнтації на досягнення, що представлено в таблиці 3.7. 

Зокрема, рівень стресової витривалості у студентів ЕГ підвищився (U=12,0, 

р≤0,05), а орієнтація на досягнення та прагнення до успіху зросли (U=14,0, 

р≤0,01). Підвищення стресової витривалості демонструє здатність студентів 

залишатися ефективними та зберігати працездатність навіть у складних та 

напружених ситуаціях. Під стійкістю до стресових факторів розуміється уміння 

спокійно реагувати на конфлікти, швидко адаптуватись до змін та виконувати 

завдання у складних умовах, у тому числі в умовах підвищеного навантаження 

або кризових ситуацій. 

Стресова витривалість має критичне значення для професійного успіху 

майбутніх менеджерів, оскільки дозволяє підтримувати високий рівень 

продуктивності, запобігає емоційному вигорянню, формує здатність долати 

труднощі та логічно приймати рішення в умовах тиску. Студенти з високою 

стресовою витривалістю демонструють розвинений енергетичний потенціал, 

логічне мислення, емоційну зрілість, контроль над власними емоціями та 

готовність адаптуватись до змін. Це забезпечує запобігання негативним наслідкам 

стресу, таким як зниження продуктивності, погіршення якісних показників 

навчання та зниження адаптивності організму. 

Зростання прагнення до результативності у представників ЕГ засвідчує 

високу ефективність впровадженого курсу та свідчить про визрівання внутрішніх 

стимулів до перемоги. Це створює умови для раціональнішого розподілу 

особистісного потенціалу, інтенсифікації освітніх здобутків та гартування 

вольових рис — відваги у прийнятті рішень і непохитності у діях. 

Окрім того, розвивається здатність до об'єктивної рефлексії на зауваження та 

гнучкої модифікації поведінкових стратегій залежно від реальних плодів своєї 
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праці. У сукупності ці якості формують той фундаментальний ресурсний базис, 

без якого неможлива висока професійна життєздатність сучасного керівника. 

Контрольний зріз надав можливість зафіксувати трансформацію рівнів 

ментальної лабільності в учасників ЕГ за результатами проходження програми; 

статистичні дані цих змін систематизовано у таблиці 3.8. 

 

  

Результати фінального зрізу засвідчують статистично значуще зростання 

параметрів у представників дослідної групи за низкою ключових векторів: 

сприйнятливість до інновацій , рефлексивність поведінкових актів,  ціннісна 

детермінація зусиль та загальний індекс ментальної лабільності. 

Інтерпретація виявленої динаміки 

 Вектор відкритості до пізнання: Позитивні зрушення за цим показником 

ілюструють сформовану готовність майбутніх фахівців до акумуляції нових 

знань та інтеграції конструктивних звичок. Водночас студенти виявляють 

здатність до неупередженої самооцінки, що дозволяє їм оперативно 

коригувати власні стратегії. Постійне оновлення досвіду є 

фундаментальною ознакою особистісної еволюції та стратегічним фактором 

становлення професіоналізму. 

 Вектор усвідомленості поведінки: Інтенсифікація результатів за цією 

шкалою констатує розвиток самоконтролю та уважності до власних реакцій 

і способів взаємодії. Така усвідомленість є критичною для менеджменту, 
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оскільки забезпечує можливість чіткого проектування дій з урахуванням 

цілей. Це дозволяє майбутнім лідерам зіставляти прогнозовані ефекти з 

реальними досягненнями, гнучко адаптуючи свій робочий інструментарій 

для максимізації продуктивності. 

Підвищення показників за шкалою цінність дій означає, що студенти почали 

більш усвідомлено здійснювати вчинки, орієнтуючись на власні цінності та цілі 

розвитку особистості, а також на майбутню професійну діяльність. Це сприяє 

кращій мобілізації внутрішніх ресурсів для виконання справді значущих дій, що 

приносять результати та перспективу професійного зростання. 

Загалом зростання рівня психологічної гнучкості відображає покращення 

здатності студентів ефективно адаптуватися до змінних умов. Психологічна 

гнучкість, як індивідуальна властивість, дозволяє ефективно реагувати на стресові 

ситуації, приймати обґрунтовані рішення, швидко пристосовуватися до нових 

обставин та знаходити рішення в нестандартних умовах. Сучасні студенти, як 

майбутні професіонали, мають бути мобільними, адаптивними, компетентними та 

здатними ефективно взаємодіяти у професійному середовищі. У цьому контексті 

психологічна гнучкість дозволяє змінювати поведінку та спосіб мислення для 

досягнення продуктивних результатів. 

У цілому повторне дослідження засвідчило, що розроблений та 

впроваджений тренінг є статистично ефективним. Він сприяв покращенню 

міжособистісних та організаційних навичок студентів ЕГ, підвищенню їх 

стійкості до стресових ситуацій та орієнтації на досягнення, а також розвитку 

психологічної гнучкості як ключової компетенції майбутнього менеджера. 

Водночас показники контрольної групи залишились на попередньому рівні. 
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3.2. Методичні поради щодо попередження  виснаження 

від професійної діяльності 

 

Теперішній стан суспільного поступу характеризується швидкими 

соціально-економічними трансформаціями, численними психоемоційними 

навантаженнями, включаючи воєнний стан, та постійним зростанням вимог до 

фахівців з управління та їхніх професійних компетенцій. Актуальність проблеми 

професійного виснаження обумовлена зростанням очікувань щодо кваліфікації, 

навичок та ефективності управлінців, а також їхньої професійної життєздатності 

та релевантності на ринку праці в реаліях мілітарної нестабільності. 

Фахівці з управління персоналом піддаються підвищеному ризику 

професійного виснаження через постійний контакт з людьми, необхідність 

вирішення кризових ситуацій та високі психоемоційні навантаження, особливо в 

умовах військових дій. Тому важливим завданням є вивчення профілактики 

професійного виснаження, яка має бути спрямована на виявлення та підтримку 

індивідуальних ресурсів працівника. 

Професійне виснаження – це комплексний процес, що проявляється через 

негативні психоемоційні стани, спричинені тривалою та емоційно напруженою 

міжособистісною взаємодією. Феномен виснаження виступає закономірною 

відповіддю організму та психіки на перманентний дистрес, зумовлений 

виконанням трудових обов'язків. Найбільш поширеною є трикомпонентна модель 

професійного виснаження, яка включає емоційне та фізичне виснаження, 

деіндивідуалізацію (знеособлення сприйняття оточуючих) та зниження особистих 

досягнень, що проявляється у зниженні продуктивності. Згідно з цією моделлю, 

професійне виснаження фахівців відображається на поведінковому, емоційному 

та психофізіологічному рівнях їхньої діяльності. 

До психологічних особливостей та навичок, що допомагають уникати 

професійного виснаження, належать: 
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 а) міцне фізичне здоров’я та свідоме управління своїм тілесним станом 

(регулярні фізичні вправи, здоровий спосіб життя); 

 б) висока оцінка себе та впевненість у власних силах і здібностях; 

в) досвід ефективного подолання кризових ситуацій у роботі; 

 г) уміння конструктивно регулювати конфліктні та напружені ситуації; 

д) висока мобільність та адаптивність (відкритість до нового, комунікабельність, 

самостійність, віра у власні можливості); 

 е) здатність підтримувати позитивний психологічний стан та цінності щодо себе, 

оточуючих і життя в цілому; 

 ж) уміння просити про допомогу та використовувати соціальну підтримку при 

необхідності. 

Отже, зміцнення внутрішнього потенціалу особистості та опанування технік 

психологічної самодопомоги виступають фундаментальними передумовами для 

мінімізації загрози деструктивного вигорання. Це сприяє вихованню адаптивних і 

зрілих професіоналів, які зберігають високу продуктивність діяльності навіть у 

ситуаціях критичного емоційного напруження.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Найбільше під впливом професійного навантаження перебувають працівники 

системи «людина-людина», тобто фахівці соціально-орієнтованої сфери. Зокрема, 

специфіка діяльності сучасних управлінців характеризується великою кількістю 

ситуацій, що потребують міжособистісного спілкування з високим рівнем 



89 

 

емоційного напруження та когнітивної складності. Професійне виснаження 

зачіпає не лише окремі аспекти життя, оскільки призводить до виснаження 

внутрішніх ресурсів, а впливає на загальний психоемоційний стан людини. 

Алгоритм подолання професійного виснаження наведено в таблиці 3.9. 

Як видно з таблиці, на початковому етапі профілактики професійного виснаження 

необхідно сформувати чіткий алгоритм дій, після чого переходити до практичних 

методів психологічної підтримки при виявленні симптомів виснаження. 

Подолання професійного виснаження можливе лише за умови поєднання 

особистих зусиль працівника з організаційними заходами, впровадженими на 

рівні компанії. Стратегічні напрями протидії професійній деструкції управлінців 

Фундаментом збереження фахової працездатності є впровадження інструментів, 

що нівелюють тиск стресогенних чинників, активізують адаптаційний потенціал 

та забезпечують міцний соціально-професійний зв'язок. 

Використання багаторівневих підходів до профілактики виснаження 

дозволяє не лише купірувати негативні стани, а й оптимізувати робочий клімат та 

зміцнити ментальне здоров’я лідерів, особливо в умовах воєнного стану. 

На основі аналізу сучасних психологічних концепцій виокремлено чотири 

вектори терапевтичного та профілактичного впливу: 

1. Індивідуально-особистісний вектор 

 Культивація резильєнтності: засвоєння навичок усвідомленого дихання, 

прогресивної релаксації та медитативних практик для зниження 

кортизолового навантаження. 

 Тайм-дизайн: структурування робочого дня за принципом пріоритетності 

(матриця Ейзенхауера) із обов’язковими періодами для когнітивного 

розвантаження. 

 Соматична підтримка: дотримання режиму рухової активності та гігієни 

сну як базових джерел відновлення біоенергетики. 

 Смислова саморегуляція: зміщення фокуса з помилок на особистісні 

здобутки та плекання позитивної професійної ідентичності. 

2. Організаційно-процесуальний вектор 
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 Оптимізація функціоналу: мінімізація хаотичної багатозадачності через 

чітку декомпозицію цілей та делегування повноважень. 

 Побудова екосистеми підтримки: створення корпоративної культури, де 

домінує взаємовиручка та відкритий емоційний обмін. 

 Якість комунікацій: налагодження конструктивного діалогу з вищим 

керівництвом для обговорення бар’єрів та спільного пошуку рішень. 

 Едукація та розвиток: проведення воркшопів із підвищення 

стресостійкості та вдосконалення управлінських hard & soft skills. 

3. Спеціалізований психологічний вектор 

 Фахова рефлексія: участь у групових супервізіях або індивідуальному 

коучингу для опрацювання складних професійних кейсів. 

 Терапевтичний супровід: робота з психологом для стабілізації емоційного 

фону та актуалізації прихованих психологічних ресурсів. 

 Адаптивні програми: проходження інтенсивів із розвитку життєстійкості 

(hardiness) для посилення опірності кризовим явищам. 

4. Соціально-інтеграційний вектор 

 Сімейна детермінація: пошук ресурсу в міжособистісних стосунках із 

близькими як джерела безумовного прийняття. 

 Соціальна активність: залучення до благодійності чи громадських 

ініціатив, що допомагає розширити перспективу та відновити відчуття 

соціальної значущості. 

Інтегроване поєднання зазначених методик дозволяє не лише демпфувати 

наслідки хронічної втоми, а й вивести професійну ефективність керівників 

відділів продажу на якісно новий рівень, попри деструктивний вплив воєнного 

часу. 

На основі розроблених стратегій ми деталізували спеціалізований 

діагностично-корекційний комплекс. Його спрямовано на нівелювання таких 

деструктивних симптомів, як емоційна дефіцитарність, деперсоналізація, 

зниження рівня суб’єктивного комфорту та дезорганізація міжособистісних 
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комунікацій. Особлива увага приділяється подоланню тривожних станів та 

дефіциту адаптаційної енергії фахівців. 

Ключові орієнтири практичного впливу: 

 Озброєння управлінців методами самодопомоги: формування стійких 

навичок управління психоемоційним фоном для зниження рівня 

когнітивного та емоційного тиску. 

 Стимулювання позитивної рефлексії: трансформація сприйняття 

власного образу та соціального оточення в конструктивне русло. 

 Усвідомленість у кризових умовах: допомога керівникам у ідентифікації 

власних почуттів та патернів поведінки під час воєнного стану, що є 

підґрунтям для особистісної трансформації. 

Програма фокусується на активізації внутрішньої резильєнтності — 

здатності фахівця оперативно акумулювати приховані сили для вирішення 

критичних робочих та життєвих завдань. Запропоновані техніки передбачають 

гнучкість: вони поєднують професійний супровід психолога із самостійною, 

проактивною практикою самого управлінця. 

Так, психотерапевтичні методики подолання професійного виснаження 

включають наративний підхід у психології, когнітивно-поведінкову терапію, 

гештальт-підхід, творчі арт-практики, асоціативні карти, техніки 

нейролінгвістичного моделювання (НЛМ) та релаксаційні вправи. 

Наративний підхід у психології розглядає людину як продукт власних життєвих 

історій і стверджує, що, змінюючи ці історії, можна змінювати ставлення до себе 

та навколишнього світу. Це особливо актуально у випадках професійного 

виснаження, коли відчуття розчарування та безсилля здаються невирішуваними. 

Психотехнології відновлення особистісного ресурсу та когнітивної 

корекції 

1. Наративна реконструкція професійного досвіду Синдром вигорання нерідко 

провокує екзистенційну кризу, коли фахівець знецінює результати своєї праці. 

Методика переформатування «життєвого сценарію» дозволяє змінити кут зору на 

професійні події. Психотерапевтичний фокус зміщується на виявлення 
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«прихованих опор» в історії клієнта: акцентується увага на епізодах тріумфу, 

професійної гордості та подолання перешкод. Така ревізія минулого досвіду 

повертає відчуття змістовності діяльності та нівелює емоційну дефіцитарність. 

2. Метафоричне моделювання та візуалізація ресурсів Використання 

архетипних символів та ментальних образів допомагає фахівцю ідентифікувати 

власні сильні сторони. Створення внутрішніх конструктів — як-от «джерело 

невичерпної енергії» (символ самоповаги) або «емоційний фільтр» (образ для 

захисту особистих кордонів) — дозволяє на підсвідомому рівні зміцнити 

психологічну стійкість. Ці ментальні якорі стають інструментом оперативної 

мобілізації сил у моменти гострого робочого стресу. 

3. Корекція інтерактивних паттернів та міжособистісна рефлексія Джерелом 

виснаження часто стають токсичні комунікації та неспроможність протистояти 

надмірним вимогам оточення. Робота з «уявними сценаріями взаємодії» (техніки 

порожнього стільця або рольового моделювання) дає змогу відпрацювати нові 

способи реагування. Це допомагає вибудувати здорову дистанцію з колегами та 

керівництвом, трансформуючи відчуття безпорадності у стратегію впевненої 

поведінки. 

4. Когнітивно-поведінковий підхід (КПТ-інструментарій) В основі цієї 

методології лежить принцип детермінації емоційного стану через систему 

мислення. У стадії вигорання управлінець часто стає заручником «когнітивних 

викривлень» — автоматичних песимістичних суджень про свою кваліфікацію та 

майбутнє. КБТ-методи спрямовані на деконструкцію цих хибних уявлень, їх 

верифікацію та заміну на більш адаптивні, реалістичні установки. 

Основні підходи КБМ при подоланні професійного виснаження: 

 Корекція автоматичних думок. Особи, які відчувають виснаження, часто 

зациклені на негативних думках, таких як: «я не придатний для цієї 

роботи», «мої зусилля марні» або «я ніколи не досягну успіху». За 

допомогою терапевтичної практики клієнти навчаються розпізнавати ці 

автоматичні думки, записувати їх і аналізувати їхню достовірність. Це 
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сприяє більш збалансованому сприйняттю ситуації, зменшенню 

самокритики та зниженню психологічного навантаження. 

 Переписування негативних установок. Переосмисліть власні 

обмежувальні вірування щодо себе та професійної діяльності. Наприклад, 

замість «я більше не можу працювати так швидко», можна сформулювати: 

«я можу підвищити ефективність роботи, скорегувавши темп або розподіл 

завдань». Це дозволяє відчути реальні можливості змін і зменшити відчуття 

безнадії. 

 Тайм-менеджмент рекуперації (відновлення сил). Хронічне 

перевтомлення є головним тригером деструктивних станів, тому критично 

важливо опанувати культуру балансу між професійною активністю та 

періодами релаксації. Необхідно впровадити чіткий алгоритм поповнення 

енергетичного ресурсу: практикувати мікропаузи протягом робочого дня, 

використовувати методику перемикання уваги та інтегрувати творчі 

захоплення (хобі) у повсякденний графік. Такі кроки дозволяють суттєво 

демпфувати психофізичну напругу та запобігти кумулятивній втомі. 

 Алгоритмізація подолання кризових ситуацій. Почуття безпорадності 

перед лавиною робочих завдань часто стає джерелом вигорання. 

Формування детального «дорожнього листа» для розв'язання конкретних 

проблем — будь то надмірний обсяг функціоналу чи деструктивні 

комунікації — повертає управлінцю відчуття суб'єктності та контролю над 

ситуацією. Чітка структуризація дій трансформує хаотичний стрес у 

керований процес, що значно знижує ризики професійної деградації. 

Інтегративна терапія концентрується на усвідомленні «тут і зараз», власних 

відчуттів і емоцій людини. Вона сприяє відновленню контакту із собою, власною 

ситуацією та оточенням, що особливо важливо при стані професійного 

виснаження. Основні методи роботи: 

 Розв’язання «незавершених емоційних завдань». Професійне виснаження 

часто виникає через нерозв’язані конфлікти чи накопичені емоції на роботі. 

Для подолання цього стану клієнтам У межах програми пропонується 
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методика опрацювання «незавершених когнітивних контурів». Цей підхід 

передбачає моделювання внутрішніх або імітаційних діалогів із суб'єктами 

професійного середовища — колегами, адміністрацією або через звернення 

до власного «Я». Така практика допомагає звільнитися від емоційного тиску 

та зменшити психічне напруження. 

 Внутрішній діалог. Методика спрямована на ведення конструктивного 

діалогу з власними думками та почуттями, а також із зовнішніми аспектами 

роботи. Це дозволяє відновити психологічну рівновагу та зосередженість. 

Учасник вправи «розмовляє» зі своїми внутрішніми ресурсами або із 

завданнями, що викликають стрес, що допомагає знайти шляхи управління 

напруженням. 

Методика «Просторова дисоціація» (варіація вправи «Порожнє місце») Ця 

техніка спрямована на глибоке усвідомлення деструктивного впливу внутрішніх 

суперечностей на психіку фахівця. Клієнту пропонується за допомогою уяви 

винести свій стан (наприклад, «хронічну втому» чи «робочий стрес») у зовнішній 

простір, розмістивши його на окремому уявному об’єкті. Такий прийом дозволяє 

дистанціюватися від негативного переживання, перетворюючи його з частини 

власного «Я» на відокремлений елемент, що піддається аналізу. Це дає змогу 

виробити стратегію взаємодії з проблемою з позиції стороннього спостерігача, 

суттєво знижуючи гостроту психоемоційного тиску. 

Арт-корекція та візуалізація емоційного фону Використання креативного 

потенціалу особистості дозволяє екстерналізувати (вивести назовні) ті афективні 

стани, які складно піддаються вербальному опису. Це є надзвичайно ефективним 

для керівників у стані глибокої астенії, коли здатність до чіткого самоаналізу 

знижена. 

 Графічна об’єктивація переживань: замість традиційної розмови про 

проблеми, спеціалісти використовують метод художнього моделювання 

свого стану. Наприклад, накопичене роздратування чи відчуття професійної 

безвиході втілюється у колірних та символічних композиціях. Візуалізація 
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внутрішнього хаосу через колір і форму дозволяє переосмислити ситуацію, 

знайти приховані ресурси та намітити шлях до емоційної рекуперації. 

 Творчий колаж. Клієнти збирають зображення, символи чи фотографії, які 

передають поточні емоції та прагнення змін. Така практика дозволяє наочно 

структурувати внутрішні ресурси, зрозуміти, які аспекти роботи 

потребують уваги, і спрямувати зусилля на відновлення психологічного 

балансу. 

 Моделювання та ліплення. Створення об’ємних форм або моделей, що 

символізують проблеми чи джерела виснаження. Робота з матеріалами, як 

глина або пластилін, дозволяє «вивільнити» емоційне напруження фізично, 

пережити сильні почуття та зменшити їхній негативний вплив. 

Символічні асоціативні картки – це набір зображень, що сприяють 

дослідженню глибинних емоцій, потреб і внутрішніх конфліктів. 

 Вибір карток. Клієнт обирає картинки, які найбільше відповідають його 

емоційному стану та проблемам на роботі. Це допомагає візуалізувати 

внутрішні переживання та усвідомити аспекти втоми, які важко помітити у 

повсякденності. 

 Аналіз карток у співпраці з фахівцем. Разом з психологом обговорюються 

символи карток, що відображають ставлення до себе, колег і завдань. Це 

дозволяє переосмислити ситуацію та знайти нові шляхи вирішення 

проблем. 

Поведінково-мовні техніки (аналог НЛП) базуються на зміні взаємозв’язку між 

мовою, поведінкою та мисленням для досягнення бажаного результату. Основні 

методи: 

 Переформулювання сприйняття. Клієнт вчиться змінювати сприйняття 

складних ситуацій. Наприклад, замість думки «це занадто складно», 

формулює «це новий виклик для моїх навичок». 

 Метод «Якорів» (маркування ресурсних станів). Формування 

специфічних психологічних стимулів (певних жестів, кодових слів або 

візуальних образів), що міцно пов’язані зі станом внутрішньої рівноваги. 
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Використання таких «сигналів» у стресових ситуаціях дозволяє оперативно 

активувати парасимпатичну нервову систему, швидко повертаючи фахівця 

до стану спокою та впевненості. 

 Технології соматичної декомпресії та енергетичної рекуперації. Ці 

інструменти орієнтовані на зняття тілесних блоків, що супроводжують 

професійну напругу: 

o Діафрагмальна саморегуляція (глибоке дихання): свідомий 

контроль ритму дихання оптимізує насичення крові киснем, 

нормалізує серцебиття та сприяє когнітивному проясненню. 

o М’язова релаксація за Е. Джекобсоном: поетапна робота з різними 

групами м’язів (напруження – розслаблення) ефективно ліквідує 

фізичні прояви стресу, створюючи передумови для глибокого 

ментального відпочинку. 

Синергія представлених підходів — від когнітивної корекції та наративної терапії 

до арт-практик і релаксаційних технік — забезпечує цілісний вплив на 

особистість. Таке багатопланове втручання не обмежується лише 

симптоматичним лікуванням професійного вигорання. Воно дозволяє: 

1. Провести глибоку інвентаризацію внутрішнього потенціалу. 

2. Діагностувати та усвідомити справжні джерела енергетичного 

дефіциту. 

3. Реконструювати психоемоційний баланс. 

Завдяки цьому фахівці набувають здатності до гнучкої адаптації в екстремальних 

обставинах, зберігають етичну та продуктивну взаємодію в колективі, що в 

кінцевому підсумку підвищує професійну ефективність та загальний рівень 

задоволеності життям. 
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Висновок до розділу 3 

 

Реалізація практичного етапу дослідження полягала в апробації авторської 

корекційно-розвивальної програми, розробленої для оптимізації психологічного 

профілю майбутніх управлінців. Загальна вибірка респондентів (20 осіб) була 

рівномірно розподілена на дві категорії: експериментальну (ЕГ) та контрольну 

(КГ). Безпосередній тренінговий вплив здійснювався виключно в межах ЕГ. 

Структурно-цільові параметри програми: 

 Регламент: цикл із чотирьох інтенсивних сесій (по 60 хвилин кожна). 

 Пріоритетні вектори розвитку: вдосконалення інтерактивних 

(комунікативних) здібностей, формування опірності до емоційного 

пресингу, активізація мотивації до успіху та підвищення адаптивної 

лабільності. 

Для об’єктивізації результатів впровадженої методики було проведено фінальне 

тестування з подальшою математико-статистичною обробкою даних. Верифікація 

значущості виявлених зрушень здійснювалася за допомогою U-критерію Манна–

Вітні. 

Висновки за результатами порівняння: 

1. Контрольна група: продемонструвала ригідність (стабільність) показників, 

що свідчить про відсутність спонтанних змін без цілеспрямованого 

втручання. 

2. Експериментальна група: зафіксовано статистично підтверджений прогрес 

за всіма досліджуваними параметрами, що доводить високий корекційний 

потенціал реалізованого тренінгу. 

Зокрема, після участі у тренінгу підвищилися рівні комунікативних (U=18,0, 

р≤0,05) та організаційних навичок (U=16,0, р≤0,01), що свідчить про ефективність 

застосованих вправ і методик. Відзначено також суттєве зростання психологічної 

стійкості до напруги (U=12,0, р≤0,05) та рівня прагнення до професійних 

досягнень (U=14,0, р≤0,01). Повторне обстеження показало зростання показників 

психологічної гнучкості: відкритість до нового досвіду (U=14,0, р≤0,01), 
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усвідомленість власної поведінки (U=22,0, р≤0,05), ціннісна орієнтація дій 

(U=20,0, р≤0,05), загальний рівень психологічної гнучкості (U=20,0, р≤0,05). Це 

демонструє розвиток здатності студентів ефективно адаптуватися до внутрішніх і 

зовнішніх викликів, що є важливою професійною компетенцією майбутнього 

керівника. 

Отже, тренінгова програма показала як статистичну, так і практичну 

ефективність: вона сприяла покращенню комунікаційних та організаційних 

навичок, підвищенню стійкості до психологічного напруження, зростанню 

прагнення до результату та розвитку психологічної гнучкості студентів 

експериментальної групи. При цьому показники контрольної групи залишилися 

стабільними, що підтверджує результативність саме тренінгового впливу. 

На основі отриманих даних були розроблені методичні рекомендації щодо 

профілактики емоційного виснаження керівників у воєнний період. Запропоновані 

підходи базуються на методах когнітивно-поведінкової терапії, наративної та 

інтегративної психотерапії, творчих практик, асоціативних карток, техніках 

релаксації та поведінково-мовних методах. Використання цих інструментів 

допомагає відновити емоційні ресурси, зменшити перенапруження та сформувати 

адаптивні стратегії реагування на професійні виклики. 

Таким чином, результати формувального етапу підтвердили гіпотезу щодо 

ефективності тренінгової програми та продемонстрували її значимість у розвитку 

ключових компонентів психологічної підготовленості майбутніх керівників у 

складних умовах воєнного часу. 
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ВИСНОВКИ 

 

Теоретико-методологічний аналіз управлінської діяльності та психологічної 

готовності керівника. У межах дослідження було проведено ревізію наукових 

поглядів на природу менеджменту як специфічної професійної сфери. Управління 

інтерпретується як системний процес, орієнтований на реалізацію корпоративних 

цілей через раціональну експлуатацію наявних ресурсів. 

Фундаментом цієї діяльності виступає сукупність ключових функцій: 

проєктування, структурування, стимулювання, узгодження та моніторинг. Саме 

функціональна детермінація зумовлює архітектоніку керівної ланки та кадровий 

обсяг підрозділів. Грамотне групування завдань за функціональними ознаками 

дозволяє оптимізувати робочі процеси, забезпечуючи синергію всередині 

організації. 

Окремий акцент зроблено на специфіці роботи лідерів в умовах воєнного 

часу. Констатовано, що мілітарні виклики радикально змінили пріоритети 

управління. На перший план вийшли питання фізичної безпеки персоналу, 

антикризової логістики та розв'язання проблем кадрового дефіциту. 

Така парадигма виходить за межі класичного ризик-менеджменту, оскільки 

вимагає: 

 Миттєвої реакції на непередбачувані зміни. 

 Гнучкої адаптивності бізнес-моделей. 

 Емпатичної комунікації, яка є базою для збереження цілісності команди. 

Аналіз сучасних психологічних джерел дозволив уточнити зміст поняття 

«готовність». Вона розглядається крізь призму двох основних підходів: 

1. Функціональний: готовність як тимчасовий стан психічної мобілізації для 

максимально продуктивного виконання завдань. 

2. Особистісний: готовність як стійке, багатокомпонентне новоутворення, що 

інтегрує ціннісні орієнтири та професійну налаштованість. 

Структурна модель готовності охоплює мотиваційну, когнітивну, операційну, 

емоційно-вольову, рефлексивну та психофізіологічну сфери. Стосовно 
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управлінської ланки, ця модель доповнюється комунікативною компетентністю, 

морально-етичними принципами та нейропсихологічною стійкістю. 

На основі вивчення відгуків представників реального сектору економіки було 

сформовано «портрет ідеального керівника». Його ключовими характеристиками 

визначено: 

 Соціальний інтелект: глибоке розуміння потреб клієнтів та партнерів. 

 Динамічність: ініціативність та висока швидкість адаптації (мобільність). 

 Інтерактивність: здатність до конструктивної командної взаємодії та 

відкритість до інновацій. 

Резюмуючи теоретичний блок, варто підкреслити, що концепція Lifelong 

Learning (навчання протягом життя) є фундаментом професійної життєздатності 

сучасного лідера. У контексті воєнних викликів управлінець має не просто 

володіти фаховими знаннями, а й демонструвати високий рівень резильєнтності та 

мобілізаційної готовності до діяльності в умовах перманентної кризи. 

Методологічне забезпечення та етапи дослідження 

Емпірична частина базувалася на комплексному діагностичному пакеті, що 

включав чотири валідизовані методики. Опитування було реалізовано за 

допомогою дистанційних технологій (online-формат), а отриманий масив даних 

піддавався кількісній обробці та якісній інтерпретації. 

Для верифікації гіпотез застосовувався математико-статистичний апарат (Т-

критерій Стьюдента та U-критерій Манна-Вітні). Дослідницький цикл охоплював 

три логічні фази: 

1. Констатувальна — виявлення вихідних параметрів. 

2. Формувальна — впровадження системи психологічних тренінгів. 

3. Контрольна — оцінка результативності корекційного впливу. 

Досліджувана сукупність була представлена двома паритетними групами: 

майбутніми управлінцями ($n=20$) та чинними керівниками ($n=20$). 

Статистична перевірка підтвердила припущення про існування значущих 

розбіжностей у психологічних структурах цих груп. 
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Домінування чинних керівників за всіма показниками пояснюється кумулятивним 

ефектом професійної практики. Висока комунікативна компетентність та 

організаторська майстерність є наслідком щоденної операційної діяльності, тоді 

як для студентства ці вектори обмежені навчальною парадигмою. 

Зокрема, розрив у мотиваційному компоненті зумовлений відсутністю у 

майбутніх фахівців відчутних соціальних гарантій та матеріальної винагороди, які 

у практикуючих менеджерів виступають потужним драйвером самоствердження. 

Отримані дані стали фундаментом для розробки корекційно-розвивальної 

програми, мета якої — скоротити цей психологічний розрив та підготувати 

студентів до реалій воєнного сьогодення. 

Статистична обробка результатів виявила суттєву диференціацію за 

параметрами ментальної лабільності та адаптивності. Практикуючі управлінці 

демонструють валідно вищі індекси загальної психологічної гнучкості , 

когнітивної відкритості до інновацій та ціннісної детермінації власних вчинків 

порівняно зі студентською молоддю. 

Констатовано, що досвідчені менеджери володіють більш зрілим профілем 

психоемоційної стабільності. Їхня особистісна структура характеризується 

стійкими ціннісними орієнтирами, сформованими установками та чітким 

вектором на результат. Натомість студенти перебувають у фазі активного 

професійного генезису, де інтеграція особистісних якостей у цілісну систему ще 

триває і потребує тривалого часу та спеціальних розвивальних заходів. 

Виявлений розрив у показниках між двома групами зумовив необхідність 

розробки та впровадження спеціалізованого тренінгового курсу. Програма була 

орієнтована на інтенсифікацію психоемоційної резильєнтності та формування 

адаптивної готовності студентів до викликів майбутньої управлінської кар’єри. 

Організаційні параметри формувального етапу: 

 Контингент: 20 студентів-менеджерів. 

 Структура вибірки: респондентів було рівномірно розподілено на 

експериментальну  та контрольну групи. 
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 Процедура: учасники експериментальної групи пройшли повний цикл 

психологічних занять, у той час як контрольна група залишалася в межах 

стандартного освітнього середовища для забезпечення валідності 

порівняльного аналізу ефективності програми.. 

Курс під назвою «Розвиток стійкості та здатності до адаптації у студентів-

керівників» включав чотири зустрічі по одній годині. Кожна сесія мала чітку 

структуру: вступ, основну роботу та підбиття підсумків. Головне завдання занять 

полягало у підготовці молоді до роботи через покращення їхніх навичок 

спілкування, витримки, бажання досягати успіху та вміння пристосовуватися до 

змін. 

Коли навчання завершилося, ми проаналізували зібрані дані, щоб зрозуміти, 

наскільки корисним виявився курс для підготовки студентів до керівних посад. 

Для того, щоб переконатися, що зміни не були випадковими, ми провели 

розрахунки за допомогою математичного методу (критерію Манна–Уїтні). 

Результати показали наступне: 

 У контрольній групі, яка не проходила навчання, жодних суттєвих зрушень 

не відбулося. 

 В експериментальній групі зафіксовано чітке покращення за всіма 

напрямками. 

Основні досягнення студентів після тренінгу: 

1. Вміння спілкуватися та організовувати роботу: Ці показники зросли 

найвідчутніше , що доводить користь обраних нами вправ. 

2. Психологічна витривалість: Студенти стали спокійніше реагувати на 

складні ситуації . 

3. Мотивація до успіху: Учасники почали активніше прагнути до високих 

результатів у своїй справі. 

Контрольний зріз зафіксував позитивну динаміку показників ментальної 

лабільності в учасників експериментальної групи. Зокрема, статистично значуще 

зросли рівні за такими критеріями: сприйнятливість до нових знань, самоконтроль 
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над діями , ціннісна осмисленість зусиль та загальний індекс психологічної 

гнучкості . 

Узагальнені дані підтверджують високу результативність впровадженої 

програми. Тренінг сприяв не лише професійному розвитку (покращенню навичок 

спілкування та лідерства), а й зміцненню внутрішньої стійкості — зростанню 

емоційної витривалості та мотивації до успіху. На відміну від експериментальної 

групи, у контрольній групі жодних суттєвих зрушень не виявлено, що доводить 

дієвість саме запропонованих занять. 

На основі отриманих результатів було сформовано комплекс порад для 

запобігання професійному вигоранню керівників у воєнний період. Ці підходи 

спираються на перевірені методики відновлення внутрішнього потенціалу та 

зниження рівня напруги. 

Ключові напрями роботи з персоналом: 

 Інтегративні підходи: поєднання когнітивно-поведінкових вправ, технік 

переписування особистої історії (наративна робота) та методів усвідомлення 

«тут і зараз». 

 Креативні та асоціативні методи: використання творчих практик та 

метафоричних карт для виявлення прихованих емоційних бар'єрів. 

 Психолінгвістичні та релаксаційні техніки: застосування словесних формул 

впливу та дихальних вправ для швидкої саморегуляції. 

Запропонований комплекс методів дозволяє не лише купірувати ознаки втоми, а й 

допомагає управлінцям знайти внутрішні сили, усвідомити витоки напруження та 

вибудувати гнучкі стратегії поведінки в умовах тривалого стресу. 
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