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Вступ

Сучасний етап розвитку суспільства відрізняється особливими вимогами до фахівця. Варіативність життєвих ситуацій та умов здійснення професійної діяльності вимагає від людини значного рівня обізнаності в психологічних механізмах ефективного здіснення процесів праці. Сучасний фахівець це і гарний організатор і людина, добре обізнана в психологічних засадах професії. Цей навчальний посібник розрахований на студентів технічних вищих навчальних закладів. Психологія праці рекомендована до засвоєння в межах програми бакалаврату, а організаційна психологія розрахована на магістрів. Матеріали посібника можуть бути застосовані і при викладанні зазначених предметів для психологів. Як психологія праці, так і організаційна психологія містять проблематику менеджменту професійної діяльності і можуть бути застосованими для викладання одноіменного курсу.
Частина І 
Психологія праці
До змісту дисципліни включено характеристику психології праці  як наукової галузі, психологічний аналіз професійної діяльності та суб’єкта праці, сучасні аспекти прикладної психології праці. Навчально-методичний посібник містить навчальну програму, рекомендовану літературу та тематику рефератів. До кожної теми запропоновано тезаурус та тести контролю знань.

Модулі дисципліни: 
1) Теорія та історія психології праці; 
2) Психологія професій;
3) Прикладна психологія праці.

Цілі навчання:

По закінченню навчання студенти повинні знати:

· визначення головних категорій та понять курсу;

· досвід вітчизняних та зарубіжних психологів;

· психологічну характеристику суб’єкта професійної діяльності;

· основні психологічні чинники, які впливають на процес здійснення професійної діяльності;

· психологічні основи професіоналізму;

· психологічні технології професійного відбору;

· психологію кар’єрного успіху.

На підставі теоретичних знань фахівець має уміти:

· аналізувати стратегію і тактику кар’єрного зростання;

· аналізувати стиль професійної діяльності;

· застосовувати психологічні методи у процесі здійснення професійного відбору та професійної атестації;

· вивчати професійну мотивацію;

· застосовувати психологічні методи для вдосконалення професійної діяльності;

· використовувати методи психодіагностики та психокорекції у професійному консультуванні;

· здійснювати керівництво власним кар’єрним зростанням.

Методи викладання та навчання:

· лекції, семінари, практичні заняття;

· самостійне дослідження;

· презентації набутих знань і навичок на семінарських заняттях.

Методи оцінювання:

Знання та вміння студентів оцінюють за допомогою:

· презентації на семінарському занятті; критеріями оцінки є: зміст, спосіб подачі матеріалу, оригінальність та інноваційні методи аналізу процесів, що розглядаються;

· написання реферату; критеріями оцінки є: актуальність змісту, самостійність, аналітичні здібності, ступінь та форма узагальнення матеріалу, глибина критичних зауважень, різноманітність й обґрунтованість пропозицій щодо вдосконалення визначеної соціальної програми;

· виконання тьюторського завдання (самостійної роботи). Тьюторські завдання будуються за таким принципом: студенти обирають одне з тьюторських завдань

- здійснення бібліографічного огляду за одним з питань по темі;
- здійснення інтернет-огляду за будь-якими ключовими словами по темі;
- написання резюме до книги, в якій висвітлюються питання, пов’язані з темою;

- проведення досліджень із застосуванням однієї з методик, запропонованих для практичного заняття до теми;

- написання реферату за проблематикою, пов’язаною з темою.

· підсумкове тестування.

Програма дисципліни 
«Психологія праці»
Модуль І 
Теорія та історія психології праці
Тема 1. Психологія праці як наука

1.1. Предмет психології праці та її місце в системі наук.
1.2. Історія психології праці.
1.3. Завдання психології праці на сучасному етапі.
1.4. Методологія сучасної психології праці.
Тема 2. Методи психології праці

2.1. Класифікація загально-психологнічних методів.
2.2. Соціально-психологічні методи.
2.3. Специфічні методи психології праці.
Модуль ІІ
Психологія професій
Тема 3. Психологія професійної діяльності

3.1. Психологічна структура професійної діяльності.
3.2. Психологічна характеристика типів професій.
3.3. Здібності до професійної діяльності.

Тема 4. Психологія суб’єкта праці

4.1. Когнітивні процеси в структурі психіки суб’єкта праці.
4.2. Емоційно-вольові процеси в структурі психіки суб’єкта праці.
4.3. Мотивація трудової діяльності.
Модуль ІІІ 
Прикладна психологія праці
Тема 5. Сучасні аспекти прикладної психології праці

5.1. Психологія профвідбору, профпридатності.
5.2. Психологія профорієнтації та професійного самовизначення.
5.3. Психологія профконсультації, профатестації, профпідготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації.
Тема 6. Акмеологічні аспекти прикладної психології праці

5.1. Психологія професіоналізму.
5.2. Психологія кар’єри.
5.3. Психологія успіху.
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Тезауруси до тем з дисципліни 
«Психологія праці»
Тезаурус до теми 1.
Психологія праці як наука
1.1. Предмет психології праці та її місце в системі наук.
1.2. Історія психології праці.
1.3. Завдання психології праці на сучасному етапі.
1.4. Методологія сучасної психології праці.

Література до теми: [1; 6; 7; 10; 15; 16; 22].
1.1. Предмет психології праці та її місце в системі наук
Предметом психології праці є психологічні компоненти, які пробуджують, направляють і регулюють трудову активність суб’єк​та і реалізують її у виконанні дій, а також властивість особистості, через які ця активність реалізується.

Сфера психології праці дуже широка, а її границі з іншими психологічними дисциплінами  достатньо  умовні. Психологія праці – це, по суті, конкретизація всієї психології по відношенню до важливих сторін  людського буття – праці. 

1.2. Історія психології праці
Історія становлення наукової дисципліни прямо і посередньо відображається в процесах її взаємодії з іншими дисциплінами, в процесах її диференціації – виділенні і становленні як самостійних її окремих гілок, підходів, направлень. 
Активність взаємодії психології праці з іншими науковими дисциплінами – не виняток із правил, а, скоріше, найбільш концентроване їх вираження. Такі ж відносини взаємодій притаманні в цілому і психології як науці.

Складні взаємозв’язки психології праці з іншими гілками психології, в більшості обумовлені запитами соціальної практики, можна уявити у вигляді хронологічної схеми, відображаючи зміни і збагачення змісту самої дисципліни. 
На рис. 1 представлено запити соціальної практики, хронологічні та функціональні зв’язки психології праці з основними напрямками психології і суміжними дисциплінами.
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Рисунок 1 – Компоненти психології праці
Становлення психології праці датується  1879 р., коли створена Вільгельмом Вундтом (1832-1920) перша в світі психологічна лабораторія стала Міжнародним  центром експериментальної психології.

Становлення психології праці як самостійної наукової і прикладної дисципліни в більшості було підготовлено рядом законоположень про працю, її безпеку і гігієну, про захист праці дітей, про захист трудящих у випадку каліцтва, прийнятих у промислових розвинутих країнах Європи наприкінці XIX ст.

Підвищення ролі і активності людини у виробництві, так як і відповідальності і масштабу наслідків за прийняті рішення, в наслідках десятиліття ХХ ст. потребувало нового розуміння самої людини – вже не тільки як суб’єкта праці, але і як активного суб’єкта свого життя. Професіональна діяльність вже не могла розглядатися вузько – як виключно виробнича активність. Життя потребувало передогляду багатьох усталених парадигм соціальних наук, освіти управління, підготовки персоналу, кар’єри людей. Втілення нового підходу до діяльного суб’єкта праці являються акмеологія, психологія професіоналізму та інші наукові дисципліни. 

1.3. Завдання психології праці на сучасному етапі
Перед психологією  праці  складаються дві основні задачі, чи макрозадачі. По-перше, підвищення  виробництва, ефективності трудової діяльності. По-друге, гуманізація трудової діяльності і сприяння розвитку особистості в ній. Рішення цих задач  можливо лише в тому випадку, якщо будуть створені теоретичні і практичні передумови для рішення тих чи інших – більш приватних, а також дуже значимих – задач психології праці. В теперішній час існує декілька класифікацій такого роду задач. Найбільш простою і загальною являється розділення задач психології праці на теоретичні (дослідницькі) і прикладні (термінальні, тобто направленні на досягнення кінцевого практичного результату психологічних розробок). 

Задачі психології праці на сучасному етапі:
· Визначення методів роботи у зв’язку з появою багатьох нових професій.

· Визначення психологічних особливостей професіональної діяльності в умовах комп’ютеризації праці.

· Вивчення специфіки будови професіональної кар’єри, необхідності придбання декількох професій в умовах нестабільності (економічної, екологічної, політичної, соціальної).

· Вивчення одного з приоритетних напрямків професійної діяльності – менеджменту.

1.4. Методологія сучасної психології праці
Розрізняють три рівня наукової методології, прийнятті в вітчизняній психології.

1. Загальна методологія (філософська і загальнонаукова) – деякий загальний філософський підхід, загальний спосіб пізнання, прийнятий дослідником (приклад загальнонаукової методології – системний підхід).
2. Спеціальна методологія – сукупність методологічних принципів, прийнятих в конкретній області знання, і виступаюча як реалізація визначених філософських принципів і загально методологічних (наприклад, принцип діяльності в психології, принцип відображення).
3. Методологія як сукупність конкретних методичних прийомів, в психології тотожних поняттю «методика».
Вихідним в системному підході є якісний аналіз цілісних об’єктів і розкриття механізмів їх інтеграції. Розроблені системним підходом загально методологічні процедури вивчення законів утворення цілого, законів будови цілого, законів розвитку цілого, законів функціонування цілого, відношень системи з іншими системами є етапами процесу наукового пізнання, основним є поняття системи. В сучасній науці системою може бути:

а) цілісна взаємопов’язана множина об’єктів;

б) організована множина структурних елементів, що виконують певну функцію;

в) цілісна множина об’єктів, пов’язаних взаємними відношеннями;

г) сукупність взаємопов’язаних, певним чином організованих і взаємодіючих елементів.

Факторами системи (тобто чинниками того, що науковий об’єкт може розглядатися як система) є: наявність множини елементів, їх взаємозв’язків, цілей функціонування, середовища системи (множина об’єктів і умов поза системою; прямий та зворотній зв’язок між змінами ознак системи та її середовища). Названі фактори в методології науки вважаються системоутворюючими, тобто необхідними для утворення систем. Слід відмітити, що система може бути елементом системи більш високого порядку, а елементи системи, в свою чергу, існують як системи більш низького порядку. Тому підсистема – це частина системи, виділена за структурними чи функціональними ознаками. А елементом вважається частина системи, неподільна, виходячи з прийнятого рівня деталізації. 

Системний підхід передбачає обов’язковий аналіз структури системи. Під структурною розуміється сукупність елементів системи і стійких зв’язків між ними, що забезпечують її цілісність і тотожність самій собі, тобто збереження основних якостей при різних зовнішніх і внутрішніх змінах. 

Аналіз взаємозв’язків понять «система» і «елемент», що проводився в свій час психологами, доводить, що система має таку цілісність, при якій кожен її елемент є причиною і одночасно наслідком стану інших елементів системи. Елементи системи відповідно самостійні. Цілісність системи забезпечується зв’язками між її елементами. Методологи виділяють два типи зв’язків: 

1. між однорідними елементами (горизонтальна ієрархічна структура);

2. між елементами, що знаходяться в певній залежності (вертикальна ієрархічна структура).

Ієрархічні структури дозволяють здійснити логічний перехід від цілого до частини. А ієрархія – специфічна ознака складної системи, оскільки її неможливо описати детально, не встановивши відношень ієрархії, при яких кожен елемент системи виконує свою функцію, що є складовою частиною функції всієї системи. Характеристиками багаторівневості явища є: 

· послідовне вертикальне розміщення підсистем; 

· пріоритет дій та цілей верхнього рівня;

· залежність дій верхнього рівня від виконання нижчими рівнями своїх функцій.

Одним з важливих аспектів дослідження об’єктів як систем, є аналіз їх змін. Такі зміни виступають у формі функціонування і розвитку.

Онтологічний аспект відображає складність, багато якісність, багатокомпонентність реальностей, які розвиваються. До його положень відносяться такі:

1. Розвиток – це система якісних змін. Він не зводиться до однієї форми і є різноспрямованим процесом.

2. Сам процес розвитку розглядається як система змін і має самостійність, цілісність, свої власні іманентні закони (незворотність, наступність і т. д).

3. Розгляд розвитку як системи змін обумовлює і системне розуміння критеріїв розвитку і його механізмів.

4. Зв’язок  функціонування і розвиток (саме на стадії функціонування виникають передумови і можливості для переходу на більш високий рівень). 

Гносеологічний аспект містить засоби відображення динаміки об’єктів як систем і концептуальне уточнення  генетичних і функціональних  змін та їх зв’язків. Функціонально-генетичний аналіз базується  на таких принципах:

1. Принцип «множинності описів» (для побудови адекватного знання про систему вимагається побудова деякого класу її описів, кожен з яких може охопити лише певні аспекти цілісності та ієрархічності системи).

2. Принцип «змінних структур» (провідними факторами чи компонентами функціонування і розвитку системи стають почергово всі втілені фактори чи компоненти; перевага того чи іншого фактора пов’язана з кількісними і якісними характеристиками міри його розвитку).

П. К. Анохін відмовився від поняття «загальна система» і обмежив зміст поняття «функціональна система» набором таких характеристик:

1. Функціональною системою називають широке функціональне об’єднання по-різному локалізованих структур і процесів на основі одержання кінцевого результату. 

2. Взаємодія компонентів системи досягається тим, що кожен з них під впливом аферентного синтезу чи зворотної аферентації звільнюється від надлишкових ступенів свободи і об’єднується з іншими компонентами тільки на основі тих ступенів свободи, які разом сприяють одержанню надійного кінцевого результату.

3. У функціональній системі результат виявляє вирішальний вплив як на перебіг її формування, так і на всі її подальші реор-
ганізації. 

Постійне підкреслювання ролі результату у функціональній системі є важливим для уявлення про її саморегуляцію. П. К. Анохіним були сформульовані принципи системного уявлення психічного процесу: 

1) компоненти системи є гетерогенними утвореннями (функціональні ланки, блоки), які розрізняються за функцією, що виконується в єдиній системі;

2) ці компоненти гетерохронні, тобто являють собою діахронічну послідовність;

3) функціональна структура, яка забезпечує цілісність функціонування системи, характеризується спрямованою впорядкованістю.

Слід відмітити, що загальні принципи теорії функціональних систем були не тільки використані в ряді конкретних психологічних досліджень, але і розвинутими вітчизняними психологами. Так, до характеристик функціональної системи було додано такі:

1) просторово – часова диференціація функціональних ланок, тобто не тільки гетерохронність, але і гетеротропність (В.П. Зін​ченко, В.М. Гордон);

2) засобом уявлення неперервного функціонування структури є специфіка зв’язків між компонентами чи виявлення механізмів,  які обумовлюють і опосередковують загальну організацію процесу і переходи між компонентами (А.В. Брушлінський).

В.П. Зінченко і В.М. Гордон розвинули положення теорії функціональних систем відносно мікророзвитку. Авторами описано три форми змін міри компонентів у результаті мікророзвитку: обмін часом функціонування; обмін функціями (тобто наявність у виконавчих блоків когнітивних функцій на початку формування дій);  обмін якістю функціонування (взаємна компенсація).

Цих змін функціональна система набуває на різних стадіях розвитку.

Тезаурус до теми 2.
Методи психології праці
2.1. Класифікація загально-психологічних методів.
2.2. Соціально-психологічні методи.
2.3. Специфічні методи психології праці.

Література до теми: [2; 6; 12; 16; 21; 22].
2.1. Класифікація загально-психологічних методів
В класифікації загально-психологічних методів виділяються 4 групи у відповідності з такими етапами психологічного дослідження:

1) підготовчий – вивчення стану проблеми, визначення завдань та робочої гіпотези дослідження, розробка методики дослідження;

2) збір фактичних даних, які забезпечують вірогідність висновків;

3) кількісна обробка даних дослідження;

4) інтерпретація даних та формулювання висновків.

Перша група методів – організаційні:

· порівняльний метод (передбачає співставлення різних груп за віком, діяльністю тощо);

· лонгитюдний метод (багаторазове обстеження одних і тих же осіб протягом тривалого часу);

· комплексний метод (в дослідженні беруть участь представники різних галузей науки);

· метод зрізів:

а) поперечні зрізи – це тактика дослідження, при якій залучаються різні піддослідні на різних вікових етапах в один і той же час; такі зрізи відрізняються швидкістю проведення, але не надто високою вірогідністю результатів;

б) повздовжні зрізи – це така тактика дослідження, при якій залучаються одні й ті ж піддослідні на різних вікових етапах в різний час; такі зрізи відрізняються високою вірогідністю результатів, але значною тривалістю проведення.

Друга група методів – емпіричні:

· спостереження – це цілеспрямована фіксація певних фактів за певним планом і в певній формі, без втручання в перебіг подій;

· експеримент – створення спеціальних умов для того щоб викликати появу психічного явища, яке є метою вивчення; лабораторний експеримент відрізняється від природного  тим, що піддослідні знають, що вони є об’єктами дослідження; і лабораторний і природний експеримент може здійснюватись в розвивальних і констатуючих цілях;

· тести – система завдань зростаючої міри складності, успішність виконання яких дає можливість оцінити рівень розвитку тієї чи іншої психічної якості;

· анкета – опитувальний листок для одержання відповідей на заготовлену систему питань; недоліком анкетування є те, що  щирість відповідей не контролюється;

· бесіда – пряме чи побічне одержання відомостей про особу шляхом мовленнєвого спілкування;

· біографічний метод – вивчення особистості за фактами її біографії.

Третя група – методи обробки даних: 
· кількісні (математична статистика);

· якісні (диференціація матеріалу за групами, елементами, компонентами).

Четверта група – інтерпретаційні методи:

· пояснення одержаних результатів через залучення методології аналізу (наприклад системний аналіз);

· генетичний аналіз (аналіз матеріалу в плані розвитку з виділенням фаз, стадій, структурний аналіз).

2.2. Соціально-психологічні методи
Крім загально-психологічних методів, психологія праці застосовує низку специфічних прийомів вивчення поведінки людини в умовах трудової діяльності. Більшість методів використовується у трьох самостійних планах:

· для психологічного аналізу професійної діяльності;

· для проведення різноманітних прикладних досліджень (профвідбору, професійної консультації, раціоналізації праці та відпочинку і т.п.);

· для дослідження особистості конкретного працівника, його здібностей, мотивації, станів.

Існує декілька класифікацій методів психології праці, які пропонують практично однаковий набір методів та критерії їх групування. Узагальнюючи їх, можна запропонувати класифікацію методів психології праці, яка включає дві великі категорії методів: групу неекспериментальних методів, що являє собою цілеспрямоване вивчення професійної діяльності в природних умовах, та групу експериментальних методів, що включає цілеспрямоване вивчення організації умов та засобів виконання діяльності.

Першу групу складають два основних метода: метод спостереження та метод  опитування, а також низка додаткових методів та допоміжних засобів.

Друга група включає експеримент у двох своїх різновидах: лабораторний та природний (виробничий), а також метод тестів.

Соціометрія. Різноманітні відносини, які виникають між людьми в процесі довготривалого взаємного спілкування, складають дві головні системи: систему формальних відносин і систему неформальних відносин. Формальні відносини пов’язують людей як виконавців визначених виробничих, суспільних, навчальних та інших функцій.

Виконуючи якусь суспільну або виробничу функцію, людина не перестає бути особистістю, яка вибірково відноситься до інших особистостей, до інших людей, так точно, як і інші люди не байдужі до неї.

Усі ці відносини і складають систему неформальних взаємовідносин, які складаються з різноманітних по характеру, стійкості та значенню для людини відносин.

Розподіл відносин на формальні та неформальні характерний для будь-якого організованого колективу.

Неформальні відносини, які нібито пронизують колектив невидимими лініями симпатій, прив’язаностей, антипатій і. т. д, сильно впливають на життя кожної людини і на діяльність групи в цілому. Саме неформальні взаємовідносини є одним з найважливіших факторів емоційного клімату групи. 

«Соціометрія – це система деяких прийомів, які дають змогу з’ясувати кількісне визначення переваг індивіда, байдужості й неприймання, які отримують індивіди у процесі міжособистісного спілкування і взаємодії. Дані соціометричного аналізу широко використовують при дослідженні самопочуття людини в групі при визначенні структури первинних груп, при дослідженні способів і форм розподілення авторитету і влади в малих групах при діагностиці рівня групової активності і т. ін.

Питання про бажання людини спільно з кимось брати участь у конкретній діяльності називаються критеріями вибору. Наприклад: « З ким ви бажаєте разом розв’язати задачу?» або «Кого Ви запросите на день народження?» і т.д. Часто успіх вивчення взаємовідносин залежить від правильного підбору цих питань, критеріїв. Треба розрізняти подвійні та поодинарні критерії вибору. Подвійний критерій передбачає можливість взаємного вибору. 

Разом із застосуванням позитивних критеріїв, які передбачають об’єднання для будь якої діяльності, при вивченні взаємовідносин застосовуються і негативні критерії. У членів групи питають, наприклад, «З ким би ти не хотів жити в одній кімнаті» і. т. ін. 

При соціометричному вивченні колективу можуть бути використані наступні критерії. В одному опитуванні можуть бути використанні одне – сім питань(частіше усього два – три). Які і скільки питань необхідно включити в анкету –  вирішує дослідник в залежності від того, які аспекти взаємовідносин в колективі йому необхідно висвітлити і для яких цілей.

Можна число виборів не обмежувати. Така форма експерименту дозволяє виявити ступінь товариськості, емоційної експансивності особистості ,яку можна визначити за кількістю виборів.

Частіше всього число виборів обмежується. Досвід з фіксованим числом виборів значно легше піддати математичній обробці.

Результати, отриманні методом вибору у великій групі при декількох виборах, доцільно фіксувати в матриці. Будується вона наступним чином. Креслять прямокутник, або квадрат, який ділять на клітини по числу членів групи. З лівого боку зверху донизу зліва направо ставляться умовні позначки членів групи. Це можуть бути початкові букви прізвищ, або прізвища, порядкові номери досліджуваних. В рядки по горизонталі заносять дані про тих, хто обирає а в стовбці (по вертикалі) – кого обирають. Позитивний вибір відмічається знаком «+», взаємний вибір – знаком 
[image: image1].

Скільки виборів отримав кожний член групи, то те число є мірилом положення людини в системі особистих відносин, або за прийнятою в соціометрії термінологією виміряє його «соціометричний статус».

Людей, які потрапили в І групу, зазвичай називають «соціометричними зірками»; тих, хто потрапив в ІІ групу, називають «ті, кому віддають перевагу»; тих, хто потрапив до ІІІ групи – «прийнятими» тих ,хто попав в ІV групу – «ізольованими». 

Людей, які отримали велику кількість негативних виборів (при відсутності або малій кількості позитивних) називають «виключеними» або «відкинутими».

Емоційне благополуччя, або самопочуття індивіду в системі особистих взаємовідносин, які склалися в колективі, залежать не тільки від того, скільки одногрупників симпатизують йому, виявляють бажання з ним спілкуватися, але також від того, на скільки симпатії і це прагнення до спілкування є взаємними. 

Повторюваність виборів від питання до питання є ознакою їх стійкості

Комплексний метод вивчення та опису змістовних та структурних характеристик професії з ціллю встановлення особливостей взаємовідносин суб’єкта праці з компонентами діяльності (її змістом, засобами, умовами, організацією) та її функціонального забезпечення отримав назву професіографії.

Основним методом професіографії як метода є складання професіограми – документального опису соціально-економічних, виробничо-технічних, санітарно-гігієнічних, психологічних та інших особливостей професії. Важлива складова частина професіограми – психограма – характеристика вимог, які висуває професія психіці людини.

Професіограми можна розділити на часткові та комплексні. 

Часткові професіограми дають лише часткове, з точки зору однієї науки, уявлення про роботу.

Комплексний аналіз опису професії включає:

· виробничу характеристику професії та її спеціальностей;

· оцінку економічного значення професії;

· соціально-психологічну характеристику професії (престиж в суспільстві, особливості міжособистісної взаємодії);

· визначення обсягу знань, вмінь та навичок, необхідних для успішної професійної праці, особливо тих, які визначають професійну майстерність, термін підготовки та  перспективи просування;

· санітарно-гігієнічну характеристику умов праці з акцентуванням уваги на професійні «шкідливості»;

· складання переліку вимог, які висуваються до стану здоров’я працівника та медичних протипоказань відносно певної професії;

· формулювання вимог, що висуваються психологічним характеристикам людини та виокремлення професійно важливих якостей (ПВЯ).

Психограма є головною частиною професіограми. Зміст та обсяг психограми залежать від цілі вивчення професії. У такій якості можуть виступати  професійний відбір, професійна підготовка, раціоналізація праці та відпочинку, професійна орієнтація.

Психограма, що складена для цілей профвідбору, включає дві групи вимог: вимоги, які визначають некомпенсовані та необхідні професійно важливі якості і повинні пред’являтися до будь-якого пересічного працівника; бажані вимоги, що визначають можливість досягнення високого рівня професійної майстерності. Бажано також у подібній психограмі давати перелік психологічних протипоказань, тобто тих характеристик особистості, які визначають  нездібність до даної професії. 

2.3. Специфічні методи психології праці
У якості приклада специфічних методів можна привести:

Фотографія робочого дня являє собою тимчасову реєстрацію послідовності виконання дій, зміну режимів праці та відпочинку, вимушених пауз у роботі і т.п. Способи реєстрації параметрів при організації даного способу можуть бути різними – від безпосереднього супроводження працівника психологом та спостереженням за його поведінкою до використання телеметричної техніки. Застосування фото-  та відеозйомки дозволяє фіксувати дії та рухи працівника під час виконання основної діяльності, міміку, маршрути пересування під час роботи. Результати фотографії робочого дня подають у вигляді графіків, що дає чітке уявлення про чергування роботи та відпочинку в процесі робочого дня, співвідношення основних та допоміжних функцій та питому вагу кожної з них у процесі діяльності.

Хронометраж – вимірювання часу трудових операцій. Він дозволяє визначити їх тривалість, частоту повторень в окремі проміжки часу, інтенсивність трудового процесу. Психологічний хронометраж проводиться в межах психологічного аналізу діяльності з ціллю її оптимізації, правильної організації виробничого навчання.

Аналіз продуктів трудової діяльності може бути суттєвим доповненням до методу безпосереднього спостереження. У такій якості можуть виступати як матеріальні, документально фіксовані продукти діяльності (продукти промислового та будівельного виробництва, сільського господарства, інструменти та пристосування, документи, результати образотворчої та графічної праці, тексти в т.п.), так і функціональні (процесуальні) продукти діяльності (суспільний настрій у колективі, що створюється його членами чи керівником; вербальна продукція працівників у вигляді виступів, доповідей; а також поведінкові прояви активності працівників). Використання цього методу дозволяє:

· визначити деякі вимоги, що висуває професія до психічних якостей людини, модернізувати систему навчання тим чи іншим діям;

· зрозуміти специфіку процесу формування навичок у людей з різною кваліфікацією;

· проаналізувати динаміку працездатності шляхом відстеження змін якості продукції протягом робочого дня.

Самоспостереження в психології праці виступає в двох формах: самозвіту професіонала та включеного спостереження (трудового методу).

У другому випадку психолог сам стає учнем і , починаючи вивчати професію, удосконалюється в ній все більше і більше.

Метод експертних оцінок передбачає опитування спеціалістів  про ті чи інші елементи робочої ситуації або особистість професіонала з ціллю побудови відповідального висновку.

Одним з різновидів групової оцінки є метод узагальнення незалежних характеристик. Він використовується при описі професійно важливих якостей конкретного професіонала. Його суть – отримання інформації про особистість з різних джерел, якими можуть бути керівники організації чи підрозділу, колеги, підлеглі, які через ті чи інші обставини добре знають спеціаліста, який вивчається.

Тезаурус до теми 3.
Психологія професійної діяльності
3.1. Психологічна структура професійної діяльності.
3.2. Психологічна характеристика типів професій.
3.3. Здібності до професійної діяльності.
Література до теми: [3; 8; 9; 14; 16; 18; 19; 22; 24].
3.1. Психологічна структура професійної діяльності
Традиційно прийнято вважати, що основним і психологічно головним поділом діяльності на її типи є диференціація діяльності на трудову, ігрову і навчальну. Трудова діяльність відрізняється від двох інших типів тим, що припускає одержання якого-небудь суспільно значимого продукту, результату, створення так званих споживчих вартостей. Для ігрової і навчальної діяльності цей результат є не суспільно, а індивідуально значимим; не продуктивним, а репродуктивним. Він складається в освоєнні суб’єктом соціально виробленого досвіду, знань та ін. Освоєння суспільного досвіду відбувається не тільки в процесі навчання, хоча саме тут воно виражено найбільш явно, яскраво і повно, складає суть цієї діяльності. В ігровій діяльності в не меншому ступені розгортається той же самий процес освоєння соціального досвіду, але він представлений тут в інших формах і процесах. Слід зазначити також, що найбільш яскравою специфічною ознакою ігрової діяльності є те, що, на відміну від навчання і праці, головним її мотивом виступає сам процес діяльності, а не її результат.

Основним видом людської діяльності є праця, головні характеристики якої також визнаються характеристиками професійної (предметної) діяльності. Остання, однак, щоб вважатися саме працею, а не просто визначеною діяльністю суб’єкта, повинна відповідати наступним психологічним ознакам праці.

1.
Свідоме передбачення соціально ціннісного результату;

2.
Усвідомлення обов’язковості досягнення соціально фіксованої мети;

3.
Свідомий вибір, застосування, чи удосконалення створення знарядь, засобів діяльності;

4.
Усвідомлення міжособистісних виробничих залежностей і відносин («живих» і упредметнених).

Таким чином, праця завжди діяльність, але не всяка діяльність може бути названа працею; праця – не завжди професійна діяльність (наприклад, суспільно корисна праця, праця по догляду за дитиною, за хворим), а професійна діяльність не завжди є працею (псевдо​діяльність, діяльність з нульовим соціально значимим змістом).

Опис професійної діяльності, заснований на всебічному її вивченні і систематизації даних, є найважливішим етапом будь-якого дослідження в психології праці.

Група родинних спеціальностей об’єднується поняттям професія.

Будь-яка конкретна діяльність існує у вигляді великої кількості трудових посад і робочих місць. Кожна трудова посада характеризується історично сформованою системою технічного устаткування, а також системою прав, обов’язків, норм поводження працівника, вимог, пропонованих до його знань, умінь, навичок, особливостей особистості.

Таку історично сформовану і об’єктивно існуючу трудову посаду прийнято називати спеціальністю.

Під спеціальністю розуміють необхідну для суспільства й обмежену внаслідок поділу праці галузь застосування фізичних і духовних сил людини, що дозволяє їй одержувати замість витраченої праці засоби до існування і розвитку.

Діяльність – це форма активного відношення суб’єкта до дійсності, спрямована на досягнення свідомо поставлених цілей і пов’язана зі створенням суспільно значимих цінностей чи освоєнням соціального досвіду.

Зовнішня характеристика діяльності (насамперед професійної) здійснюється через поняття суб’єкта й об’єкта праці, предмета, умов і засобів діяльності.

Предмет праці – сукупність речей, процесів, явищ, з якими суб’єкт у ході діяльності  практично чи мислиннєво взаємодіє.

Засоби праці – сукупність знарядь, здатних підсилити можливості людини розпізнавати особливості предмета праці і впливати на нього.

Умови праці – система соціальних, психологічних, санітарно-гігієнічних і фізичних характеристик діяльності.

Внутрішня характеристика діяльності припускає опис процесів і механізмів її психічної регуляції, її структури і змісту, а також операційних засобів її реалізації.

У тому випадку, якщо за одиницю діяльності (її основного психологічного осередку) береться дія, її психологічна структура приймає цілком визначену будову – рівневу. Вона найбільш докладно розкрита в психологічній теорії діяльності А.Н. Леонтьєва. Відповідно до цієї теорії, діяльність побудована на основі структурно-рівневого принципу, що конкретизується в двох основних положеннях: по-перше, загальна структура діяльності утворена якісно різними рівнями, формами активності людини; по-друге, ці рівні ієрархічно супідрядні й утворюють цілісну систему. Розрізняють три основних рівні організації діяльності: операцій, дій і автономної діяльності.

Дія – це основна одиниця структури діяльності, що представляє собою довільну, навмисну активність, що спрямована на досягнення усвідомлюваної мети.

На відміну від дій, психологічні операції співвідносяться не з тими чи іншими усвідомлюваними цілями (і підцілями), а з умовами їхнього досягнення. При цьому варто розрізняти зовнішні і внутрішні умови. Зовнішні умови – це система об’єктивних параметрів середовища, у якому реалізується та чи інша мета. Внутрішні умови – це сукупність тих ресурсів (знань, умінь, компетентності і т. д), якими має розпоряджатися суб’єкт. Якщо сукупність зовнішніх і внутрішніх умов така, що вона необхідна і достатня для реалізації тієї чи іншої дії, то вона має тенденцію автоматизуватися.

Вищий рівень – власне діяльність – виділяється А.Н. Леонтьевим на основі того, що даний рівень співвідноситься не з цілями і тим більше не з умовами їхнього досягнення, а безпосередньо з мотивами особистості, із системою її домінуючих потреб.

Відповідно до другого основного підходу (функціонально-динамічного), психологічну структуру будь-якої діяльності утворює стійкий, постійний набір її основних компонентів. Усі вони об’єктивно необхідні для реалізації діяльності, а їхня сукупність позначається поняттям інваріантної психологічної структури діяльності.

Основними компонентами інваріантної структури діяльності є: мотивація, цілепокладання, інформаційна основа діяльності, антиципація (прогнозування) її результатів, ухвалення рішень, планування, програмування, контроль, корекція, а також оперативний образ об’єкта діяльності, система індивідуальних якостей суб’єкта і сукупність виконавчих дій. Узяті в статиці, тобто в тих структурних психологічних утвореннях, що їх забезпечують, ці компоненти є основними «цеглинками» діяльності. Але узяті в динаміці – функціонуванні – вони ж є основними регулятивними процесами реалізації діяльності.

3.2. Психологічна характеристика типів професій
Класифікація професій Е.А. Клімова припускає виділення чотирьох основних ознак її побудови: предмет праці, ціль праці, знаряддя праці й умови праці. Групи, виділені по зазначених ознаках, побудовані по типу ярусів.

Перший ярус складають п’ять типів професій, виокремлених за предметом праці:

· біономічні (людина – жива природа). Представники цих професій мають справу з рослинними і тваринними організмами, мікроорганізмами й умовами їхнього існування (агроном, зоотехнік, мікробіолог, ветеринар і т.д.);

· технономічні (людина-техніка (нежива природа)). Предметом праці в даній групі є технічні об’єкти, речовини, матеріали. Прикладами такого роду професій є слюсар-збирач, шофер, технолог суспільного харчування і т.п. ;

· соціономічні (людина-людина). Предметом праці в даній групі є окремі індивіди чи групи людей (перукар, лікар, вчитель, психолог, продавець і т.п.);

· сигнономічні (людина-знак). Представники даної групи мають справу зі знаками, цифрами, символами, формулами, природними і штучними мовами (кресляр-картограф, лінгвіст, програміст, бухгалтер, редактор видавництв);

· артономічні (людина-художній образ). Представники цієї професійної групи мають справу з фактами художнього відображення дійсності (художник, архітектор, настроювач музичних інструментів, актор театру і т.п.).

При віднесенні тієї чи іншої професії до однієї з зазначених груп необхідно враховувати, що границі між групами дуже прозорі і неможливо включити таке багатомірне явище, як професія, в одну групу.

У межах кожного типу професій виділяють класи по меті діяльності, що складає другий ярус класифікації. По даній ознаці автор пропонує три класи професій:

· гностичні, основна мета яких у розпізнаванні об’єктів, їхній класифікації: дегустатор, сортувальник фруктів (людина-природа); контролер ОТК, пірометрист (людина-техніка); лікар-рентгенолог, судовий експерт (соціономічні професії) і т.д.;

· перетворюючі, метою яких є зміна стану об’єкта: агроном і зоотехнік (людина-природа); токар, слюсар-ремонтник, водій (людина-техніка); учитель, тренер, екскурсовод (людина-людина) і т.д.;

· дослідницькі, що припускають відшукування нової інформації чи способів виконання діяльності: льотчик-спостерігач рибного господарства, біолог-дослідник (людина-природа); інженер-конструктор, розкроювальник верха взуття (людина-техніка); художник-дизайнер, композитор (людина-художній образ).

По ознаці засобів праці в рамках кожного класу виділяють професії, що мають справу з матеріальними і нематеріальними знаряддями праці (третій ярус класифікації).

До матеріальних знарядь відносяться зовнішні стосовно суб’єкта матеріальні засоби взаємодії з об’єктом праці. З матеріальними знаряддями праці мають справу професії:

· ручної праці (слюсар, картограф, художник);

· машинно-ручної праці, що мають справу з механізованими засобами чи верстатами, з машинами з ручним керуванням (машиніст екскаватора, шофер, токар, лікар-стоматолог);

· пов’язані із застосуванням автоматизованих і автоматичних систем (оператор енергосистем, оператор верстатів із програмним керуванням і т.п.).

Нематеріальні (функціональні) знаряддя праці являють собою властиві суб’єкту засоби впливу на об’єкт. Ними можуть бути як зовнішні засоби впливу (жест, міміка, інтонація), так і внутрішні, психологічні засоби праці (уявні еталони рішення задач, алгоритми і схеми виконання дій).

За умовами праці (четвертий ярус) виділяють наступні групи професій:

· в умовах, близьких до побутового (лаборант, бухгалтер, продавець і т.д.);

· у несприятливих умовах, на відкритому повітрі, у будь-яку погоду, в умовах професійних шкідливостей (агроном, інспектор Державтоінспекції, лікар-рентгенолог, муляр і т.п.);

· у незвичайних умовах: на висоті, під водою, під землею, при знижених і підвищених температурах і т.п.  (пожежний, водолаз, монтажник-висотник);

· в умовах підвищеної відповідальності за життя і здоров’я людей і матеріальних цінностей (суддя, хірург, вихователь дитячого саду).

Запропонована класифікація є робочої і застосовується в практиці професійного консультування.

3.4. Здібності до професійної діяльності
Здібності – індивідуально-психічні особливості людини, які проявляються в діяльності і є умовами успішності її виконання. Від здібностей залежить швидкість, глибина, легкість і міцність процесу оволодіння знаннями, уміннями і навичками, але самі вони до них не зводяться.

Задатки обумовлюють:

· Різні шляхи формування здібностей.

· Впливають на рівень досягнення, швидкість розвитку.

Види здібностей:

-
Загальні – такі індивідуальні якості особистості, які забезпечують відносну легкість і продуктивність в оволодінні знаннями і реалізації різних видів діяльності.

-
Спеціальні здібності – сума якостей особистості, які допомагають досягнути високих результатів в певній області діяльності.

Рівні здібностей:

· Репродуктивний (забезпечує високі уміння засвоювати знання, оволодівати діяльністю).

· Продуктивний, творчий (забезпечує створення нового, оригінального).

Будь-яка діяльність засвоюється людиною на основі загальних здібностей, що розвиваються в цій діяльності. Операційні і регулюючі механізми тонко пристосовуються до вимог діяльності, і в результаті відбувається перетворення загальних здібностей у спеціальні, що характеризуються специфікою, обумовленою тією чи іншою діяльністю. Кожна спеціальна здібність має свою структуру, де ведучими компонентами є особливості загальних здібностей, трансформовані під впливом діяльності. Так, наприклад, властивостями, що превалюють в літературних, математичних, педагогічних і художніх здібностях є:

- у літературних: особливість творчої уяви і мислення; яскраві і наочні образи пам’яті; розвиток естетичних почуттів; почуття мови;

- у математичних: уміння узагальнювати; гнучкість розумових процесів; легкий перехід від прямого до зворотного ходу думок;

- у педагогічних: педагогічний такт; спостережливість; любов до дітей; потреба в передачі знань;

- у художніх: особливості творчої уяви і мислення; властивості зорової пам’яті, що сприяють створенню і збереженню яскравих образів; розвиток естетичних почуттів, що виявляються в емоційному відношенні до того, що сприймається.

Розмаїття здібностей породжує проблему їхньої інтеграції в аспекті як гармонізації особистості, так і успішності людини як суб’єкта діяльності. Індивідуальний стиль діяльності можна розглядати як спосіб інтеграції різних професійно важливих якостей суб’єкта і як загальну здатність людини до професії.

Тезаурус до теми 4.
Психологія суб’єкта праці

4.1. Когнітивні процеси в структурі психіки суб’єкта праці.
4.2. Емоційно-вольові процеси в структурі психіки суб’єкта праці.
4.3. Мотивація трудової діяльності.

Література до теми: [5; 13; 16; 18; 22].
4.1. Когнітивні процеси в структурі психіки суб’єкта праці

Пізнавальна діяльність – це процес відображення в мозку людини предметів та явищ дійсності.
Відображення реальності в людській свідомості може відбуватися на рівні чуттєвого та абстрактного пізнання.
Чуттєве пізнання характеризується тим, що предмети і явища об’єктивного світу безпосередньо діють на органи чуття людини – її зір, слух, нюх, тактильні та інші аналізатори і відображуються у мозку. До цієї форми пізнання дійсності належать пізнавальні психічні процеси відчуття та сприймання. Враження, одержані за допомогою відчуттів і сприймань, несуть інформацію про зовнішні ознаки та властивості об’єктів, утворюючи чуттєвий досвід людини.
Вищою формою пізнання людиною дійсності є абстрактне пізнання, що відбувається за участю процесів мислення та уяви. У розвиненому вигляді ці пізнавальні процеси властиві тільки людині, яка має свідомість і виявляє психічну активність у діяльності. Істотною особливістю мислення та уяви є опосередкований характер відображення ними дійсності, зумовлений використанням раніше здобутих знань, досвіду, міркуваннями, побудовою гіпотез тощо. Об’єктом пізнання у процесах мислення та уяви є внутрішні, безпосередньо не дані у відчуттях властивості об’єктів, закономірності явищ і процесів. Важливу роль у пізнавальній діяльності людини відіграє пам’ять, яка своєрідно відображає, фіксує й відтворює те, що відображується у свідомості у процесі пізнання.

Відчуття. Залежно від міри контакту органів чуття з подразниками розрізняють чутливість контактну (дотикову, смакову, больову) та дистантну (зорову, слухову, нюхову). 

Проте всі відчуття мають багато спільного – якість, інтенсивність і тривалість. Якість відчуттів – це особливість, якою одне відчуття відрізняється від інших, наприклад кольоровий тон, особливості слухових, нюхових, смакових відчуттів тощо. Якість відчуттів викликається специфічними різновидами подразників, що надходять ззовні до органів чуття. Вона зумовлюється будовою органу відчуття, здатною відображати вплив енергії зовнішнього світу.

Інтенсивність відчуттів – це кількісна характеристика відчуттів, тобто більша чи менша сила їх виявлення. Інтенсивність відчуттів залежить від сили подразника, що їх викликає. Але ця залежність досить складна і мас певні закономірності. Серед них насамперед виявляються чутливість аналізатора та пороги цієї чутливості.

Адекватний подразник викликає відчуття тоді, коли інтенсивність його дії, його сила досягає певного рівня, порогу. Підпорогова сила подразника відчуття не викликає. Отже, порогом відчуття називають такий рівень інтенсивності подразника, який здатний викликати відчуття. Розрізняють пороги абсолютний і розрізнений, або диференційний. Абсолютний поріг буває нижній і верхній. Нижній поріг характеризує мінімальну силу подразника, яка здатна викликати у людини відчуття. Верхній поріг чутливості – це та максимальна сила подразника, яка ще викликає адекватне відчуття. Подальше збільшення його сили викликає неадекватне відчуття – больове або якесь інше. Абсолютна чутливість і величина порогу відчуття перебувають в оберненій залежності. Чим вища чутливість, тим нижчий поріг чутливості, і навпаки, при слабкій чутливості поріг відчуття зростає, тобто потрібна більша інтенсивність подразника, щоб викликати відчуття його дії. 

Поріг відчуття залежить від багатьох індивідуальних особливостей людини – природжених (тип нервової системи, чутливість аналізатора) та набутих (праця, умови виховання, стан здоров’я). Належні умови життя, праця, виховання сприяють розвитку тієї чи іншої чутливості, а несприятливі спричинюють її згасання. Віддалення верхнього абсолютного порогу від нижнього характеризує діапазон чутливості особистості. У похилому віці цей діапазон значно зменшується.

Крім абсолютного порогу відчуття розрізняють ще поріг розрізнення, або диференційний поріг. Він полягає у здатності відчувати найменшу різницю в інтенсивності двох діючих подразників, диференціювати подразники за силою.

Відчуття сили подразника може підвищуватись і знижуватись. Зниження чутливості викликається адаптацією, тобто пристосуванням органу чуття до подразника.

На відміну від адаптації аналізатора до подразника можна спостерігати збільшення чутливості, або сенсибілізацію до подразника. Діяльність аналізаторів не е ізольованою – вони взаємодіють. Ця взаємодія виявляється по-різному: в одних випадках як синестезія відчуттів, наприклад, чуття кольоровості звуку («малиновий дзвін»), теплоти кольорів – «холодні» або «гарячі» тони кольорів тощо, а в інших – як збільшення або зменшення чутливості одних подразників під дією інших. Доведено, що освітлення ока підвищує слухову чутливість, а слабкі звуки підвищують зорову чутливість, холодне обмивання голови підвищує чутливість до червоного та ін. У відчуттях відбувається післядія в аналізаторах, яка спричинюється тим, що відчуття подразника (зорового, дотикового, слухового тощо) продовжується якийсь час після припинення його дії. 

Сприймання – це психічний процес відображення в мозку людини предметів та явищ у цілому, у сукупності всіх їх якостей та властивостей при безпосередній дії на органи чуття.

Сприймання – це своєрідна дія, спрямована на дослідження того об’єкту, що сприймається, та на створення його подібної копії. Істотним компонентом сприйняття є моторні процеси. До них відносяться рухи руки, рухи очей та ін. Рухи поділяються на 2 класи: 1) в перший входять пошукові, установочні та корегуючі; 2) у другий – рухи, що беруть участь у побудові образу, у вимірюванні просторових характеристик об’єкта, у впізнанні знайомих об’єктів та ін. Сприйняття – це система перцептивних дій, оволодіння ними вимагає спеціального навчання та практики.

За відношенням до психічного життя особистості сприймання набуває особливого значення. В об’єкті сприймання може специфічно постати інтелектуальний або емоційний бік предмета чи явища, що пізнається. Наукові знання потребують інтелектуального їх сприймання, тобто сприймання змісту, розуміння понять і термінів, виконуваних дій, посиленої дії пам’яті, уваги, мислення. Емоційне ж сприймання яскраво постає при сприйманні художніх, мистецьких творів. 
У цьому різновиді сприймання провідну роль відіграє його емоційний бік, безпосередній вплив сприйманого об’єкта на почуття – моральні, естетичні. Певна річ, художнє сприймання відбувається в єдності з інтелектуальним. Розуміння того, що сприймається, є необхідною його передумовою, але емоційне переживання в художньому сприйманні визначає його характер: піднесеність або пригніченість настрою, переживання високого, комічного, трагічного, що збуджується сприйманим матеріалом. Сприймання за змістом – це сприймання простору, руху, часу. У сприйманні простору, руху та часу беруть більшу чи меншу участь різні аналізатори в їх взаємозв’язку. 

Пам’ять – система процесів, які виконують закріплення, зберігання, відтворення сприйнятих об’єктів, пережитих почуттів, виконаних рухів, тобто всього того, що в сукупності називають досвідом особистості.
Класифікація видів пам’яті:
1. Механічна, смислова.
2. Короткочасна, довгочасна.
3. Рухова, емоційна, образна, вербальна.
4. Мимовільна, довільна.
Якості пам’яті:
1. Зміст пам’яті – конкретний склад засвоєних суб’єктом уявлень, понять, навичок, установок та інших елементів індивідуального досвіду.

2. Об’єм пам’яті – кількість об’єктів, які людина здатна запам’ятати і відтворити.

3. Пропускна здатність – максимальна кількість об’єктів, які сприймаються за одиницю часу.

4. Точність пам’яті – безпомилкове сприйняття.

5. Готовність пам’яті – здатність до своєчасного використання інформації.

6. Перешкодостійкість – здатність функціонувати в умовах перешкод, успішно відтворюючи необхідну інформацію.

7. Міцність – здатність до тривалого збереження.

Фактори продуктивності пам’яті:

1. Суб’єктивні: тип запам’ятовування, досвід, установи, інтерес, стан організму.

2. Об’єктивні (осмисленість, зв’язність, зрозумілість, наочність, ритмічність) – якість матеріалу, кількість матеріалу, обстановка.
Умови ефективності мимовільного запам’ятовування:
1)
Дія суб’єкта з об’єктом. Пасивне сприйняття не призводить до ефективного запам’ятовування. Учні, наприклад, можуть успішно мимовільно запам’ятати навчальний матеріал, якщо організувати на уроці активні форми роботи з цим матеріалом.
2)
Місце об’єкта в структурі діяльності суб’єкта. Наприклад: група досліджуваних, яка придумувала приклади до готового правила, краще відтворювала приклади. А ті, хто формулювали правило за заданими прикладами, краще відтворювали правило.
3)  Рівень активності суб’єкта в діях з об’єктом (після складання плану тексту відтворення краще, ніж після переписування тексту).

4)  Зв’язок з мотивацією.

5)  Режим роботи (перше знайомство з матеріалом «на свіжу голову» після відпочинку; остаточне закріплення перед сном і одразу після сну). 
Умови ефективності довільного запам’ятовування.

1. Чітка постановка мети запам’ятати.

2. Установка на строк зберігання.

3. Смислова обробка матеріалу (великий за обсягом текст, який складається з багатьох смислових одиниць в процесі побудови плану перетворюється на невелику кількість логічно пов’язаних узагальнених одиниць).

4. Доступність матеріалу.

5. Режим роботи.

Продуктивність зберігання проявляється в актуальності та вибірковості відтворення, в неявному впливі на інші когнітивні процеси (наприклад, чуття мови). 

Види відтворення:
1) впізнавання (відтворення при повторному сприйнятті);

2) згадування (відтворення при відсутності сприйняття об’єкта); ненавмисне відтворення.

3) Пригадування – навмисне відтворення.

4) Ремінісценція – відтворення через тривалий час.

Забування – процес, який полягає у неможливості відтворення раніше закріпленого матеріалу. В перший час після заучування матеріал забувається швидше, ніж потім. Беззмістовний матеріал забувається швидше.
Фізіологічні засади:

· Згаслі сліди можуть розгальмовуватись.

· Негативна індукція (збудження однієї частини мозку викликає гальмування іншої частини).

· Сильні сторонні подразники.

Інтерференція включає:
· проактивне гальмування – таке, що виникає в результаті накладання попереднього матеріалу на подальший і викликає згасання слідів пам’яті;
· ретроактивне гальмування – таке, що виникає в результаті накладання подальшого матеріалу на попередній.

Мислення – узагальнене, опосередковане відображення істотних, закономірних зв’язків між предметами чи явищами. Рівень відображення зв’язків і визначає рівень мислення.

Класифікація видів мислення

· За формою: наочно – дійове; наочно – образне; абстрактно – логічне.

· За характером завдань: теоретичне; емпіричне.

· За мірою розгорнутості: дискурсивне; інтуїтивне.

· За мірою новизни та оригінальності: репродуктивне (відтворююче), продуктивне (творче).
· За кількістю варіантів розв’язання: дивергентне, конвергентне.
Швидкість – здатність висказувати максимальну кількість ідей за одиницю часу.

Гнучкість – здатність висказувати широке розмаїття ідей за одиницю часу.

Оригінальність – здатність породжувати нові нестандартні ідеї.

Точність – здатність вдосконалювати, деталізувати свої ідеї, надавати завершений вигляд.

Продуктивність – результативність мислення.

Самостійність – незалежність власних думок.

Послідовність – логічність мислення.

Критичність – об’єктивна оцінка.

Форми мислення

Поняття – відображення в формі безпосередньої єдності загальних істотних ознак предметів.

Зміст поняття – всі його ознаки, які можуть бути виділені в окремі поняття. Обсяг поняття – всі інші поняття, для яких надане поняття служить головною ознакою. Зміст характеризує глибину знань, об’єм – широту знань.

Судження – відображення відношення між предметами та їх ознаками через ствердження, чи заперечення.

Структура судження

1. S – предмет судження, тобто те, про що іде мова в цьому судженні.

2. P – знання про ознаки предмета судження, тобто те, що говориться про S судження.

3. Зв’язок  між S і P – ствердження чи заперечення.

Види суджень:

1) Загальностверджувальні: «Всі студенти повинні здавати іспити»;
2) Загальнозаперечувальні: «Жодна риба не є теплокровною твариною»;
3)
Частковостверджувальні: «Деякі студенти вивчають англійську мову»;
4)
Частковозаперечувальні: «Деякі студенти не є спортсменами».
Умовивід – виведення нового судження з інших відомих суджень. Це відображення зв’язків між судженнями.

Дедукція – перебіг думки від загального до часткового.

Індукція – від часткового до загального.

Мисленнєві операції

Аналіз – мислений розділ цілого на частини чи якості.

Синтез – мислене об’єднання частин в ціле

Порівняння – знаходження подібності і різниці між предметами чи явищами.
Узагальнення – мислене об’єднання предметів чи явищ за їх спільними істотними ознаками.

Абстрагування – виділення одних ознак і відволікання від інших.

Аналогія – умовивід, в якому на основі подібності предметів в одних ознаках робиться висновок про подібність цих предметів в інших ознаках.

Класифікація – логічне ділення. Суть класифікації полягає у розкритті об’єму поняття шляхом перерахування всіх понять, які є по відношенню до нього видовими. Ці видові поняття називаються членами ділення, а поняття, в об’ємі якого знаходяться всі члени ділення, називаються поняттям, що ділиться.

Наприклад, якщо трикутники ділять на прямокутні, гострокутні, тупокутні, то основою ділення (поняття, якому однаково підпорядковані видові відмінності членів ділення) є «величина кута», поняттям, що ділиться є «трикутник», членами ділення є «прямокутний трикутник», «гострокутний трикутник».

Всі пізнавальні процеси мають спільну структуру, яка наближається до структури мисленнєвого акту. Це виражається в процесах постановки і розв’язання сенсорних, перцептивних та інтелектуальних завдань.

Структура перебігу циклу мислення включає: породження проблеми; формування проблеми; пошук варіантів рішення; вибір оптимальних варіантів та їх обґрунтування (інтерпретація); перевірка рішення; реалізація рішення.
Програш сприяє ефективності мисленнєвого процесу при перевазі пізнавальної мотивації і є перешкодою для розвитку в випадках, коли переважає мотивація успіху.

Процес розвитку інтелекту полягає в збагаченні змісту мислення дитини, тобто оволодінні дитиною новими діями і перетворенні їх в розумові.

Віковий розвиток – «фундаментальні» зміни полягають не у володінні окремими діями та їх послідовному використанні на різних рівнях, а у формуванні самих цих рівнів.

Основні формально-логічні закони (виражають необхідні умови побудови думки):
І Закон тотожності: об’єм і зміст думки про які-небудь предмети, повинні бути чітко визначені і залишатись постійними в процесі міркувань про них. (Часто в один і той же термін, який використовується в розмові людей, в порушення закону тотожності, вкладають різний зміст. Такі порушення ведуть до логічної помилки, яка називається підміна поняття)

ІІ Закон протиріччя: в процесі міркувань про який-небудь певний предмет не можна одночасно стверджувати чи заперечувати будь-що в одному і тому ж відношенні, інакше обидва судження не можуть бути разом істинними.

ІІІ Закон виключеного третього: в процесі міркувань необхідно доводити діло до певного ствердження чи заперечення, в цьому випадку істинним виявляється одне з двох, що заперечують одне одного, суджень.

ІV Закон достатньої основи: в процесі міркувань вірогідними слід вважати лише ті судження, відносно істинності яких можуть бути наведені достатні основи.

Увага – спрямованість психіки на певні об’єкти, які мають для особистості стійку чи ситуативну значимість; зосередження психіки, яке обумовлює підвищений рівень сенсорної, інтелектуальної чи рухливої активності.

Концентрація – міра зосередженості уваги на об’єкті.

Об’єм – кількість об’єктів, які можуть бути охоплені увагою одночасно.

Стійкість – тривалість зосередження уваги на об’єкті.
Розподіл – можливість утримувати в сфері уваги одночасно кілька об’єктів, або виконувати кілька дій.
Переключення – довільний перенос уваги з одного об’єкта на інший.
Коливання – мимовільний перенос уваги.
4.2. Емоційно-вольові процеси в структурі 

психіки суб’єкта праці
Емоції тісно пов’язані з практичною діяльністю людини, визначаючи рівень активності організму і результативність діяльності. Зв’язок емоцій з діяльністю взаємний: з одного боку, емоційний стан людини впливає на діяльність, з іншого боку, діяльність впливає на емоційний стан, викликає ті чи інші емоції.

Відмінні риси:

1)
 На відміну, наприклад, від сприйняття, яке відображає зміст об’єкта, емоції виражають стан суб’єкта та його відношення до об’єкта.

2)
 Характеризуються полярністю, тобто мають позитивний чи негативній знак (радість – сум).

В емоційних процесах встановлюється зв’язок між ходом подій, які знаходяться у відповідності чи в протиріччі з потребами індивіда з одного боку, і перебігом внутрішніх органічних процесів, від яких залежить життя організму в цілому, – з іншого боку. В результаті індивід «налаштовується» для відповідної дії чи протидії.

Почуття – відображення в свідомості людини її відношень
 до дійсності, яке виникає при задоволенні чи незадоволенні вищих потреб.

· Моральні – переживання людини, її відношення до інших людей.

· Інтелектуальні – почуття, пов’язані з пізнавальною діяльністю.

· Естетичні – почуття краси.

· Праксичні – почуття, пов’язані з практичною діяльністю людини.

Сигнальна функція почуттів: переживання виникають і змінюються у зв’язку із змінами в навколишньому середовищі чи в організмі людини.

Регулююча функція почуттів: стійкі переживання спрямовують нашу поведінку, підтримують її, примушують долати труднощі.

Емоційні стани. Настрій – більш чи менш стійкий емоційний стан людини, який проявляється в особливостях емоційної реакції людини, при спілкуванні чи діяльності.

Афект (від латин. affectus – душевне хвилювання, пристрасть) – сильні, відносно короткочасові хвилювання, які супроводжуються яскраво вираженими рухливими і вісцеральними проявами. Поведінка підкорена емоціям і не керується волею, свідомістю.

Стрес – стан напруги в найбільш важких, складних умовах.

Емпатія – процес співпереживання, включення в емоційний стан іншої людини (empathy – англ.- вміння поставити себе на місце іншого).

Воля – здатність людини діяти на основі свідомо поставленої мети, долаючи при цьому внутрішні перешкоди.

Вольовий акт – боротьба різноспрямованих мотивів, тенденцій, яка передбачає наявність таких психічних процесів, завдяки яким людина посилює мотиваційні тенденції, які ідуть від свідомо поставленої мети і стримує протилежні. При наявності боротьби мотивів (тобто двох бажань однакової сили), посилюється той, який відповідає свідомій меті. Таким чином, мова йде про два фактори, які обумовлюють дії волі: зусилля, свідома мета.
Розвиток волі іде за двома напрямами:
І. Розвиток цілеутворюючої функції свідомості; внутрішнього плану дій.

1) здатність діяти у відповідність з метою, яка задається від дорослого, тобто приймати чужу мету, як свою;
2) здатність самому формулювати мету;
3) мета більш конкретизована, розгорнута у внутрішній план дій.
ІІ. Розвиток регулятивної функції свідомості.
1) Здатність до дії на основі наказу.

2) Здатність до дії на основі зусилля (довгий час).

Вольові якості особистості
Цілеспрямованість – здатність людини підкорювати свої дії, мети.

Витримка – уміння гальмувати дії, почуття, думки, які заважають здійсненню прийнятого рішення.

Наполегливість – уміння людини мобілізувати свої можливості для тривалої боротьби з труднощами.

Рішучість – уміння приймати і втілювати в життя швидкі, обґрунтовані рішення.

Ініціативність – уміння працювати творчо, здійснюючи дії і вчинки за власним почином.

Самостійність – уміння не піддаватись впливу різних факторів, які можуть відвернути від досягнення мети, критично оцінювати поради інших, діяти на основі своїх поглядів.

Організованість – планування і впорядкування своєї діяльності.

Дисциплінованість – свідоме підкорення своєї поведінки загальноприйнятим нормам.

Сміливість – уміння йти на виправданий ризик заради досягнення мети.

Ретельність – старанність, виконання в строк доручень і своїх обов’язків.
Впертість – боротьба мотивів визначається не об’єктивним урахуванням усіх можливостей, а упередженою думкою; рішення не обґрунтоване з інтенсивним прагненням.

Податливість – залежність від думки інших, думка легко змінюється.

4.3. Мотивація трудової діяльності
Будь-яка діяльність виявиться малоефективною чи взагалі не ефективною, якщо в працівника не буде зацікавленості в її реалізації. Ця зацікавленість виражається в умотивованості суб’єкта на відповідну діяльність. Мотивація виконує оцінну роль і роль, що компенсує. Формування діяльності починається з прийняття її особистістю. Виникає бажання виконати цю діяльність, що стимулює активність особистості у відповідному напрямку. Мотивація спонукує трудову активність і впливає на формування мети і шляхів її досягнення. Функція мотивування є необхідним структурним елементом загальної системи діяльності. Вона включає дві сторони: по-перше, активізує в діяльності всі потреби особистості, по-друге, допомагає оцінити реальний внесок кожного працівника в загальному підсумку діяльності. Відношення до праці взагалі і до конкретної професійної діяльності зокрема принципово визначають успішність діяльності. Ці відносини виражаються в мотивах діяльності. Мотиви – це спонукання до діяльності. Усі спонукальні джерела активності особистості поєднуються поняттям мотиваційної сфери. Вона включає потреби особистості, інтереси, прагнення, переконання, потяги, установки і т.п. Разом з тим силою що мотивує, можуть володіти також соціальні норми і правила, життєві принципи, цілі, цінності, система світогляду в цілому. Однак найважливішим джерелом мотивів є потреби, у яких відбивається залежність людини від умов існування і розвитку. Через потреби здійснюється регуляція поводження людини. Потреби можуть відбивати матеріальну, духовну чи соціальну залежність.

Мотиви, зв’язані з трудовою діяльністю, підрозділяють на три групи: мотиви трудової діяльності, мотиви вибору професії і мотиви вибору робочого місця, що інтегровані у виборі людиною конкретної діяльності. Серед мотивів трудової діяльності виділяють спонукання суспільного характеру, потреба людини в одержанні визначених матеріальних благ для себе і членів родини, задоволення потреби в самореалізації, самовираженні. Мотивами вибору професії можуть бути суспільний престиж, інтерес до неї, можливість досягнення матеріального благополуччя. Мотивами вибору місця роботи частіше є: оцінка зовнішньої ситуації (сукупність виробничих факторів: рівень заробітної плати, пільги, близькість до будинку, зручність транспортного сполучення, ергономічні характеристики робочого місця, графік роботи, надійність і престиж організації, міра відповідальності, можливість сполучати роботу з іншою активністю, психологічний клімат, спрацьованість з колегами і взаємини з безпосереднім керівництвом); оцінка своїх можливостей (стан здоров’я, здатності і професійно важливі якості, стресогенність і режими роботи й ін.)

Згідно з даними В.Е. Мільмана, у структурі особистості працівника є два види мотивації: продуктивна і споживча. Продуктивна мотивація (цінності) детермінує творчий розвиток особистості і сприяє включенню людини в соціум. Цей вид цінностей орієнтує людину на майбутнє, в них є передумови предметного, змістовного розвитку як окремого індивідуума, так і суспільства в цілому. Продуктивна мотивація, виходячи з її суті, є творчою, тому що сприяє породженню суспільно значимих матеріальних і духовних цінностей. Споживча мотивація спрямована на підтримку життєдіяльності суб’єкта й обумовлена його натуральними потребами.

Тезаурус до теми 5.
Сучасні аспекти прикладної психології праці

5.1. Психологія профвідбору, профпридатності.
5.2. Психологія профорієнтації та професійного самовизначення.
5.3. Психологія профконсультації, профатестації, профпідготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації.

Література до теми: [4; 8; 11; 16; 19; 20; 21].
5.1. Психологія профвідбору, профпридатності

Психологічний профвідбір – спеціалізована процедура, спрямована на визначення стану, ступеня розвитку сукупності психологічних якостей особистості, що визначаються вимогами конкретної професії чи спеціальності і сприяють успішному оволодінню і наступному ефективному виконанню трудової діяльності.

Профпридатність – це відповідність індивідуальних якостей людини вимогам професії, здатність працівника ефективно здійснювати діяльність.

5.2. Психологія профорієнтації та професійного 
самовизначення

Професійна орієнтація являє собою комплекс спеціальних заходів сприяння людині в професійному самовизначенні і виборі оптимального виду зайнятості з урахуванням її психологічних особливостей і потреб, а також соціально-економічної ситуації на ринку праці. Найважливішими напрямками професійної орієнтації є:

· професійна інформація – ознайомлення клієнта із сучасними видами виробництва, станом ринку праці, потребами організацій 
у кваліфікованих кадрах, змістом і перспективами розвитку рин-
ку професій, формами й умовами їх засвоєння, вимогами, пропонованими професіями до людини, можливостями професійно-кваліфікаційного росту і самовдосконалення в процесі трудової діяльності;

· професійний підбор – надання рекомендацій людині про можливі напрямки професійної діяльності, найбільш відповідних до її соціально-психологічних, психологічних, психофізіологічних і фізіологічних особливостей, на основі результатів психологічної, психофізіологічної і медичної діагностик;

· професійний добір – визначення ступеня професійної придатності людини до конкретної професії (робочого місця, посаді) відповідно до  соціально-психологічних, психологічних, психофізіологічних вимог, що пропоновані з боку даної професії, робочого місця чи посади.

Професійне самовизначення і самоактуалізація людини – це тривалий процес розвитку відносин людини (школяра чи дорослого) до своєї (майбутньої чи реальної) професії і до самого себе як (потенційного чи реального) суб’єкта професійної діяльності чи професіонала.

Змістом активного самовизначення виступають процеси самопізнання (усвідомлення власних інтересів, схильностей, переваг, особливостей свого характеру і темпераменту), самооцінювання (порівняння результатів самопізнання з наявним представленням про професійні вимоги, що висуваються з боку професії, що обирається) і саморозвитку (цілеспрямоване самоформування в собі тих якостей, що необхідні для успішного виконання майбутньої професійної діяльності).

Під профорієнтацією розуміється науково обґрунтована система заходів, що покликана підготувати особистість до суспільно корисної праці, надати їй допомогу у виборі професії відповідно до її інтересів, схильностей і здібностей і з урахуванням потреб ринку праці.

5.3. Психологія профконсультації, профатестації, 
профпідготовки, перепідготовки 
та підвищення кваліфікації

Професійна консультація припускає систему заходів щодо психологічного огляду особистості з метою надання їй допомоги у виборі сфери професійної діяльності. Основною метою профконсультації є дослідження психологічних і психофізіологічних особливостей особистості, особливостей її поводження в різних умовах. Професійна консультація виконує ряд функцій, що, з одного боку, є відображенням основної її мети, а з іншого боку – вказує основні напрямки її діяльності.

Виділяють три основних функції професійної консультації:

· інформаційну, що припускає повідомлення оптанту (людині, що вибирає професію) інформації про конкретні особливості професії, шляхи і способи реалізації своїх професійних планів;

· діагностичну – обстеження стану здоров’я і ступеня розвитку психологічних характеристик особистості відповідно до вимог професії;

· корекційну, що полягає в рекомендації оптанту відповідної сфери професійної діяльності і конкретних професій у ній, а також корекції професійних планів у випадку неузгодженості вимог професії й особливостей особистості.

Професійне навчання – це соціальна система навчання конкретній професії. Основні задачі наукового аналізу професійного навчання полягають у наступному.

1. Виявлення специфіки і закономірностей формування трудових навичок у залежності від їхнього характеру.

2. Дослідження психологічних особливостей організації трудової діяльності.

3. Забезпечення формування узагальнених трудових навичок.

4. Вивчення мотивації професійного навчання і професійної діяльності.

5. Вивчення впливу станів людини на ефективність професійного навчання і способи їхньої діагностики.

6. Дослідження змін в особистості в процесі професійної підготовки і їхнього впливу на можливості самореалізації в праці.

7. Розробка основ психологічної оптимізації системи професійного навчання.

B процесі навчання формуються елементи індивідуального досвіду, що закріплюються в учнів у формі знань, умінь, навичок.

Знання – це інформація у виді понять, що надходить ззовні і дозволяє сформувати абстрактну модель дійсності.

Уміння – проміжний етап оволодіння новим способом діяльності. Виконання діяльності в цьому випадку здійснюється під свідомим контролем і регулюється значенням.

Навичка – автоматизований компонент свідомої дії, що виробляється в ході його виконання. Сформованість знань, умінь і навичок залежить від здібностей людини.

Головна прагматична мета професійного навчання спрямована на засвоєння визначеної сукупності навичок, умінь і алгоритмів професійного поводження. Організація системи професійної підготовки включає пошук можливостей керування процесом навчання.

Основні фактори, що впливають на професійну підготовку:

· вік тих, хто навчається;

· специфіка професії;

· навченість (здатність до навчання, тобто легкість, з якою засвоюються знання, уміння і навички);

· мотивація.

У підсумку професійної підготовки повинна сформуватися особистість професіонала. Процес навчання забезпечує людині підвищення продуктивності у визначеній діяльності. Виявлено взаємозв’язок професійної продуктивності і віку.

Професійна атестація – спеціальний вид оцінювання працівника і реально виконаних їм робіт, спрямований на виявлення рівня кваліфікації з метою визначення ступеня ефективності.

Зміст атестації. Загальна модель системи показників оцінювання персоналу включає оцінку:

· реальних чи необхідних особистих якостей працівника (знання, уміння, навички, особистісні особливості);

· праці (тимчасові витрати, складність);

· реальних чи нормативних результатів праці (індивідуальні результати працівника, внесок в управлінські показники, внесок у виробничі показники підприємства).

Цілі атестації. За допомогою атестації можливо вирішувати кілька самостійних задач, пов’язаних з керуванням персоналом в організації:

· вивчення працівника з метою просування по службі;

· з’ясування можливостей просування на інші види робіт;

· визначення рівня заробітної плати і премій;

· встановлення основ при пониженні в посаді;

· рішення питання про припинення трудового договору в зв’язку зі звільненням чи виходом на пенсію;

· ухвалення рішення про зарахування до штату.

Функції атестації. Виділяють три взаємозалежних функції атестації:

· адміністративну – служить прийняттю адміністративних рішень по керуванню персоналом;

· інформаційну – інформування співробітників про відносний рівень їхньої роботи, про сильні і слабкі сторони діяльності, про напрямки можливого удосконалювання; чи задовольняє відповідні соціальні потреби особистості і колективу;

· мотиваційну – оцінка результатів діяльності являє собою важливий засіб мотивації поведінки людей. Систематичне позитивне підкріплення поведінки, що асоціюється з високою продуктивністю, веде до аналогічного поводження в майбутньому і служить умовою стимулювання підвищення кваліфікації.

Види оцінювання: 

· комплексна оцінка;

· локальне оцінювання;

· пролонгована оцінка;

· експресивне оцінювання.

Тезаурус до теми 6.
Акмеологічні аспекти прикладної психології праці

6.1. Психологія професіоналізму.
6.2. Психологія кар’єри.
6.3. Психологія успіху.
Література до теми: [8; 11; 12; 13; 15; 16; 19; 20; 23].
6.1. Психологія професіоналізму

При акмеологічному підході професіоналізм розуміється не тільки як умова досягнення високих професійних результатів, але й у широкому змісті – як успішність реалізації людини в житті; професіоналізм розуміється як своєрідність психологічної організації особистості, у тому числі як відношення людини до праці і стану своїх професійно важливих якостей. Тому можна розрізнити дві сторони професіоналізму: стан мотиваційної сфери людини (мотиви, змісти, цілі, задоволеність працею) і стан операційної сфери (прийоми, засоби діяльності, здатності, знання, уміння, навички). Інтеграція вищевказаних складових виражається в понятті «модель фахівця».

У моделі фахівця відбиваються обсяг і структура професійних і соціально-психологічних якостей, знань, умінь людини, які в сукупності характеризують її як члена суспільства. Розрізняють модель фахівця і моделі підготовки фахівця, моделі починаючого, досвідченого й успішного фахівця. Модель фахівця може включати наступні компоненти:

·  професіограму (опис психологічних вимог професії до діяльності й особистості людини);

·  професійно-посадові вимоги (опис конкретного змісту діяльності фахівця, його професійних задач в умовах конкретної посади – на даному робочому місці);

·  кваліфікаційний профіль (сполучення необхідних видів професійної діяльності і ступені їхньої кваліфікації, кваліфікаційні розряди).

Виділяють такі етапи сходження на вершину професіоналізму (табл. 6.1).
Таблиця 6.1
Етапи сходження на вершину професіоналізму
	Праця по самообслуговуванню
	Людина – індивід

	Споживча праця
	Людина – працівник

	Суспільно-корисна праця 
	Людина – соціальний індивід 

	Виконавча продуктивна праця
	Людина – діяч

	Кваліфікована продуктивна праця 
	Людина – фахівець 

	Спільна організована продуктивна праця
	Людина – учасник спільної праці

	Вільна самостійна продуктивна праця
	Людина – суб’єкт праці 

	Професійна продуктивна праця
	Людина – професіонал, компетентний діяч

	Творча продуктивна праця 
	Людина – творець – винахідник, новатор, суперпрофесіонал


Розрізняються наступні види професійної компетентності:

·  спеціальна компетентність – високий рівень володіння професійною діяльністю, здатність проектувати свій професійний розвиток;

·  соціальна компетентність – володіння прийомами професійного спілкування, співробітництва, що дозволяють успішно виконувати спільну діяльність, відповідальність за результати своєї професійної праці;

·  особистісна компетентність – володіння прийомами самовираження і саморозвитку, засобами протидії професійної деформації особистості;

·  індивідуальна компетентність – володіння прийомами самореалізації і розвитку особистості в рамках професії, уміння раціональне організувати свою працю – без перевантажень, хронічної утоми, вікового зниження продуктивності.

6.2. Психологія кар’єри

При процесуальному підході кар’єра розуміється як спосіб досягнення цілей, результатів, як форма особистісного самовираження. З позицій статусного підходу – це результати діяльності людини, соціальний статус і т.п.. У рамках ціннісного підходу кар’єра пов’язана із суспільною значимістю діяльності людини. З позицій індивіда кар’єра постає як своєрідний трудовий шлях. У науці виділяються й інші підходи (психодинамічна модель вибору професії, теорії походження професійних інтересів, особистісних рис, пристосування до роботи, вибору кар’єри, підкріплення й ін.).

У науковій літературі представлено безліч типологій кар’єрних процесів по різних підставах: «вертикальна», ієрархічна кар’єра керівника і «горизонтальна» – фахівця; професійна (як проходження ряду стадій розвитку) і внутрішньорганізаційна (як траєкторія руху працівника в організації). Особливості кар’єри класифікують за формою: ідеальна – розвиток по висхідній (прогресивний тип); лінійна – розвиток і спади в безупинній послідовності; нелінійна – стрибки, прориви після тривалих періодів лінійного росту; регресивна (яка має виражені «загасаючі» частини); стогнуюча – відсутність яких-небудь істотних змін протягом тривалого часу.

Аналогічна вищенаведеній класифікація по динаміці: звичайна – як професійний розвиток із проходженням основних етапів професійного життя; стабільна – як пряме просування по єдиному і постійному шляху; нестабільна – у який після етапів проб і зміцнення випливають нові проби. У більш диференційованому варіанті розрізняють кар’єру: нормальну – поступове просування людини до вершин посадової ієрархії у відповідності до її професійного досвіду, що постійно розвивається (вважається, що посада звичайно освоюється в середньому за 3-5 років); швидкісну – стрімке, але послідовне посадове переміщення по вертикалі організаційної структури – посада освоюється за 1-3 роки (особливо обдаровані, талановиті люди, «особливі випадки»); десантну – спонтанне заміщення керівних посад.

Дослідники виділяють кілька механізмів кар’єрного процесу: 1) активність, енергійність людини; 2) зовнішні джерела – соціальне середовище (потреби, інтереси суспільства й ін.); 3) конкуренція як механізм кар’єрного добору.

Фахівці формулюють наступні принципи кар’єрного просування: безперервності; усвідомлення (знаходження і сполучення змісту особистого життя, змісту служби і змісту соціальних процесів); домірності (індивідуальне/командне – більш надійне); маневреності (зм’якшення сил зіткнення, обхід перешкод, компроміси, рух «зиґзаґом», вихід на інші «маршрути» і ін.); економічності (розподіл сил на все життя); помітності й унікальності (уміти представляти результати своєї діяльності.

Цікавий підхід до проблеми стадій кар’єри зустрічається в роботах С. Н. Паркінсона. Запропонована ним шкала починається з числового позначення віку (Г), у якому конкретна особистість вступає на свій професійний шлях після навчання. Кожна наступна «пора» визначається значенням попередньої з додаванням відповідного числового коефіцієнта:

1) пора готовності (Г);

2) пора розсудливості (Р) = Г + 3;

3) пора висування (Ви) = Р + 7;

4) пора відповідальності (Ві) = В + 5;

5) пора авторитету (А) = В + 3;

6) пора досягнень (Д) = А + 7;

7) пора нагород (Н) = Д + 9;

8) пора вагомості (ВВ) = Н + 6;

9) пора мудрості (М) = ВВ + 3;

10) пора тупика (Т) = М + 7.

Так, приблизно з 21 року (пора готовності) до 24 років людина знаходиться в порі розсудливості, з 24 років до 31 року вступає в пору висування, далі до 36 років – пора відповідальності, потім приходить авторитет, до 39 років настає пора досягнень і т.д. Послідовність стадій кар’єри визначається наявністю чи відсутністю в ній плато. Паркінсон думає, що працівник, що затискається, що просувається не по службі, замість зазначених фаз 6-10 проходить інші фази, а саме:

6) пору краху (К) = А + 7;

7) пору заздрості (З) = К + 9;

8) пору сумірності (С) = З + 4.

Таким чином, організаційне плато може переходити в особистісне, оскільки співробітник, що затискається, вже упокорився. Але існують заспособи, за допомогою яких можна дати поштовх розвитку працівника, що знаходиться на плато. Це можуть бути, по-перше, спонсорство, рекомендації і, по-друге, психологічне консультування.
6.3. Психологія успіху
Правила одержання успішного результату (ПАКПРРЕ):
Позитивне формулювання (чого ви бажаєте, а чого не бажаєте?);

Активна позиція (що я буду робити, щоб досягти свого результату);

Конкретність (що? де? коли? хто? як?);
Підтвердження (що я побачу, почую, відчую, коли буду мати це? Як я дізнаюсь, що це вже в мене є);
Ресурси (чого я потребую, щоб одержати результат);
Розміри (із яких дрібних результатів складається даний результат? Частиною якого більшого результату є даний результат?);
Екологічна рамка (кого ще стосуватиметься цей результат? Що буде, коли я його одержу? Якщо я його одержу негайно, то чи зможу я ним скористатися? Які є сумніви і чому вони виникають?)
У досягненні професійного успіху і значимої мети найбільш ефективним є принцип рівноваги і балансу, який можна сформулювати так: «Обери з об’єктивних можливостей те, що підходить тобі, і дій. Але вчасно зупинися, якщо йде опір».

Розшифровка цього принципу полягає в наступному. 

· Необхідно точно сформулювати власну мету, досяжну в умовах професійної діяльності. 

· Важливо проаналізувати професійну ситуацію і виділити дві групи умов – сприятливих і перешкоджаючих досягненню мети.

· З умов, що сприяють досягненню мети, потрібно вибрати ті, котрі істотно скорочують час і дають можливість зберегти сили.

· З умов, що перешкоджають досягненню мети, виділити ті, котрі можна змінити і які змінити не можна. Подумати, які з них переважають.

· Якщо переважають умови, що перешкоджають досягненню мети, але які можна змінити, доклавши до цього певні зусилля, треба діяти.

· Умови, що перешкоджають досягненню мети і які змінити не можна, потрібно намагатись «обійти» з тієї чи іншої сторони. Гнучко й обережно вести свій життєвий «корабель», намагаючись маневрувати так, щоб рифи і небезпечні перешкоди не пропороли його корпус.

· Якщо ж перешкоди настільки великі, що обійти їх ніяк не можна, слід певний на час відмовитися від поставленої мети і переключитися на іншу мету, яка також може бути досяжна в умовах професійної діяльності. Цілком можливо, що ситуація зміниться так, що спроститься досягнення поставленої  мети чи сама мета перестане бути значимою. У будь-якому випадку не слід «ломитися в закриті двері».

Для досягнення професійного успіху велике значення має внутрішній стан, що супроводжує ефективну діяльність. Згадайте себе в той момент, коли у вас вийшло щось важливе і значиме.

Яким ви були:

·  спокійним і упевненим, начебто наперед знали і почували, що у вас усе вийде; 

·  відстороненим і охолодженим, виявляючи зовнішню байдужість до того, що відбудеться; 

·  гарячим і напруженим, палко бажаючи досягти успіху;

·  щиро здивованим, що не очікували на такий гарний результат;

·  почували стан внутрішньої свободи;

·  узагалі нічого не почували, цілком знаходячись в діяльності.

Правило: внутрішній стан успішності індивідуальний для кожної людини. Даний стан варто запам’ятовувати, уміти швидко психотехнічно настроювати себе на даний стан.

Критерій правильної оцінки свого внутрішнього стану полягає в наступному: якщо людина почуває себе спокійно, збалансовано і здатна приймати зважені рішення – вона зберігає активність і високу ефективність своїх дій. Якщо ж працівник почуває «внутрішній тремор», підвищену тривожність, «прослизання», зайво багато уваги приділяє дріб’язкам і деталям, починає метушитися, занадто швидко говорити і рухатися – він поспішає і може зробити неминучу помилку.

Ще одне правило, що складає мистецтво домагатися професійного успіху, говорить: «Зупинятися на якийсь час, якщо йде опір. Але не відступати від своєї мети, якщо вона залишається значимою».

Погоджувати свої дії з загальними законами успіху. Загальні закони успіху полягають у тому, щоб знати і почувати свою долю і своє призначення, а також уміти читати знаки і підказки.

Матеріали до практичних занять

Семінарські заняття проводяться за питаннями, які подані в темі, а практичні заняття проводяться із застосуванням психологічних методик, які подані у розділі «Матеріали до практичних занять». За темами №1, №3 пропонується провести семінарське заняття, але за необхідністю знання за кожною темою можуть бути закріплені на семінарі.

Матеріали для практичного заняття до теми 2

Опитувальник професійних 
переваг Дж. Холланда

Теоретичною основою для опитувальника професійних переваг є теорія професійного вибору, розроблена американським професором Дж. Холландом.

Суть теорії Дж. Холланда полягає в тому, що успіх в професійній діяльності залежить від відповідності типа особистості та типа професійного середовища. Поведінка людини визначається не тільки її особистісними особливостями, але і оточенням, в якому вона проявляє свою активність. Люди прагнуть знайти професійне середовище, яке властиве своєму типу, котре дозволило б їм повніше розкрити свої здібності, виразити ціннісні орієнтації.

Опитувальник професійних переваг дозволить співвідносити нахили, здібності, інтелект з різноманітними професіями. Тип, що віддається перевага професії, визначається першими трьома сферами, що найбільше переважають у діяльності.

Реалістичний (Р)  – чоловічий, несоціальний, стабільний, орієнтується на теперішнє, займається конкретними об’єктами (речами, тваринами, машинами) ті їх практичним використанням.

Види діяльності, що переважають:

· Механічні види діяльності, керування великими машинами, важким обладнанням, керування механіками та використання інструментів, які потребують чіткості, спритності, тонкої моторної координації (свердлувальний, токарний станки, бор дантиста, хірургічний скальпель, ювелірні інструменти).
· Будування, ремонт, воєнні види діяльності, конструкторські роботи.
· Будь–яка діяльність, котра дає відчутний результат, переважають дії мислення, конкретні задачі над складними та абстрактними проблемами.
Здібності, якими володіє Р – тип:

· Фізична сила, психомоторні навички, ручна спритність.
· Механічні здібності, винахідливість.
· Математичні здібності.
Особистісні якості і цінності:

· Емоційна стабільність

· Практичність, бережливість.
· Старанність, наполегливість, впевненість в собі, схильність до ризику, цілеспрямованість.
· Скромність, сором’язливість, відвертість, чесність, натуральність.
· Незалежність, консервативність, схильність до підтримки традиційних цінностей.
· Ригідність, повільне прийняття нових ідей, підлегливість, конформність.
· Роботу виконує без зайвих розмов, працює ретельно, охайно, систематично.
· Вважає за краще чітку регламентацію праці, бажає знати, що, як і де треба робити.
· Не любить довгих розмов, переговорів, обговорень.
· Більш за все не схожий з С – типом. Взаємовідносини з цим типом можуть викликати недружелюбність, різкість, нерозуміння. Найбільш ближчий до Д – та К – типів і бажає працювати з ними.
Переважне оточення:

· Природа, сільська місцевість.
· Найменша взаємодія з іншими людьми.
· Ситуації, які мають жорстку ієрархічну підлеглевість і авторитарність (Збройні сили та ін.).
· Фірми які роблять конкретні продукти.
· Транспорт, інженерні, технічні, енергетичні підприємства.
Типове хобі:

· Реставрація старих механізмів (автомобілі, годинники, фотоапарати) ремонт, конструювання, збір різноманітних пристроїв

· Будівельні та відновлюючи роботи

· Фермерство, облаштування дачі, огородництво, садівництво

· Полювання, рибальство, туризм

· Керування моторними видами транспорту

· Фізично небезпечні види спорту, спорт на свіжому повітрі

Професії Р – типу:

· Тесляр, картограф, фермер, інженер, лісничий, пілот, міліціонер, ветеринар, водій, зварювальник.

Дослідницький тип (Д) – відсутність спрямованості на спільні інтереси, інтерес до абстрактних проблем та інтелектуальній діяльності, дослідницькій праці, пізнанню нового. Професійний вибір зазвичай торкається математичних та природно – наукових дисциплін.

Види діяльності, що переважають:

· Збір інформації, її систематизація, аналіз.
· Виконання складних чи абстрактних завдань.
· Вирішення проблем шляхом роздумів, аналіз гіпотез та теорій.
· Незалежна, самостійна робота з опором на самого себе.
· Виконання наукової чи лабораторної роботи.
Здібності, якими володіє Д – тип:

· Математичні здібності.
· Аналітичні навички.
· Схильність до науки, раціонального, логічного аналізу.
· Навички письмового викладення думок.
· Раціональність, ерудованість.
Особистісні якості і цінності:

· Незалежність, самостійність, самомотивація, орієнтованість на задачу, занурення в роботу.
· Стриманість, інтроспективність, схильність до аналізу, раціональність, методичність.
· Допитливість, інтелектуальність, оригінальність, креативність, ерудованість.
· Впевненість у собі, орієнтованість на нетрадиційні цінності та установки.
· Стиль роботи: з’ясовує безліч деталей, перед тим, як перейти до висновків, з’ясовує причини, які стоять за тим чи іншим явищем, може дуже сфокусуватись на деталях і не бачити проблему в цілому, відчуває труднощі в прийняті рішень, щоб спочатку подивитись інформацію.
Переважне оточення:

· Слабоструктуровані організації, які надають свободу в робочих діях.
· Організації, орієнтовані на досягнення, дослідницькі та проективні лабораторії та фірми, університети та інститути.
· Обмеженість спілкування з іншими людьми.
Типове хобі:

· Робота (Д – тип часто повністю поглинений своєю працею и працює по багато годин на добу).
· Складні види діяльності, котрі потребують засвоєння багатьох фактів, деталей, принципів (яхтовий, підводне плавання, альпінізм, астрономія).
· Комп’ютери: оцінка, програмування, обговорення, читання наукової літератури.
Артистичний тип (А) – жіночний, чуттєвий, який відчуває потребу в самовираженні, уникаючи одноманітної та фізичної праці. Професійний вибір орієнтований на діяльності в області мистецтва та культури.

Види діяльності, що переважають:

· Художня творчість (живопис, скульптура, фотографія, створення прикрас, дизайн, композиція, літературна творчість).
· Гра на музичних інструментах.
· Акторська діяльність.
Здібності, якими володіє А – тип:

· Уява, креативність.
· Музичні здібності.
· Артистичні здібності.
· Вербально – лінгвістичні здатності.
· Відчуття гармонії, смаку.
Особистісні якості і цінності:

· Незалежність, самостійність, нонконформізм.
· Імпульсивність, експресивність, емоційність, чуттєвість.
· Непрактичність, хаотичність.
· Інтуїтивність, орієнтованість на цінності краси і естетичності, образність мислення, «правополушар’я».
· Прагнення к самовираженню, демонстративність.
· Оригінальність, відкритість, свобода від умовностей.
· Можливі альтернативні варіанти вирішення проблем.
· Більш за все не схожий з Р – типом, ближчий до Д – та С – типу.
Типове хобі:

· Фотографія, малювання, живопис

· Відвідування танцювальних та музичних концертів, театрів, музеїв

· Складання поем, розповідей, художнє колекціонування

· Гра на музичних інструментах, заняття танцями

Професія А – типу:

· Артист, архітектор, скульптор, диригент, фотограф, вчитель музики, директор музею

Соціальний тип (С) – соціально активний, у якого є потреба у взаємодії з іншими людьми, соціально відповідальний, має вербальні здібності. В професійному виборі орієнтований на роботу з людьми.

Види діяльності, що переважають:

· Орієнтація на роботу в групі з людьми, а не з предметами.
· Навчання, пояснення, роз’яснення.
· Надання допомоги, консультування.
· Організація групових заходів, ведення дискусій.
Здібності, якими володіє С – тип:

· Вербальні здібності.
· Навички спілкування і взаємодії з людьми.
· Викладацькі, ораторські здібності, навички слухання.
Особистісні якості і цінності:

· Гуманність, етичність, відповідальність, моральність.
· Кооперативність, налаштованість на інших, розуміння інших.
· Тактичні, емоційно теплі, дружні, життєрадісні, оптимістичні.
· Більш за все не схожий на Р – тип, близький з А – та П – типами.
Типове хобі:

· Організації розваг інших.
· Відвідування загальних заходів, зборів.
· Добровільне виконання благодійної та соціальної роботи.
Професії С – типу:

· Вчитель, вихователь, робітник галузі охорони здоров’я, соціальний робітник, психолог, священик.
Підприємницький тип (П) – впевнений в собі, конкурентний, який уникає одноманітних ситуацій та монотонної розумової роботи, прагне керувати та організовувати. Професійний вибір – різні види підприємницької діяльності.
Види діяльності, що переважають:

· Робота з іншими людьми в організаціях для досягнення організаційних цілей та економічних успіхів.
· Фінансовий та міжособовий ризик.
· Продаж, покупка, комерція, підприємництво.
· Проведення зборів груп, керування організаціями, компаніями, керування людьми.
· Проведення політичних компаній, виборів, презентацій.
Здібності, якими володіє П – тип:

· Організаторські здібності, вербальні, здібності переконання.
· Лідерські здібності.
· Соціальні навички та навички міжособової взаємодії.
· Схильність до підприємницької діяльності.
Особистісні якості і цінності:

· Прагнення до влади, до позиції лідера, до високого статусу 

· Амбіційність, азартність, динамічність, самовпевненість, агресивність, авантюрність.
· Екстравертованість, соціабельність, комунікативність.
· Орієнтація на гроші, владу, матеріальне благополуччя.
· Оптимістичність, енергійність, любов до популярності.
· Складна взаємодія з Д – типом, краще працює з С – та К – типами.
Оточення, яке переважає:

· Пости в державних та політичних організаціях з владою, за розпорядженням великих фірм.
· Промислові фірми, компанії з роздрібної та оптової торгівлі, агентства по продажу земельних ділянок, будівель, нерухомості, брокерські компанії.
Типове хобі:

· Членство в клубах, організаціях, відвідування зборів.
· Спортивні змагання у якості глядача чи учасника, багатий відпочинок.
· Розваги, організація вечірок.
· Політична діяльність.
Професії П – типу:

· Комерсант, підприємець, брокер, адвокат, страховий агент, менеджер.
Конвенційний тип (К) – переважає структурована діяльність, праця зі знаками, уникає невизначеності, цінує матеріальне становище, соціальний статус, переважають традиційні, консервативні цінності. Професійний вибір – банківські службовці.

Види діяльності, що переважають:

· Робота, яка потребує уважності та охайності до деталей.
· Керування офісним обладнанням.
· Ведення карток, зберігання та систематизація записів, фактів, даних, фінансових книг.
· Написання ділових звітів, підготовка схем, таблиць, діаграм.
Здібності, якими володіє К – тип:

· Арифметичні.
· Канцелярські.
· Ручна тонка моторика.
· Організованість, пунктуальність, педантичність, охайність.
Особистісні якості і цінності:

· Усвідомленість поведінки, старанність, практичність, чесність

· Самоконтроль, консервативність, обережність, спланованість, конформність.
· Бережливість, зацікавленість в грошах, матеріальних благах
· Для ефективності і для виконання роботи має потребу у чіткому плані, зручний для групової праці.
· Не схожий з А – типом, ближче до типів Р та П.
Оточення, яке переважає:

· Цей тип добре працює в великих організаціях, але переважає не лідерська, а підлегла роль.
· Великі корпорації, фінансові організації, банки, бухгалтерські контори.
· Відділи контролю якості, архіви, картотеки, інспекції.
· Добре структуровані організації зі сторони ієрархічної структури.
Типове хобі:

· Колекціювання (марки, монети).
· Будівля моделей.
· Проекти покращення житла.
· Участь у громадських та суспільних організаціях.
· Ігри зі зрозумілими й чіткими правилами.
Професії К – типу:

· Бухгалтер, касир, банкір, секретар, рахівник.

Інструкція для учасників дослідження:
Уявіть собі, що після відповідного навчання Ви зможете працювати за будь-якою спеціальністю. Та якщо б Вам довелося вибирати одну тільки з двох можливостей, чому б віддали перевагу? У бланку для відповідей обведіть кружечком обрану відповідь (ту професію, якій Ви надаєте перевагу)

Текст опитувальника:
	1а Інженер-технолог 
	1б Конструктор 

	2а Завуч з позакласної роботи 
	2б Голова профспілкового комітету 

	За Дизайнер 
	3б Кресляр 

	4а Вчений-хімік 
	4б Бухгалтер 

	5а Політичний діяч 
	5б Письменник 

	6а Кухар 
	6б Набирач 

	7а Адвокат 
	7б Редактор наукового журналу 

	8а Вихователь 
	8б Художник з кераміки 

	9а В’язальник 
	9б Санітарний лікар 

	10а Нотаріус 
	10б Постачальник 

	11a Перекладач художньої літератури 
	11б Лінгвіст 

	12а Педіатр 
	12б Статистик 

	13а Завідувач магазину 
	13б Фотограф 

	14а Філософ 
	14б Психіатр 

	15а Оператор ЕОМ 
	15б Карикатурист 

	16а Садівник 
	16б Метеоролог 

	17а Вчитель  
	17б Командир загону 

	18а Художник по металу 
	18б Маляр 

	19а Гідролог 
	19б Ревізор 

	20а Завідувач господарства 
	20б Диригент 

	21а Інженер-електронник 
	21б Секретар-машиністка 

	22а Головний зоотехнік 
	22б Зоолог 

	23а Спортивний лікар 
	23б Фельєтоніст 

	24а Водій тролейбуса 
	24б Медсестра 

	25а Копіювальник 
	25б Директор 

	26а Архітектор 
	26б Математик 

	27а Працівник дитячої кімнати міліції 
	27б Рахівник 

	28а Голова колгоспу 
	28б Агроном-спеціаліст з насіння 

	29а Біолог 
	29б Офтальмолог 

	30а Архіваріус 
	30б Скульптор 

	31а Стенографіст 
	31б Логопед 

	32а Економіст 
	32б Завідувач магазину 

	33а Науковий співробітник музею 
	33б Консультант 

	34а Коректор 
	34б Критик 

	35а Радіооператор 
	35б Фахівець з ядерної фізики 

	36а Лікар 
	36б Дипломат 

	37а Актор 
	37б Телеоператор 

	38а Археолог 
	38б Експерт 

	39а Закрійник-модельєр 
	39б Декоратор 

	40а Майстер з ремонту годинників 
	40б Монтажник 

	41а Режисер 
	41б Вчений 


	42а Психолог 
	42б Поет 


Бланк для відповідей
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	28б
	29а
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	30б

	31а
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	33а
	33б
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	34б

	35а
	35б
	36а
	
	36б
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	37б
	38а
	
	38б
	39а
	39б

	40а
	
	
	40б
	41а
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Обробка та інтерпретація результатів
Обчисліть підсумкову кількість позначок в кожному стовпчику. Отримані підсумкові значення характеризують вираженість певного типу особистості за класифікацією Дж. Холланда:
1-й стовпчик – реалістичний тип;
2-й стовпчик – інтелектуальний тип;
3-й стовпчик – соціальний тип;
4-й стовпчик – конвенційний тип;
5-й стовпчик – підприємницький тип;
6-й стовпчик – артистичний тип.
Аналіз отриманих даних виконується шляхом виділення стовпчика, який містить найбільшу кількість отриманих відповідей, що підходить певному типу особистості.
Матеріали для практичного 
заняття до тем  2, 4, 5
Професіограма Автомеханік

Найменування професії – автомеханік.
Домінуючий засіб мислення – прикладне – діагностика.
Професійна область – ремонтні роботи.
Міжособові  взаємодії – частіше за типом «поруч».
Домінуючий інтерес – реалістичний.
Додатковий інтерес – дослідницький.
Умови праці – в приміщенні, мобільний.
Домінуючі види діяльності:

· Встановлення технічного діагнозу шляхом зовнішнього огляду та інструментального контролю.
· Своєчасне і якісне проведення технічного обслуговування автомобіля.
· Здійснення ремонту автомобіля та його деталей.
· Проведення технічного огляду, збору, розбору, заміна усіх з’єднань, вузлів та електрообладнання автомобіля.
· Регулювання механізмів та заміна при необхідності несправних деталей.
· Перевірка та випробування справності деталей і вузлів авто.
· Підтримування в технічно справному, придатному для використання стані автомобіля, його агрегатів, систем та механізмів.
Якості, які забезпечують успішність виконання професійної діяльності:

Здібності:

· Концентрація уваги (здібність на протязі довгого часу займатись визначеним видом діяльності).
· Високий рівень стійкості уваги.
· Гарна просторова уява.
· Гарна моторна пам’ять (пам’ять на дії).
· Фізична сила й витримка.
· Здібність конструювання.
· Аналітичне мислення.
Особистісні якості, інтереси, схильності:

· Емоційна стабільність й надійність.
· Терплячість.
· Ретельність, охайність, систематичність в роботі.
· Самоконтроль.
· Дисциплінованість.
· Наполегливість.
Якості, які перешкоджають ефективності професійної діяльності:

· Швидка психічна й фізична втома.
· Низький рівень моторних навичок.
· Розсіяність.
· Безвідповідальність.
· Нервово – психічна нестійкість.
Область застосування професійних знань:

· Автотранспорті підприємства (таксопарки, автобусні парки, автобази, компанії з автоперевозів).
· Промислові підприємства.
· Автоспорт.
· Підприємства сільського господарства.
· Автосервіс.
Історія професії.
Перші самобіглі коляски з’явилися в XVIII столітті в різних країнах світу.

На протязі довгого часу вони видозмінювалися й вдосконалювалися. Але, як усілякий механізм, вони потребували догляду й ремонту на випадок поламки. Цим могли займатись тільки люди, які добре розбираються у внутрішньому пристрої автомобіля. Так з’явилися нова професія – автомеханік.

Ця професія дозволяє збільшити термін експлуатації авто, здійснювати своєчасну профілактику його функціонального стану, щоб забезпечити безпеку дорожнього руху.

Деякі професії, які можуть підійти людині з даним типом особистості (реалістичний та дослідницький):

· ґрунтознавець; пілот; кресляр; кравець; електрик; гравіювальник; звукооператор; кіномеханік; винороб.
Професіограма Автослюсар

Найменування професії – автослюсар.
Домінуючий спосіб мислення – прикладне – діагностика.
Професійна область – ремонтні роботи.
Міжособові взаємодії – частіше за типом «поруч».
Домінуючий інтерес – реалістичний.
Додатковий інтерес – дослідницький.
Умови праці – в приміщені, мобільний.
Домінуючі види діяльності:

· Розбір, ремонт, збір вантажних та легкових автомобілів, автобусів, тролейбусів, мотоциклів, моторолерів та інших транспортних засобів.
· Регулювання та розбір, ремонт та заміна, встановлення й регуляція агрегатів, вузлів і деталей (у т.ч й електрообладнання).
· Обслуговування вузлів, агрегатів та систем авто.
· Заміна витратних матеріалів на автомобіль (олія, тосол).
· Діагностика вузлів, агрегатів і систем автомобіля.
· Підтримка автомобіля в справному стані.
· Перевірка гальмівної, рульової систем та підвіски на стенді.
· Дефектація  (визначення справних та несправних деталей) після розбору, мийки та чистки.
· Статичне та динамічне балансування дисків, колес, відновлення резини автомобіля.
· Рихтування й вирівнювання пошкоджених металевих конструкцій кузова.
· Нанесення лакофарбного покриття на відновлені конструкції.
Якості, які забезпечують успішність виконання професійної діяльності:

Здібності:

· Технічне мислення.
· Логічне мислення.
· Гарна просторова уява.
· Добре розвинута ручна моторика.
· Гарна пам’ять.
· Концентрація уваги.
· Фізична сила.
· Гарний слух та зір.
· Гарна координація рухів.
Особистісні якості, інтереси, схильності:

· Ретельність.
· Витримка.
· Копіткість.
· Охайність.
· Спостережливість.
· Терплячість.
· Обережність.
· Відповідальність.
Якості, які перешкоджають ефективності професійної діяльності:

· Слабке здоров’я.
· Швидка фізична та психічна втома.
· Поспішність.
· Неуважність.
· Безвідповідальність.
Області застосування професійних знань:

· Автобусні парки.
· Таксомоторні парки.
· Автотранспорті підприємства.
· Транспортні цехи.
· Автосервіси.
· Автоспорт.
· Станції технічного обслуговування та інструментального контролю автомобілів.
· Майстерні по заміні, балансуванню й ремонту колес.
· Автомобільні підприємства Збройних сил та міліції.
Історія професії.
Професія «автослюсар» зародилась за мірою розвитку автомобільного транспорту. Виробництво та експлуатація автомобілів посилювали потребу в людях, здатних підтримувати їх в справному стані та ремонтувати їх на випадок  поламки. З винаходом конвеєра Генрі Фордом (30-ті роки XX століття) кількість автомобілів стрімко зросла.

Це створювало необхідність в збільшені кількості людей, які вміють підтримувати автомобіль в справному стані. Ускладнення конструкції  автомобіля та поява складного діагностичного обладнання (50 – ті роки XX століття) призводить до розділу спеціальностей автослюсаря: моторист, автоелектрик, маляр, вулканізаторник та ін. на сьогодні ця професія залишається затребуваною, оскільки кількість автомобілів, що випускаються, стрімко росте, а прогрес не стоїть на місці.

Деякі професії, які можуть підійти людині з даним типом особистості (реалістичний та дослідницький):

· ґрунтознавець; пілот; кресляр; кравець; електрик; гравіювальник; звукооператор; кіномеханік.
Професіограма Водій

Найменування професії – водій.
Домінуючий спосіб мислення – прикладне – процедура.
Професійна область – транспорт.
Міжособові взаємодії – рідкі.
Домінуючий інтерес – реалістичний.
Додатковий інтерес – конвенційний.
Умови праці – поза приміщення, сидячий.
Домінуючі види діяльності:

· Здійснення транспортних та пасажирських перевозок.
· Експлуатація, керування автомобілем.
· Спостерігання за показниками приборів (амперметра, вказівки температури води та тиску олії).
· Технічне обслуговування автомобіля (мийка, заправка горючим та олією, змазка, огляд та ін.).
· Регулярне проведення оглядів транспортного засобу перед виїздом з гаражу.
· Виявлення та видалення несправностей в результаті поламки на дорозі.
· Участь в ремонті автомобіля в стаціонарних умовах.
Якості, які забезпечують успішність виконання професійної діяльності:

Здібності:

· Концентрація уваги (здатність на протязі довготривалого часу займатись визначеним видом діяльності).
· Гарне переключення уваги.
· Великий об’єм уваги (та кількість явищ, котре людина зможе помічати одночасно).
· Добра зорова пам’ять.
· Гарна моторна пам’ять.
· Гарна реакція на неочікувані ситуації на дорозі.
· Висока стійкість до перешкод.
· Гарна просторова уява.
· Гарний оковимір.
Особистісні якості, інтереси, схильності:

· Дисциплінованість.
· Обережність.
· Розсудливість. 

· Самовладання.
· Винахідливість.
· Врівноваженість. 

· Впевненість.
· Витримка.
Якості, які перешкоджають ефективності професійної діяльності:

· Неуважність, розсіяність.
· Емоційна неврівноваженість.
· Швидка психічна втома.
· Зловживання алкогольними напоями.
· Недисциплінованість.
· Агресивність.
Області застосування професійних знань:

· Автотранспортні підприємства (таксопарки, автобусні парки, автобази, компанії з автоперевозів та ін.).
· Промислові підприємства.
· Автоспорт.
· Робота в галузях сільського господарства.
· Приватне  візництво.
Історія професії

Першу парову повозку в 1769 році створив французький інженер Ніколя Жозеф Кюньо. Людину, котра керувала повозкою і одночасно топила паровий котел назвали шофером. Ця машина розвивала швидкість до 7 кілометрів на годину.

Професія шофера (водія) тісно пов’язана с історією розвитку транспорту, яки й сам рухається. В 18-х роках XIX століття І. Даймлер та К. Бенц вже створили перший бензиновий двигун внутрішнього згорання, котрий був встановлений на новому транспортному засобі – безрейковій повозці, яка сама рухалась, отримавши назву «автомобіль». В Росії перший автомобіль з’явився в 1895 році. 

В теперішній час водій автотранспорту – масова професія, так як автомобіль став незамінним не тільки в усіх галузях людської діяльності: промисловості, торгівлі, в галузі послуг та ін., але і в умовах індивідуального бізнесу.

Деякі професії, які можуть підійти людині з даним типом особистості (реалістичний та конвенціональний):

· Кресляр; бібліотекар; звукооператор; реставратор меблів; монтажник
Професіограма Економіст
Найменування професії – економіст.
Домінуючий спосіб мислення – адаптація – координація.
Професійна область – економіка.
Міжособові взаємодії – частіше за типом «поруч».
Домінуючий інтерес – конвенціональний.
Додатковий інтерес – соціальний.
Умови праці – в приміщені, мобільний.
Домінуючі види діяльності:

· Дослід економічних відносин (відносини виникаючі між людьми в процесі виробництва).
· Збір, обробка, впорядкування інформації про економічні явища та процеси (для досягнення найвищих результатів підприємств та організацій).
· Аналіз руху і результату економічної діяльності та її успішності.
· Вдосконалення процесу економічної діяльності.
· Визначення систем оплати праці та заохочування для всіх категорій працівників підприємства.
· Планування витрат, використання ресурсів, розходів та прибутку підприємства.
· Контроль над процесом виконання фінансово – господарської діяльності.
· Розрахунок потреб підприємства, організації в кадрах.
· Аналіз перевитрат фонду заробітної плати.
· Праця, яка пов’язана з розрахунками й переробкою інформації великих об’ємів, яка виражається у числах.
· Зіставлення економічних обумовлень, довідок, періодичності звітів, анотацій та оглядів.
Якості, які забезпечують успішність виконання професійної діяльності:

Здібності:

· Добре розвинуті концентрація та переключення уваги (здатність на протязі довгого часу зосереджуватися на одному предметі та швидко переходити від одного виду діяльності до іншого).
· Здатність працювати в умовах дефіциту часу та інформації.
· Високий рівень розвитку пам’яті.
· Здатність на протязі довготривалого часу займатися однорідним видом діяльності (схильність до роботи з документами, текстами та цифрами).
· Високий рівень математичних (рахункових) здібностей.
· Аналітичне мислення.
Особистісні характеристики та схильності:
· Всидливість.
· Обов’язковість.
· Чесність та порядність.
· Відповідальність.
· Охайність.
· Ерудованість.
· Підприємливість, ділова хватка.
· Емоційно – психічна стійкість.
· Комунікабельність.
· Впевненість у собі.
Якості, які заважають ефективності професійної діяльності:

· Відсутність математичних здібностей.
· Відсутність аналітичних здібностей.
· Швидка втома.
· Розсіяність, забудькуватість.
· Неохайність.
· Імпульсивність.
Області застосування професійних знань:

· Державні заклади, які займаються економічними проблемами (Міністерство фінансів, сфера банківської діяльності).
· Підприємства промислової та аграрної галузі.
· Організації та підприємства малого, середнього та великого бізнесу.
· Фінансові організації (податкові інспекції, пенсіонні фонди, страхові компанії).
· Науково – дослідницькі інститути, Академія наук.
Історія професії

Словом «oiconomia» давні греки позначали управління господарством (oicos – домогосподарство, домівка та nomos – закон). Таким чином, цей термін можна вживати для позначення теорії та практики найбільш ефективного ведення господарства. Економіст – спеціаліст, який займається аналізом фінансово – господарської діяльності (підприємства, галузі та ін.)з метою її покращення.

Термін «економіка» вживається і для позначення галузей наукових знань – політична економія, економіка промисловості, економіка сільського господарства, економіка торгівлі та ін.

Велика кількість економістів призвані вивчати економічні процеси, які проходять в суспільстві, та розроблять шляхи й методи досягнення мети, які диктує сучасність.

Деякі професії, які можуть підійти людині з даним типом особистості (конвенціональний та соціальний):

· Бухгалтер; страховий агент; касир; експедитор; нотаріус; суфлер.
Професіограма Іміджмейкер

Назва професії – іміджмейкер.




               

Домінуючий спосіб мислення: – адаптація – координація.
Професійна область – психологія.
Міжособистісна взаємодія – частіше за типом «разом»
Домінуючий інтерес – соціальний.
Додатковий інтерес – підприємницький.
Умови роботи
 – в приміщенні / поза приміщенням, мобільний.
Домінуючі види діяльності:

· розробка принципів побудови образу;

· розробка іміджу організації;

· вивчення суспільної думки населення з метою з’ясувати ті якості, які повинні бути присутні в політиці, підприємництві та ін.

· створення відповідного іміджу людини на основі отриманих даних;

· підготовка проектів щодо просування та реалізації отриманого результату;

· проведення рекламних акцій та презентацій продукту, який просувають (іміджу).

Якості, які забезпечують успішність виконання професійної діяльності:

Здібності:

· добре розвинуті аналітичні здібності: уміння отримувати  і опрацьовувати потрібну інформацію, оцінювати, порівнювати та засвоювати її;

· високий рівень понятійного мислення;

· уміння приймати рішення у невизначених ситуаціях;

· вміння керувати собою;

· розвинуті організаторські здібності (які включають такі якості як цілеспрямованість, рішучість, творчий підхід та ін.);

· розвинуті комунікативні здібності (уміння входити в контакт, налагоджувати взаємозв’язок, розвинутість каналів вербального і невербального спілкування, професійна компетентність та ін.).

Особисті якості, інтереси та схильності:

· відповідальність (вміння брати на себе відповідальність за результати своєї діяльності);

· гнучкість (уміння гнучко реагувати на різні зміни в ситуаціях);

· здібність до планування організаторської діяльності;

· креативність;

· наявність розвинутої інтуїції;

· критичність;

· цілеспрямованість, дієвість;

· вимогливість;

· прагнення до постійного особистого росту.

Якості, які перешкоджають ефективності професійної діяльності:

· невміння порівнювати й аналізувати факти;

· нерішучість, невпевненість у собі;

· відсутність інтересу до роботи, яка виконується;

· низький рівень розвитку або відсутність організаторських здібностей та комунікативних здібностей;

· неорганізованість, недисциплінованість, безініціативність;

· відсталість, ригідність;

· схильність перекладати відповідальність на інших;

· вузькість кругозору;

· невміння керувати собою (запальність, імпульсивність);

· невміння протистояти зовнішнім факторам.

Область застосування професійних знань:

· готельний та ресторанний бізнес;
· туристичні компанії;

· політика;

· промислові, торгівельні, будівельні компанії.

Історія професії:

Іміджмейкер (від англ. Imadge – образ; make – робити) – спеціаліст, який професійно займається формуванням образу клієнта.

Зачатки іміджелогії можна знайти вже у давнину. Так, вожді індійських племен приваблювали увагу народу до своєї персони яскравим, химерним забарвленням свого тіла та обличчя, тобто зовнішні особливості відігравали величезну роль в житті стародавніх народів.

У конкретну професію іміджелогія оформилась відносно нещодавно, приблизно в кінці ХІХ – на початку ХХ століття. У Росії ж іміджелогія з’явилася ще пізніше – в 70-ті роки ХХ століття. Але, не дивлячись на те, що давня професія існує у нас уже близько 30 років, спеціалістів у цій області, які професійно займаються розробкою образу, небагато.

Деякі професії, які можуть підійти людині даного типу особистості (підприємницький та соціальний):

· Начальник виробництва; службовець щодо контрактів та договорів; мер міста; дитячий вихователь; лікар-терапевт у санаторії; педагог у дитячому садку.

Професіограма  Інженер

Назва професії – інженер.
Домінуючий спосіб мислення –  адаптація – координація.
Професійна область – техніка.
Міжособистісна взаємодія – часто по типу «поряд».
Домінуючий інтерес – реалістичний.
Додатковий інтерес – дослідницький.
Умови роботи – в приміщенні, мобільний.
Домінуючі види діяльності:

· розробка робочих планів і програм проведення окремих етапів технічних робіт;

· збір, обробка, аналіз та систематизація інформації з відповідної теми;

· проведення дослідів та вимірів, аналіз та узагальнення результатів;

· складання технічних звітів щодо отриманих даних;

· проектування електричних, монтажних та інших схем різного призначення, розрахунок необхідних параметрів і величин;

· проектування засобів випробування і контролю, лабораторних макетів, оснастки та контроль за їх виготовленням;

· складання описів облаштування та принципів діяльності виробів та об’єктів, які проектуються;

· настройка та регулювання складної і точної апаратури, контроль за її станом та використанням;

· участь у стендових та промислових випробуваннях дослідних примірників виробів, які випробовуються, установка та налагодження обладнання під час проведення випробувань та експериментів;

· участь у запровадженні розроблених проектів та рішень на виробництві;

· підготовка вихідних даних для складання планів, кошторисів, заявок на матеріали, обладнання та ін.;

· оформлення закінчених науково-дослідних та проектно-конструкторських робіт.

Якості, які забезпечують успішність виконання професійної діяльності:

Здібності:

· технічні здібності;

· математичні здібності;

· здібності сприймати велику кількість інформації;

· здібність спів ставляти та аналізувати велику кількість розрізнених фактів;

· гнучкість мислення (здібність змінювати плани, засоби вирішення задач під впливом зміни ситуації);

· наочно-образне мислення;

· високий рівень концентрації, розподілу і стійкості уваги (вміння протягом тривалого часу займатися відповідним видом діяльності, приділяти увагу декільком об’єктам одночасно);

· добра пам’ять (довготривала, короткотривала);

· просторова уява;

· вміння приймати та застосовувати нове на практиці;

· хороший оковимір.

Особисті якості, інтереси та схильності:

· методичність, раціональність;

· допитливість;

· самостійність;

· точність у роботі;  

· охайність;

· наполегливість;

· спостережливість;

· винахідливість;

· терпіння;

· старанність.
Якості, які перешкоджають ефективності професійної діяльності:

· відсутність математичних здібностей;

· неуважність;

· безініціативність;

· відсутність аналітичних здібностей;

· безвідповідальність;

· відсутність технічних здібностей;

· неспроможність протягом тривалого часу займатися одноманітною діяльністю.

Область застосування професійних знань:

Інженери працюють на підприємствах любого профілю:

· у сфері промисловості;

· у сфері сільського господарства;

· у сфері будівництва;

· видобувній промисловості;

· науково-дослідних інститутах;

· навчальних закладах (технікуми, коледжі, технічні вузи).

Історія професії:

Перші свідчення інженерної думки існували ще в Стародавньому Єгипті (достатньо згадати досить довершену для того часу єгипетську водопровідну систему).

Епоха Відродження залишила нам у якості доказу розвитку інженерної науки щоденники  і записи Леонардо да Вінчі з описом і кресленнями величезної кількості технічних обладнань.

У XVII столітті Петро І запрошував іноземних гірничих та будівельних інженерів для розвитку та процвітання промисловості Російської держави.

На сьогодні, якщо звернутися до тлумачного словника, можна побачити, що під словом «інженер» розуміємо людину з вищою технічною освітою. Сьогодні спеціалісти інженерної справи працюють практично в усіх сферах промисловості та сільського господарства.

Деякі професії, які можуть підійти людині даного типу особистості (підприємницький та соціальний):

· Садівник; біолог; ґрунтознавець; авіадиспетчер; електрик; кіномеханік; оптик; звукооператор; кресляр проектів; автослюсар; тесляр; закрійник.

Професіограма  Інспектор державної 
інспекції безпеки дорожнього руху

Назва професії – інспектор Державної інспекції безпеки дорожнього руху.
Домінуючий спосіб мислення – діагностика.
Професійна область – транспорт.
Міжособистісна взаємодія – часто по типу «поряд».
Домінуючий інтерес – реалістичний.
Додатковий інтерес – соціальний.
Умови роботи – поза приміщенням, мобільний.
Домінуючі види діяльності:

· контроль за дотриманням правил дорожнього руху водіями автотранспорту та пішоходами;

· регулювання руху транспорту та транспортних потоків на вулицях і дорогах;

· проведення кваліфікованого технічного огляду транспортних засобів шляхом інструментального контролю;

· попередження виникнення аварійних ситуацій на дорогах;

· перевірка водійських прав, технічних паспортів господарів автомобілів;

· проведення оглядів та виявлення причин дорожньо-транспортних пригод (проведення контрольних замірів, опитування свідків дорожньо-транспортної пригоди);

· участь у перевірці стану водіїв на наявність в організмі алкогольних, токсичних, наркотичних засобів;

· сприяння пошуку транспортних засобів, які знаходяться у розшуку;

· проведення огляду вантажів, які перевозяться;

· навчально-просвітницька діяльність;

· контроль за професійною підготовкою водіїв.

Якості, які забезпечують успішність виконання професійної діяльності:

Здібності:

· високий рівень розподілу та переключення уваги (вміння переключати та приділяти увагу декільком об’єктам одночасно);

· вміння аналізувати, спів ставляти різні факти;

· добра зорова пам’ять;

· добрі організаторські здібності;

· вміння діяти чітко в умовах екстремальних (аварійних) ситуацій;

· комунікативні здібності (вміння налагоджувати контакти з людьми);

· фізична витривалість;

· здібність до самоконтролю.

Особисті якості, інтереси та схильності:

· чесність, принциповість;

· цілеспрямованість;

· спостережливість;

· відповідальність;

· дисциплінованість;

· сміливість, рішучість;

· наполегливість;

· стриманість;

· кмітливість.

Якості, які перешкоджають ефективності професійної діяльності:

· агресивність;

· розгубленість;

· запальність;

· неорганізованість, недисциплінованість;

· швидка стомлюваність;

· підпадання під чужий вплив;

· користолюбство.
Область застосування професійних знань:

· дорожньо-патрульні служби;

· пости інструментального контролю;

· муніципальні, окружні, обласні інспекції;

· районні екзаменаційні відділення.

Історія професії:

Інспекція (лат. Inspection – огляд) – орган, який здійснює контроль за дотриманням установлених державних правил. Інспектор безпеки дорожнього руху – спеціаліст, який здійснює контроль та нагляд за дотриманням правил дорожнього руху.

З появою першого автомобіля у 1769 році виникла необхідність не тільки в обслуговуванні цього виду транспорту, але і в контролі за його використанням та дотриманням правил дорожнього руху на вулицях та дорогах. Здійснювати ці функції повинні були люди, які володіють професійними знаннями про правила дорожнього руху, внутрішнє влаштування автомобіля та ін. Так виникла ця професія – інспектор безпеки дорожнього руху.

У нашій країні орган, який здійснює контроль та нагляд за дотриманням правил дорожнього руху (Державна автомобільна інспекція) виник у 1936 році.

Деякі професії, які можуть підійти людині даного типу особистості (реалістичний та соціальний):

· Автомеханік; офтальмолог; протезист; кондитер; ювелір; фотограф; звукооператор; монтер-електрик.

Професіограма  Маркетолог

Назва професії – маркетолог.
Домінуючий спосіб мислення: адаптація – координація.
Професійна область – сфера послуг.
Міжособистісна взаємодія – частіше за типом «поряд».
Домінуючий інтерес – підприємницький.
Додатковий інтерес – соціальний.
Умови роботи – в приміщенні, поза приміщенням, мобільний.
Домінуючі види діяльності:

· підготовка проектів щодо просування та реалізації продукції;

· проведення опитувань щодо товару, який реалізують (анкетування);

· збір інформації про товари схожих груп, схожих ситуацій на ринку;

· збір інформації про торгові марки, фірми, які займаються виготовленням схожих товарів, комерційної інформації;

· проведення рекламних акцій та презентацій продукції, яку просувають;

· формування відповідного іміджу товару на ринку.

 Якості, які забезпечують успішність виконання професійної діяльності:

Здібності:

· добре розвинуті аналітичні здібності: уміння отримувати  і обробляти потрібну інформацію, оцінювати, порівнювати і засвоювати її;

· високий рівень понятійного мислення;

· уміння приймати рішення у невизначених ситуаціях;

· вміння керувати собою;

· розвинуті організаторські здібності (які включають такі якості як цілеспрямованість, рішучість, творчий підхід і т. ін.);

· розвинуті комунікативні здібності (уміння входити в контакт, налагоджувати взаємозв’язок, розвинутість каналів вербального й невербального спілкування, професійна компетентність і т. ін.).

Особисті якості, інтереси та нахили:

· креативність;

· критичність;

· вимогливість;

· відповідальність (вміння брати на себе відповідальність за результати своєї діяльності);

· гнучкість (уміння гнучко реагувати на різні зміни в ситуаціях);

· здібність до планування організаторської діяльності;

· стремління до порядку, технічності та нормативності;

· розвинута інтуїція;

· ерудованість, енергійність;

· впевненість у собі, рішеннях, які приймаються;

· цілеспрямованість, дієвість;

· стремління до постійного особистого росту.

Якості, які перешкоджають ефективності професійної діяльності:

· невміння зіставляти і аналізувати факти;

· нерішучість, невпевненість у собі;

· відсутність інтересу до роботи, яка виконується;

· низький рівень розвитку або відсутність організаторських здібностей та комунікативних здібностей;

· неорганізованість, недисциплінованість, безініціативність;

· відсталість, ригідність;

· схильність перекладати відповідальність на інших;

· вузькість кругозору;

· невміння керувати собою (запальність, імпульсивність);

· невміння протистояти зовнішнім факторам.

Область застосування професійних знань:

· промисловість;
· торгівля;

· будівництво та сільське господарство;

· транспорт і зв’язок;

· готельний та ресторанний бізнес;

· туристичні компанії.

Історія професії:

Маркетинг – діяльність, направлена на просування продукції до споживача, заняття відповідної ринкової ніші шляхом дослідження ринкової кон’юнктури групи товарів, які склалися на ринку. Мета маркетингової діяльності – сформувати потребу, а потім попит споживачів на відповідний товар, просунути його на ринку, максимізувати збут і прибуток.

Професія маркетолога має великий історичний шлях розвитку. Уже з часу перших торгівельних підприємств (купців) гостро стало питання конкуренції між ними. Поступово технічний прогрес породжує все більше збільшення ринків і витонченість методів конкуренції, що найяскравіше виявилося в епоху капіталізму. Саме в цей час професія маркетолога оформилась як самостійна діяльність.

На сьогодні, враховуючи бурхливі процеси глобалізації та інтернаціоналізації ринку, можна сказати, що професія маркетолога стає незамінною і однією з найважливіших в економіці.

Деякі професії, які можуть підійти людині даного типу особистості (підприємницький та соціальний):

· Помічник адміністратора; юрист; перекладач; керівник рекламного агентства; керівник у торгівлі.

Професіограма Еколог

Найменування професії – еколог.
Домінуючий спосіб мислення – додаток-регуляція.
Професійна область – охорона навколишнього середовища.
Міжособистісна взаємодія – рідко.
Домінуючий інтерес – дослідний.
Додатковий інтерес – реалістичний.
Умови праці – не в приміщенні, мобільний.
Домінуючі види діяльності:

· Вивчення і дослідження джерел забруднення природного середовища (забруднення атмосфери, водяних об’єктів, ґрунту);

· Розробка методів контролю за забрудненням навколишнього середовища;

· Оцінка впливу атмосферних викидів промислових підприємств на природну сферу (атмосферу, ґрунт, природні об’єкти); 

· Контроль за підтриманням організаціями правил і норм з охорони навколишнього середовища;

· Робота з очищення промислових вод і запобігання забруднення навколишнього середовища;

· Організація і планування раціонального природокористування на підприємстві і в регіоні;

· Оцінка економічного збитку від забруднення природного середовища;

· Організація заходів з охорони навколишнього середовища;

· Участь в перевірці співвідношення технічного стану обладнання  вимогам охорони навколишнього середовища;

· Здійснення заходів втілення нової техніки з урахуванням екологічних вимог;

· Розробка шляхів виходу з екологічної кризи;

Якості, які забезпечують успішність виконання професійної діяльності:
Здібності:

· Аналітичні здібності;

· Математичні здібності;

· Логічне мислення;

· Гарні мнемічні здібності (короткотривала й довготривала пам’ять);

· Гнучкість розуму (здібність змінювати плани, способи рішення задач у співвідношенні з обставинами, які змінюються);

· Здібність переносити довготривалі фізичні і психічні напруження у різноманітних погодних умовах.

Особисті якості, інтереси і схильності:
· Відповідальність;

· Самостійність;

· Емоційно-вольова стійкість;

· Ініціативність;

· Добросовісність;

· Спостережливість;

· Охайність.

Якості, які протистоять ефективній професійній діяльності:
· Безвідповідальність;

· Неуважність;

· Неорганізованість;

· Неохайність;

· Пасивність;

· Ригідність мислення (невміння змінювати рішення в умовах  вимог навколишнього середовища, що змінюються).

Область застосування професійного знання:
· Науково-дослідницькі інститути;

· Екологічна академія;

· Green Peace;

· Екологічні організації і служби;

· Оперативна міська екологічна інспекція;

· Форд охорони навколишнього середовища;

· Заповідник;

· Екологічна міліція;

· Промислові підприємства. 

Історія професії

З першого кроку свого розвитку людина була нерозривно пов’язана з природою, вона завжди знаходилась в залежності від її ресурсів і була змушена рахуватись з особливостями образу життя тварин, риб і птахів.

Уявлення давньої людини про навколишнє середовище не носили наукового характеру, але протягом часу стали джерелом накопичення екологічних знань.

Великий вплив на розвиток екологічних знань дали давньогрецькі вчені: Анаксимандр, Емпедокл. Вони висунули перші теорії про походження рослин та тварин, намагались пояснити процеси харчування та росту живих організмів.

Сам термін «екологія» був запропонований німецьким вченим-біологом Ернестом Геккелем. А як самостійна наука екологія сформувалась до початку ХХ століття.

В теперішній час екологія займає далеко не останнє місце серед інших наук, має великий вплив на наше життя велике, так як сфера екології охоплює всі структури  нашої планети, всюди – від мікросвіту до космосу.

Деякі професії, які можуть підійти людині з таким типом особистості (реалістичний і соціальний)

· Анатом; антрополог; археолог; астроном; хімік; етнолог; лікар; географ; геолог; стоматолог; зоолог

Професіограма Менеджер

Найменування професії – менеджер.
Домінуючий спосіб мислення – адаптація-координація.
Професійна область – адміністрування (управління).
Міжособистісна взаємодія – часто за типом «разом».
Домінуючий інтерес – підприємницький.
Додатковий інтерес – соціальний.
Умови праці – в приміщенні, мобільний.
Домінуючі види діяльності:
· Праця з іншими людьми в організаціях для досягнення організаційних цілей та економічного успіху;

· Служіння цілям організації, підпорядкування вищим інстанціям;

· Вивчення попиту й пропозиції на ринку;

· Планування діяльності організації;

· Комунікація (встановлення й розвиток взаємодії між персоналом, іншими установами, організаціями);

· Пошук таі використання необхідних засобів та ресурсів для найліпшого досягнення основних цілей організації;

· Розробка бізнес-плану і контроль над його реалізацією;

· Керівництво (доведення інструкцій та повноваження), організація й оцінка праці підлеглих;

· Контроль за виконанням завдання;

· Участь в процесі прийому, підборі та допомога в професійно-кваліфікованому зрості робітників;

· Проведення переговорів, бесід з клієнтами;

· Проведення презентацій.

Якості, які забезпечують успішність виконання професійної діяльності:
Здібності:
· Високо розвинені організаційні здібності (уміння керувати);

· Комунікативні здібності (уміння входити в контакт, налагоджування взаємовідносини);

· Здатність керувати собою;

· Висока здібність впливати на оточуючих;

· Здатність керувати;

· Здатність формувати й розвивати ефективні робочі групи;

· Здатність вирішувати проблемні ситуації у короткий проміжок часу;

· Гарно розвинені аналітичні здібності;

· Високий рівень понятійного мислення.

Особистісні якості, інтереси та схильності:
· Уміння прогнозувати, передбачити ситуацію;

· Впевненість в собі, в прийнятих рішеннях;

· Енергійність;

· Чіткі особисті цілі (знає, чого бажає від своєї роботи);

· Уміння підпорядковуватись вимогам, нормам організації;

· Ерудованість;
· Прагнення до постійного особистісного зросту.

Якості, які протистоять ефективності професійної діяльності:
· Відсутність організаційних здібностей;

· Побоювання перед невдачею, невпевненість в собі;

· Невміння керувати собою;

· Неорганізованість, недисциплінованість;

· Безініціативність;

· Нездатність приймати рішення;

· Відсталість (невміння, небажання мінятись, змінювати поведінку під впливом навколишнього середовища);

· Схильність перекладати відповідальність на інших.

Області використання професійного знання:
· Промислові фірми;

· Сфера торгівлі (компанії з оптового й роздрібного продажу);

· Сфера будівництва та видобуваючої промисловості (агентства по продажу будівель, земельних ділянок, нерухомості, нафтовидобуваючі та нафтопереробні компанії);

· Транспортна сфера (компанії з автодоставки й автоперевезення);

· Сфера медицини й охорони здоров’я (фармакологічні і фармацевтичні компанії);

· Готельний та ресторанний бізнес;

· Туристичні компанії;

· Рекламні агентства та компанії;

· Брокерські фірми.

Історія професії:
В перекладі з англійської слово manager означає – керівник, завідуючий, директор, управляючий.

Останні декілька років позначились високим рівнем підприємства в нашій країні. В теперішній час з класу підприємців виріс особливий клас менеджерів й управляючих.

Але в цілому менеджери існували завжди, як завжди існували керівники підприємств, компаній,  фірм й організацій.

Традиційний менеджер – це керівник, який на відміну від підприємця доволі жорстко обмежений у своїй діяльності набором норм, правил й традицій, які властиві для будь-якої організації.

Деякі професії, які можуть підійти людині з даним типом особистості (реалістичний і соціальний)

· Економіст; продавець; страховий агент; гід (подорожі, екскурсії); торговий агент; касир у банку.

Професіограма Експерт-оцінювач авто- 
та мототранспорту (автоексперт)

Найменування професії – «Експерт-оцінювач авто- та мототранспорту» (автоексперт).
Домінуючий спосіб мислення  – діагностика.
Професійна область – транспорт.
Міжособистісна взаємодія – часто за типом «навпроти».
Домінуючий інтерес – дослідний.
Додатковий інтерес – реалістичний.
Умови праці – поза приміщенням, мобільний.
Домінуючі види діяльності:
· Проведення експертизи (використання різноманітних засобів,  методів й критеріїв оцінки авто- й мототранспорту);

· Оцінка шкоди, нанесеної авто- й мототранспорту під час ДТП та іншої дорожньої ситуації (складання калькуляції);

· Оцінка вартості авто- й мототранспорту:
· внесення даних у декларацію про прибуток;

· внесення авто- й мототранспорту в якості застави;

· ліквідація або утилізаціяавто- й мототранспорту;

· встановлення орендної платні за авто- й мототранспорт;

· в суді, митниці;

· під час розподілу майна;

· в цілях страхування.

· Прогнозування ситуації про стан транспортного засобу після ремонту, експлуатації;

· Консультації юристів й страхових працівників в питаннях вартості оцінки й експлуатації транспортного засобу;

· Оцінка коректності й вірності оціночних дій, які здійснювались іншими фірмами;

· Оформлення висновку проведеної експертизи;

· Підтримка зв’язку з ДІБДР.

Якості, які забезпечують успішність виконання професійної діяльності: 

Здібності:
· Високий рівень розвитку образного логічного й аналітичного мислення;

· Розвинена просторова уява;

·  Високий рівень стійкості уваги (здатність протягом тривалого часу займатися визначним видом діяльності й швидко переходити на інший);

· Гарний окомір;

· Високий рівень розвитку пам’яті (короткотривалої, довготривалої);

· Математичні здібності;

· Вербальні здібності (уміння розмовляти чітко, легко, лаконічно);

· Уміння швидко аналізувати й обробляти інформацію.

Особисті якості, інтереси і схильності:
· Уміння прогнозувати події;

· Схильність до дослідної діяльності;

· Спостережливість;

· Відповідальність;

· Ретельність, систематичність у праці;

· Терплячість;

· Критичність;

· Уважність;

· Обов’язковість, охайність;

· Чесність, принциповість;

· Зосередженість;

· Емоційно-вольова стійкість;

· Незалежність, наполегливість;

· Вимогливість до себе й до інших.

Якості, які протистоять ефективній професійній діяльності: 

· Розсіяність;

· Неспостережливість;

· Неуважність;

· Безвідповідальність;

· Відсутність аналітичних здібностей;

· Жага наживи, егоїстичність;

· Швидка втомлюваність.

Область застосування професійного знання:
· Організації по незалежній експертній оцінки авто- й мототранспорту;

· Автомобільні підприємства автобази, автопарки, таксопарки, компанії з автоперевезення та т.д.);

· Суди;

· Страхові компанії;

· ДІБДР.

Історія професії

З того часу, як з’явився автотранспорт, почали відбуватись й дорожньо-транспортні пригоди.

У 30-ті роки ХХ століття кількість автомобілів стрімко зросла, їх швидкість збільшилась, збільшилась й кількість зіткнень, аварій транспорту. Це призвело до необхідності у фахівцях, здатних оцінити шкоду, нанесену транспорту. Такі люди повинні були володіти знанням про обладнання й властивості різноманітних марок автомобілів, правила дорожнього руху, навички водіння. Так з’явилась професія «автоексперт». На початку ХХ ст. автоексперти працювали в органах, які здійснювали контроль й нагляд за додержанням правил дорожнього руху (в СРСР Державна автомобільна інспекція виникла у 1936 році). І тільки у другій половині ХХ століття почали з’являтись незалежні державні організації з оцінки авто- й мототранспорту.

Деякі професії, які можуть підійти людині з даним типом особистості (реалістичний і соціальні)

· Хірург; ветеринар; агроном; анестезіолог; біохімік; ентомолог; технолог; ґрунтознавець.

Професіограма Інспектор митниці

Найменування професії – інспектор митниці.
Домінуючий спосіб мислення – додаток-регуляція.
Професійна область – оподаткування.
Міжособистісна взаємодія – часто з типу «поряд».
Домінуючий інтерес – реалістичний.
Додатковий інтерес – соціальний.
Умови праці – в приміщенні / поза приміщенням, мобільний.
Домінуючі види діяльності:
· Збір митних податків за ввезення та вивезення товару;

· Контроль за дотримуванням законодавства зовнішньої торгівлі;

· Боротьба з порушенням митного права;

· Боротьба з контрабандою;
· Пошук контрабандного товару;

· Митний огляд речей і пасажирів, які виїжджають за кордон;

· Надання звіту про роботу вищим за посадою державним організаціям;

Якості, які забезпечують успішність виконання професійної діяльності:
Здібності:
· Високий рівень концентрації і стійкості уваги (здібності протягом тривалого часу зосереджуватися на одному важливому виді діяльності);

· Вибірковість уваги;

· Розвиток короткотривалої и довготривалої пам’яті;

· Розвиток уваги щодо деталей;

· Швидкість реакції;

· Здібність швидко приймати рішення в умовах дефіциту часу;

· Комунікативні здібності (уміння входити в контакт);

· Вербальні здібності;

· Здібності аналізувати і систематизувати велику кількість інформації;

· Здібність тривалий час займатися монотонною роботою.

Особисті якості, інтереси і схильності:
· Порядність;

· Спостережливість;

· Гарна інтуїція, уміння розумітися на людях;

· Організованість, чіткість;

· Рішучість;

· Вимогливість до себе та до людей;

· Цікавість

· Вміння швидко орієнтуватися в навколишньому середовищі;

· Гарна фізична і психічна витривалість;

· Емоційна стійкість, самоконтроль.

Якості, які протистоять ефективній професійній діяльності:
· Нечесність;

· Неуважність;

· Запальність;

· Імпульсивність;

· Неорганізованість, недисциплінованість;

· Швидка втома;

· Піддаванність впливу чужої людини;

· Грубість, невихованість;

· Безвідповідальність.

Область застосування професійного знання:
· Державні установи, контролюючі завезення вантажу через кордон і збирання митних податків;

· Митний термінал.

Історія професії

Митниця – це державна установа, яка контролює завезення вантажу (в тому числі вантажу и поштовими відправленнями) через державний кордон і збирає митні податки і збори.

Витоки цієї професії йдуть в далеке минуле. Ще в давнину купці під час перетину кордону розраховувались з керівниками держав часткою свого прибутку.

На Русі митниця виникла в ХIII столітті. Наряду з портовими і прикордонними митницями існували міські (внутрішні) митниці на кордонах місцевих ринків, міст.

В XVI-XVII столітті на митницях складали так звані митні книжки. В них реєструвались результати догляду і оцінка товарів, а також витрати зібраних грошей на казенні потреби. З відміною внутрішньої митниці в 1754 році ведення митних книжок завершилось.

Сучасні митниці розташовуються безпосередньо поблизу кордону, а також в міжнародних аеропортах і морських портах.

Деякі професії, які можуть підійти людині з даним типом особистості (реалістичний і соціальні)

· Механік-контролер; електрик-радіотехнік; виготовлювач печаток, штампів; срібних справ майстер.

Професіограма Підприємець
Найменування професії – підприємець.
Домінуючий спосіб мислення – адаптація-координація.
Професійна область – адміністрування (управління).
Міжособистісна взаємодія – часто за типом «поряд».
Домінуючий інтерес – підприємницький.
Додатковий інтерес – соціальний.
Умови праці – в приміщені, сидячий.
Домінуючі види діяльності:
· Організація підприємств малого, середнього та великого бізнесу;

· Планування праці підприємства, організації;

· Організація комерційної діяльності (підприємство, продаж, купівля);

· Проведення переговорів і участь в них;
· Укладання угоди, договорів;

· Контроль за виконанням поставлених перед організацією цілей и задач;

· Керівництво компаніями, організаціями, управління людьми і проектами;

· Співпраця з іншими людьми в організаціях для досягнення організаційних цілей та економічного успіху;

· Вивчання і облік діяльності конкуруючих фірм;

· Проведення зборів, груп;

· Проведення презентацій.

Якості, які забезпечують успішність виконання професійної діяльності:
Здібності:
· Організаційні здібності;

· Управлінські та лідерські здібності;

· Високий рівень понятійного мислення;

· Гарні аналітичні здібності;

· Вербальні, ораторські здібності (уміння чітко і ясно висловлювати свої думки);

· Комунікативність (уміння налагоджувати відносини з людьми, входити в контакт);

· Навик міжособистісної взаємодії (уміння працювати в групі, здібність виконувати діяльність в колективі);

· Здібності приймати рішення в умовах дефіциту часу та інформації;

· Здібності до саморегуляції почуттів.

Особисті якості, інтереси і схильності:
· Прагнення до незалежності свободи дій;

· Прагнення творчо робити, створювати капітал;

· Прагнення долати і виправляти помилки, не лякатись невдач;

· Потреба реалізовувати свій особистий потенціал;

· Готовність до автономної діяльності (уміння покладатись на себе та особисті можливості);

· Ініціативність;

· Цілеспрямованість, амбіційність;

· Надійність, обов’язковість;

· Вміння прогнозувати, передбачити ситуацію;

· Впевненість у собі, в прийнятих рішеннях;

· Ерудованість;

· Вміння пристосовуватись до мінливих умов навколишнього середовища (реагувати на зміни в навколишньому світі);

· Ділова хватка.

Якості, які протистоять ефективній професійній діяльності:
· Низька самооцінка;

· Боязнь невдачі, невпевненість у собі;

· Конформістська поведінка (залежність від іншої точки зору, підтвердження впливу з зовні);

· Безініціативність;

· Нездатність приймати рішення;

· Відсталість (невміння, небажання змінюватись, змінювати поведінку під впливом навколишнього середовища);

· Схильність перекладати відповідальність на інших.

Область застосування професійного знання:
· Промислові фірми;

· Сфера торгівлі (компанії з оптовою та роздрібного продажу);

· Сфера будівництва й видобувної промисловості (агентство з продажі будинків, земельних ділянок, нерухомості, нафтоздобувні та нафтопереробні компанії);

· Транспортна сфера (компанії з автодоставки та автоперевезення);

· Сфера медицини та охорони здоров’я (фармакологічні та фармацевтичні компанії);

· Готельний та ресторанний бізнес;

· Брокерські фірми. 

Історія професії

Після багатьох років експериментування з державною економікою суспільство дійшло висновку, що основним двигуном розвитку и оновлення економіки є ініціативне і особисте мистецтво приватного підприємця.

Поняття «підприємство» виникло у Франції в середині ІХХ ст. і означало те, що можна назвати посередництвом. Підприємець – це той, хто бере ресурси, матеріали, працю і перетворює їх, тим самим збільшуючи їх першочергову вартість.

В теперішній час з класу підприємців виріс особливий клас менеджерів-управляючих, який набуває все більшої популярності в нашій країні.

Деякі професії, які можуть підійти людині з даним типом особистості (реалістичний і соціальні)

· Економіст; продавець; інженер; страховий агент; торговий агент; касир; менеджер; гід; диспетчер.

Професіограма Психолог
Найменування професії – психолог.
Домінуючий спосіб мислення – адаптація-формалізація.
Професійна область – психологія.
Міжособистісна взаємодія – часто за типом «поряд».
Домінуючий інтерес – соціальний.
Додатковий інтерес – дослідницький.
Умови праці – в приміщенні, сидячий.
Домінуючі види діяльності:
· Дослідження розвитку психіки й закономірності психічних процесів;

· Вивчення загальних закономірностей розвитку дітей різноманітного віку й будування програм навчання;

· Вивчення внутрішнього світу й поведінкових особливостей людини;

· Вивчення поведінки людей в малих та великих групах;

· Вивчення питань, які пов’язані з творчою діяльністю людей, особливостями сприймання;

· Вивчення діяльності людини, особливості її праці;

· Вивчення особливостей поведінки в стресових ситуаціях;

· Дослідницько-аналітична праця (праця з отриманою інформацією, адаптація психодіагностичних методик до умов реальної практики);

· Інформування клієнта про те, що з ним коїться;

· Психологічне консультування, яке направлене на надання допомоги людині в рішенні будь-яких важких ситуацій;

· Організація групових заходів, проведення тренінгів, семінарів, читання лекцій;

· Профілактика й корекція небажаних проявів психіки людини, а також укріплення й формування необхідних психологічних якостей особистості.

· Професійний відбір і підбір кадрів;

· Здійснення психологічного супроводу кар’єри;

· Вивчення особливостей судового процесу, мотивів поведінки злодія, розробка мір профілактики злочинності. 

Якості, які забезпечують успішність виконання професійної діяльності:
Здібності:
· Високий рівень розвитку концентрації й стійкості уваги (здатність довгий час зосереджуватися на одному предметі, не відволікаючись на інші об’єкти й не ослаблюючи уваги);

· Високий рівень розвитку переключення й розподілу уваги (здатність швидко переводити увагу з одного предмета на інший, або з одного виду діяльності на інші,  а також утримування в центрі уваги одночасно декілька предметів або здійснювати одночасно декілька дій);

· Гарний розвиток образної й словесно-логічної пам’яті;

· Високий рівень розвитку мислення;

· Гарний розвиток образної й словесно-логічної пам’яті;

· Високий рівень розвитку мислення;

· Гарний розвиток мнемічних особливостей (довготривала й короткочасна пам’ять);

· Комунікативні здібності (спілкування й взаємодія з людьми, уміння встановлювати контакти);

· Уміння слухати;

· Вербальні здібності (уміння говорити чітко, ясно, виразно);

· Ораторські здібності (грамотне висловлювання думки);

· Здатність до самоконтролю.

Особисті якості, інтереси і схильності:
· Висока ступінь особистої відповідальності;

· Терплячість, безоціночне ставлення до людини;

· Інтерес та повага до іншої людини;

· Прагнення до самопізнання, саморозвитку;

· Оригінальність, спритність, різнобічність;

· Тактовність, вихованість;

· Схильність до співчуття;

· Ініціативність;

· Цілеспрямованість, наполегливість;

· Інтуїція, уміння прогнозувати події;

· Спритність;

· Уміння зберігати таємницю;

· Творчий початок;

· Ерудованість.
Якості, які протистоять ефективній професійній діяльності: 

· Психічна та емоційна неврівноваженість;

· Агресивність;

· Замкнутість;

· Нерішучість;

· Відсутність схильності до праці з людьми;

· Невміння зрозуміти позицію іншої людини;

· Ригідність мислення (нездатність змінювати засоби рішення задач в співвідношенні з умовами середовища, що змінюються);

· Низький інтелектуальний рівень розвитку.

Область застосування професійного знання:
· Соціальні організації (дитячі будинки, притулки, будинки людей похилого віку, будинки інвалідів, дитячі центри творчості та дозвілля);

· Освітні установи (школи, дитячі садки, ВНЗ);

· Установи по підбору та відбору персоналу (кадрові агентства, центри зайнятості, центри профорієнтації);

· Медичні установи (лікарні, поліклініки, наркологічні центри, реабілітаційні центри);

· Психотерапевтичні, психологічні консультативні служби;

· Підприємства, фірми;

· Правоохоронні органи (суди, дитячі притулки-розподіль​ники, колонії, прокуратура, районне управління внутрішніх справ);

· Праця біля телефону довіри;

·  Праця у МНС, службах порятунку;

· Військові організації.

Історія професії

З давніх часів людей цікавив внутрішній світ людини. Сам термін «психологія» походить від грецьких слів «psyche» – душа та «logos» – наука, проблемою душі цікавились філософи давнини – Платон і Аристотель. В подальшому у зв’язку з розвитком науки й техніки психологія почала набувати все більшого значення у суспільстві. Датою виникнення психології як науки прийнято вважати відкриття першої експериментальної лабораторії в Лейпцигу у 
1879 році, з’являються психологічні лабораторії у Європі, Росії.  

Протягом часу виникли й розвивались різноманітні напрями психологічного знання: психоаналіз Зигмунда Фрейда, гуманістична психологія Абрахама Маслоу та Карла Роджерса, аналітична психології Карла-Густава Юнга, біхевіоризм Дж. Уотсона, гештальт-психологія та багато-багато інших.

Сьогодні психологія охоплює майже всі сфери життя і діяльності людей, психологічні знання використовуються в політиці, економіці, медицині, культурі та мистецтві, на підприємстві й в освіті. І, без сумніву, кожній людині буде корисно й цікаво дізнатись більше про себе та інших людей.

Деякі професії, які можуть підійти людині з даним типом особистості (реалістичний і соціальні)

· Медсестра; священик; логопед; бібліотекар; стоматолог; психіатр; фельдшер.

Професіограма Рекламний агент

Найменування професії – рекламний агент.
Домінуючий спосіб мислення – адаптація-координація.
Професійна область – сфера послуг.
Міжособистісна взаємодія – часто за типом «поряд».
Домінуючий інтерес – підприємницький.
Додатковий інтерес – соціальний.
Умови праці – поза приміщенням, мобільний.
Домінуючі види діяльності:
· Залучення уваги потенційного покупця;

· Надання додаткової інформації про товар споживачам;

· Просунення товарів, послуг або ідей;

· Надання покупцю можливості для додаткового вивчення 
товару;

· Формування у споживача повного рівня знань про товар або послугу;

· Створення сприятливого образу (іміджу) фірми-виробника або продавця, а також торгової або промислової марки у споживача та ділових партнерів;

· Формування потреби в даному товарі, послузі;

· Формування позитивного відношення до фірми;

· Стимулювання збуту товару, послуги;

· Сприяння прискоренню товарообігу;

· Формування образу надійного партнера.

Якості, які забезпечують успішність виконання професійної діяльності:
Здібності:
· Розвинені організаційні здібності;

· Розвинені комунікативні здібності (уміння входити в контакт, налагоджувати взаємовідносин, розвиненість каналів вербального та невербального спілкування, професійна компетентність і т.д.);

· Гарно розвинені аналітичні здібності (уміння отримувати й обробляти потрібну інформацію, оцінювати, зрівнювати й засвоювати її);

· Високий рівень понятійного мислення;

· Вербальні здібності (уміння вірно й зрозуміло висловлюватись);

· Ораторські здібності (грамотний вираз думки);

· Уміння вести переговори, здатність переконувати;

· Гарна розвиненість образної й словесно-логічної пам’яті;

· Високий рівень розвитку переключення і розподілу уваги (здатність швидко переключати увагу з одного предмету на інший, а також утримувати в центрі уваги одночасно декілька об’єктів або здійснення декількох дій);

· Здатність впливати на оточуючих;

· Уміння приймати рішення в непередбачуваних ситуаціях;

· Здатність керувати собою.

Особисті якості, інтереси і схильності:
· Креативність;

· Енергійність, ерудованість;

· Відповідальність (здатність брати на себе відповідальність за результати своєї діяльності);

· Гнучкість (уміння гнучко реагувати на різноманітні зміни в ситуаціях);

· Здатність до планування організаційної діяльності;

· Розвинена інтуїція;

· Критичність;

· Впевненість в собі, прийнятих рішеннях;

· Цілеспрямованість, дієвість;

· Вимогливість;

· Оригінальність;

· Ініціативність;

· Прагнення до постійного особистісного зростання.

Якості, які протистоять ефективній професійній діяльності:
· Нездатність протиставити й аналізувати факти;

· Нерішучість, невпевненість в собі;

· Відсутність інтересу до роботи, яка виконується;

· Низький рівень розвитку або відсутність організаційних й комунікативних здібностей;

· Замкненість;

· Відсутність схильності до праці з людьми;

· Неорганізованність, недисциплінованість, безініціативність;

· Відсталість, ригідність;

· Схильність перекладати відповідальність на інших;

· Невміння керувати собою (запальність, імпульсивність);

· Агресивність;

· Невміння протистояти зовнішнім факторам.

Область застосування професійного знання:
· Рекламні агенції та компанії.

Історія професії

Не дивлячись на те, що реклама в найбільш примітивних формах існувала на протязі багатьох століть, тільки в середині ХІХ століття вона почала поступово проникати у пресу, тобто стала надбанням широких кіл спільноти.

Пройшло не більше, ніж півстоліття, і в кінці ХІХ століття в США та в 30-ті роки ХХ століття у Франції з’явились рекламні агентства, які стали прообразом існуючих.

За свою тривалу історію реклама якісно еволюціонувала. Вона пройшла шлях від інформування до увіщання, от увіщання – до вироблення умовного рефлексу, від вироблення умовного рефлексу – до підсвідомого навіювання, від підсвідомого навіювання – до проекції символічного зображення.

Реклама послідовно добивалась спочатку свідомого, обміркованого сприйняття покупцем рекламного прикладу, потім автоматичного здійснення покупки. Зараз їй від покупця потребується погодження, хай несвідоме, але не менш реальне.

За офіційними даними, в теперішній час на території України діє близько 1 тис. вітчизняних й закордонних рекламних агенцій, які мають потужну поліграфічну базу, а також дослідницькі центри.

Реклама все частіше втручається в життя людей, керує ним  на свідомому й без свідомому рівні.

Деякі професії, які можуть підійти людині з даним типом особистості (реалістичний і соціальні)

· Юрист; торговий представник; страховий агент; керівник рекламним агентством; перекладач.
Професіограма Фахівець зі зв’язків 
з громадськістю (PR – public relations)
Найменування професії – фахівець зі зв’язку з громадськістю (PR – public relations).
Домінуючий спосіб мислення – адаптація-координація.
Професійна область – адміністративне (управління).
Міжособистісна взаємодія – часто з типу «разом».
Домінуючий інтерес – соціальний.
Додатковий інтерес – підприємницький.
Умови праці – в приміщені, мобільний.
Домінуючі види діяльності:
· Створення і підтримання іміджу компанії;

· Налагодження інформаційних потоків;

· Робота з пресою;

· Давати інтерв’ю пресі від імені компанії;

· Організація і проведення прес-конференції (у випадку будь-якої великої події або кризової ситуації);

· Організація і проведення брифінгів (для спеціалізованої преси);

· Замовлення платних публікацій в пресі;

· Участь в розробці сайтів компанії;

· Організація і проведення спеціалізованих виставок (створення концепції стенда та його оформлення);

· Організація промоакцій;

· Організація психологічних та організаційних тренінгів для співробітників компанії;

· Організація і проведення «днів компанії» для створення сприятливого клімату в компанії;

· Написання програм і проведення різноманітних заходів в компанії (спортивні, розважальні тощо);

· Організація конкурсів в середині компанії.

Якості, які забезпечують успішність виконання професійної діяльності:
Здібності:
· Комунікативні навички;

· Організаційні здібності;

· Розвинене творче мислення і уява;

· Розвинені вербальні здібності (вміння ясно і лаконічно викладати свої думки);

· Висока ступінь активності поведінки;

· Вміння працювати в команді;

· Вміння залишатись «у тіні»;

· Здібність впливати на оточуючих;

· Розвинені аналітичні здібності.

Особисті якості, інтереси і схильності:
· Активність;

· Енергійність;

· Комунікабельність;

· Впевненість у собі;

· Відповідальність;

· Вміння пристосовуватись до вимог навколишнього середовища;

· Витривалість;

· Доброзичливість;

· Ерудованість.

Якості, які протистоять ефективній професійній діяльності:
· Пасивність, безініціативність;

· Повільність;

· Нерозвинене творче мислення;

· Замкненість;

· Некмітливість;

· Відсутність організаційних здібностей;

· Невпевненість у собі;

· Відсталість (невміння, небажання змінювати свою поведінку під впливом навколишнього середовища);

· Неорганізованість.

Область застосування професійного знання:

· PR-агентства;

· Відділи зв’язку з суспільством в різноманітних компаніях;

· Команда політичного діяча. 

Історія професії

Теорія public relations (зв’язок з суспільством) була створена в 60-х роках ХХ століття на заході вченим Семом Блеком. Теорія мала великий успіх і отримала широке практичне застосування. Теорія базується не принципі «відкритості організації для широкого суспільства». Крім того, передумовою створення PR- агентства став той факт, що на заході робота будь-якої компанії базується на відкритих і постійних взаємовідносинах з пресою.

В Україні «прародителями» PR-агентів були комсомольські і піонерські лідери, які присутні у будь-якій організації, на будь-якому підприємстві і проводили спеціальні заходи для службовців (розважальні, спортивні тощо). Крім того, в СРСР завжди існували люди, які займалися «іміджем» партійних лідерів.

В Україні поява PR-працівників відбулася на початку 1990-х років, що пов’язане зі зміною ідеології, переходом до ринкової економіки, появою конкуренції, реклами. Все це примушує нові виникаючі компанії створювати свою марку, свій сприятливий імідж, чим і займаються PR-працівники.

На сьогоднішній день заключного становлення ринку PR ще не відбулося.

Деякі професії, які можуть підійти людині з даним типом особистості (реалістичний і соціальні)

· Адміністратор; підприємець; митник; орендатор; стюард; авіадиспетчер; шеф-повар.

Матеріали для практичного заняття до теми 6

Методика вивчення кар’єрних орієнтацій 
Якоря кар’єри Е. Шейна
(адаптація В.А. Чикер і В.Е. Винокурової)
Інструкція для учасників дослідження:
Відповідаючи на запитання, закресліть одну з цифр у бланку праворуч залежно від того, наскільки важливим або узгодженим з Вашими поглядами є кожне з наступних суджень.

Текст опитувальника:
Наскільки це важливо для Вас?
	№ п/п
	Судження
	Абсолютно     Особливо байдуже          важливо

	1
	Будувати свою кар’єру в межах конкретної наукової чи етнічної сфери 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	2
	Здійснювати спостереження і контроль за людьми, впливати на них на всіх рівнях 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	3
	Мати можливість робити все по-своєму і не бути обмеженим правилами будь-якої організації 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	4
	Мати постійне місце роботи з гарантованим окладом і соціальною захищеністю 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	5
	Застосовувати своє вміння спілкуватися на користь людям, допомагати іншим 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	6
	Працювати над проблемами, які майже неможливо вирішити 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	7
	Вести такий спосіб життя, щоб інтереси сім’ї та кар’єри були врівноважені 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	8
	Створити і побудувати щось таке, що буде повністю моїм винаходом або ідеєю 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	9
	Продовжити роботу за спеціальністю, ніж отримати вищу посаду, не пов’язану з моєю спеціальністю 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	10
	Бути першим керівником в організації 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	11
	Мати роботу, не пов’язану з режимом або іншими організаційними обмеженнями 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	12
	Працювати в організації, яка забезпечить мені стабільність на тривалий період 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	13
	Застосувати свої вміння та здібності на те, щоб зробити світ кращим 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	14
	Змагатися з іншими і перемагати 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	15
	Будувати кар’єру, яка б дозволила мені порушувати свій спосіб життя 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	16
	Створити нове комерційне підприємство 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	17
	Присвятити все життя обраній професії 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	18
	Отримати високу керівну посаду 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	19
	Мати роботу, яка дає максимум свободи й автономності у виборі змісту занять, часу виконання тощо 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	20
	Залишатися на одному місці проживання,  ніж переїхати у зв’язку з підвищенням 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	21
	Мати можливість використовувати свої вміння й талант для служіння важливій меті 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10


Наскільки Ви згодні з наведеними твердженнями?

	№ п/п
	Твердження
	Абсолютно    Повністю згоден          не згоден

	22
	Єдина справжня мета моєї кар’єри – це знаходити та вирішувати складні проблеми, незалежно від того, у якій галузі вони виникли 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	23
	Я завжди прагну приділяти увагу моїй сім’ї і кар’єрі 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	24
	Я завжди знаходжусь у пошуку ідей, які дають мені можливість розпочати й побудувати власну справу 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	25
	Я погоджуся на керівну посаду тільки у тому випадку, якщо вона знаходиться у сфері моєї професійної компетенції 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	26
	Я хотів би досягти такого статусу в організації, який би дав можливість спостерігати за роботою інших людей та інтегрувати їх діяльність 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	27
	В моїй професійній діяльності я більш за все турбувався про свою свободу та автономність 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	28
	Для мене важливіше проживати там де й раніше, ніж отримати нове призначення чи нову роботу в іншій місцевості 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	29
	Я завжди шукав роботу, на якій би міг приносити користь людям 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	30
	Змагання та виграш – це найбільш цікаві та хвилюючі сторони моєї кар’єри 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	31
	Кар’єра має сенс лише в тому випадку, якщо вона дозволяє вести той спосіб життя, який мені до вподоби 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	32
	Підприємництво становить центральну частину моєї кар’єри 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	33
	Я скоріше залишив би організацію, ніж почав займатися роботою, не пов’язаною з моєю професією 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	34
	Я вважатиму, що досяг успіху в кар’єрі тільки тоді, коли стану керівником високого рівня в солідній організації 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	35
	Я не бажаю, щоб мене обмежувала якась організація або світ бізнесу 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	36
	Я надав би перевагу організації, що забезпечує тривалий контакт 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	37
	Я хотів би присвятити свою кар’єру досягненню важливої і корисної мети 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	38
	Я почуваю себе успішним тільки тоді, коли постійно залучений в ситуацію вирішення складних проблем і в змагання 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	39
	Обрати та підтримувати певний спосіб життя важливіше, ніж досягати успіхів в кар’єрі 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	40
	Я завжди хотів започаткувати власний бізнес 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	41
	Я надаю перевагу роботі, не пов’язаній з відрядженнями 
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10


Обробка та інтерпретація результатів:
По кожній із восьми кар’єрних орієнтацій обчислюється кількість балів. Для цього необхідно, користуючись ключем, порахувати суму балів по кожній орієнтації й отримане число поділити на кількість запитань (5 для всіх орієнтацій, крім «стабільність»). Таким чином визначається провідна кар’єрна орієнтація – кількість набраних балів має бути не менше п’яти. Іноді жодна з орієнтацій не дося​гає рівня провідної – у такому випадку робиться висновок про те, що кар’єра не займає провідного місця у житті людини.

	Кар’єрна орієнтація
Професійна компетентність
Менеджмент
Автономія (незалежність)
Стабільність роботи
Стабільність місця проживання
Служіння
Виклик
Інтеграція стилів життя
Підприємництво
	«Ключ» номери запитань
1     9     17    25   33
2    10   18   26   34
3    11   19   27   35
4    12   36   

20   28   41
5    13   21   29    37
6    14    22  30    38
7     15    23   32   39
8    16    24  32    40
	Кількість
запитань
5
5

5

3

3

5

5

5
5


Психологічна характеристика кар’єрних типів:
1. Професійна компетентність. Люди з такою орієнтацією прагнуть бути майстрами своєї справи, для них надто важливим є успіх у професійній сфері. Швидко втрачають зацікавленість до роботи, яка не дозволяє розвивати власні професійні здібності. Шукають визнання своїх талантів, яке повинне виражатися у статусі, що відповідає їх майстерності. Вони готові керувати іншими у межах своєї компетентності, але управління не викликає в них особливого інтересу. Більшість розглядають управління лише як необхідну умову для просування у своїй професійній сфері. Це найбільша група в організаціях, що забезпечує прийняття компетентних рішень.
2. Менеджмент. Особистість орієнтована на інтеграцію зусиль інших людей, повноту відповідальності за кінцевий результат та поєднання різних функцій організації. Людина з цією кар’єрною орієнтацією вважатиме, що не досягла цілей своєї кар’єри, доки не отримає посаду, на якій керуватиме різними сторонами діяльності організації: фінансами, маркетингом, виробництвом продукції, розробками, продажами.
3. Автономія. Особистість прагне звільнення від організаційних правил, вимог та обмежень. Яскраво виражена потреба все робити на свій розсуд, самому вирішувати коли, над чим і скільки працювати. Така людина не хоче підкорятися правилам організації. Готова відмовитися від просування по службі та інших можливостей заради збереження своєї незалежності. Така людина готова працювати в організації, що забезпечує достатній рівень свободи, не відчуватиме відданості організації та відкидатиме всі обмеження її автономності.
4. Стабільність. Головна потреба – це безпека та стабільність для того, щоб життєві події можна було передбачити. Перша група стабільних людей переважно орієнтована на стабільність місця роботи: шукає місце роботи в такій організації, що забезпечує певний термін служби, має гарну репутацію, турбується про пенсіонерів, виплачує великі пенсії, виглядає надійно у своїй галузі. Це люди організації. Відповідальність за управління кар’єрою вони повністю покладають на наймача. Друга група орієнтована на стабільність місця проживання: «пускає коріння» у певному географічному місці, може змінювати роботу, якщо це не пов’язане зі зміною місця. Люди, орієнтовані на стабільність, можуть бути талановитими і підійматися на високі посади в організації, але відмовляються від роботи, нових можливостей, якщо це загрожує тимчасовими незручностями.
5. Служіння. Головні цінності такої людини – це люди та робота на їх благо. Людина такої орієнтації не працюватиме в організації, яка має цілі та цінності, що суперечать її власним. Відмовиться від роботи та просування по службі, якщо вона може реалізувати головні цінності життя.
6. Виклик. Основні цінності такої людини – конкуренція, перемога над іншими, подолання перешкод, вирішення складних завдань. Людина ніби «кидає виклик», соціальна ситуація оцінюється з позиції «програв – виграв». Процес боротьби чи перемоги є для неї важливішим, ніж конкретна діяльність чи професія. Новизна, різноманітність та виклик – це основні цінності, а якщо все дуже просто, така людина нудьгує.
7. Інтеграція стилів життя. Людина орієнтована на інтеграцію різних сторін життя. Вона не бажає, щоб в її житті домінувала тільки сім’я чи кар’єра, або саморозвиток.  Намагається все це збалансувати. Така людина більше цінує своє життя в цілому – де живе, як вдосконалюється, – ніж конкретну роботу, кар’єру, організацію.
8. Підприємництво. Прагне створювати щось нове, хоче долати перешкоди, готова до ризику. Не бажає працювати на інших, хоче мати власну «марку», власну справу, фінансове багатство. Це не завжди творча людина, для неї головне – створити власну справу, концепцію, організацію, збудувати її так, щоб це стало продовженням її самої. Вона продовжуватиме справу, навіть тоді, коли її переслідуватимуть невдачі і вона буде змушена ризикувати.

Визначення рівня мотивації досягнення 
успіху (опитувальник А. Мехрабіана)

Мотивація досягнень, на думку Р. Мюррея, виражається в потребі долати перешкоди і добиватися високих показників в праці, самовдосконалюватися, змагатися з іншими і випереджати їх, реалізувати свої таланти і тим самим підвищувати самоповагу. Даний опитувальник призначений для діагностики двох мотивів особистості: прагнення до успіху і уникнення невдачі. З’ясовується, який з двох мотивів у людини домінує. Опитувальник має дві форми – чоловічу (А) і жіночу (Б). 

Анкетний лист

Професія ______________________ Стать________ Вік _____

	№

питання
	Повністю згоден
	Згоден
	Швидше згоден, чим не згоден
	Нейтральний
	Швидше не згоден, чим згоден
	Не згоден
	Абсолютно не згоден

	1
	
	
	
	
	
	
	

	…
	
	
	
	
	
	
	

	32
	
	
	
	
	
	
	


Інструкція. «Опитувальник складається з ряду тверджень, що торкаються окремих сторін характеру, а також думок і відчуттів з приводу деяких життєвих ситуацій. Щоб оцінити ступінь вашої згоди або незгоди з кожним з тверджень, використовуйте наступну шкалу. 

+3 – повністю згоден. 

+2 – згоден. 

+1 – швидше згоден, чим не згоден. 

0 – нейтральний. 

-1 – швидше не згоден, чим згоден. 

-2 – не згоден. 

-3 – абсолютно не згоден.

Прочитайте твердження опитувальника і оцініть ступінь своєї згоди або незгоди. При цьому на бланку для відповідей проти номера твердження поставте цифру, яка відповідає ступеню вашої згоди. Дайте ту відповідь, яка першою прийде вам в голову. Не витрачайте час на обдумування». Обробка і інтерпретація результатів. Спочатку підраховується сумарний бал. Відповідям випробовуваних на прямі пункти (відмічені знаком «+» у «ключі») приписуються бали:
	відповіді
	-3
	-2
	-1
	0
	+1
	+2
	+3

	бали
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7


Відповідям випробовуваних на зворотні пункти (відмічені знаком «–» в ключі) приписуються бали:
	відповіді
	-3
	-2
	-1
	0
	+1
	+2
	+3

	бали
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1


«Ключ» до форми А: 

так: 1, 3, 5, 7, 8, 10, 13, 14, 17, 19, 21, 24, 28, 31; 

ні: 2, 4, 6, 9, 11, 12, 15, 16, 18, 20, 22, 23, 25, 26, 27, 29, 30, 32. 

«Ключ» до форми Б: 

так: 1, 2, 4, 7, 8, 10, 14, 17, 19, 21, 23, 26, 28; 

ні: 3, 5, 6, 9, 11, 12, 13, 15, 16, 18, 20, 22, 24, 25, 27, 29, 30. 

На основі підрахунку сумарного балу визначається, яка мотиваційна тенденція домінує у випробовуваного. Бали всіх випробовуваних вибірки ранжують і виділяють дві конкретні групи: верхні 27 % вибірки характеризуються мотивом прагнення до успіху, а ніжні 27 % – мотивом уникнення невдач.

Опитувальник (форма А)

1. Я більше думаю про отримання гарної оцінки, чим побоююся отримання поганої. 

2. Якби я повинен був виконати складне, незнайоме мені завдання, то я вважав би за краще зробити його з ким-небудь, чим трудитися над ним наодинці. 

3. Я частіше беруся за важкі завдання, навіть якщо не упевнений, що зможу їх вирішити, чим за легкі, які знаю, що вирішу. 

4. Мене більше приваблює справа, яка не вимагає напруги, в успіху якої я упевнений, чим важка справа, в якій можливі несподіванки. 

5. Якби у мене щось не виходило, я швидше приклав би всі сили, щоб з цим справитися, чим перейшов би до того, що у мене може добре вийти.

6. Я віддав би перевагу роботі, в якій мої функції добре визначені і зарплата вище середньою, ніж роботі з середньою зарплатою, в якій я повинен сам визначити свою роль. 

7. Я витрачаю більше часу на читання спеціальної літератури, ніж художньою. 

8. Я віддав би перевагу важливій важкій справі, хоча вірогідність невдачі в ній дорівнює 50 %, ніж справі достатньо важливій, але не важкій. 

9. Я швидше вивчу розважальні ігри, відомі більшості людей, ніж рідкісні ігри, які вимагають майстерності і відомі небагато кому. 

10. Для мене дуже важливо робити свою роботу якнайкраще, навіть якщо через це у мене виникають непорозуміння з товаришами.

11. Якщо я зібрався грати в карти, то швидше зіграв би в розважальну гру, ніж у важку, таку, що вимагає роздумів. 

12. Я віддаю перевагу змаганням, де я сильніший за інших, ніж тим, де всі учасники приблизно рівні під силу. 

13. У вільний від роботи час я опановую яку-небудь гру швидше для розвитку своїх умінь, ніж для відпочинку і розваг. 

14. Я швидше вважатиму за краще зробити якусь справу так, як я вважаю потрібним, нехай навіть з 50-процентним ризиком помилитися, ніж робити її, як мені радять інші. 

15. Якби мені довелося вибирати, то я швидше вибрав би роботу, в якій початкова зарплата буде 1000 грн і може залишитися в такому розмірі невизначений час, чим роботу, в якій початкова зарплата рівна 300 грн і є гарантія, що не пізніше чим через півроку я отримуватиму 2500 грн.

16. Я швидше став би грати в команді, ніж змагатися один з секундоміром в руці. 

17. Я вважаю за краще працювати не шкодуючи сил, поки повністю не задовольнюся отриманим результатом, ніж прагну закінчити справу швидше і з меншою напругою. 

18. На іспиті я б віддав перевагу конкретним запитанням за пройденим матеріалом, ніж питанням, що вимагають для відповіді висловлювання своєї думки. 

19. Я швидше вибрав би справу, в якій є деяка вірогідність невдачі, але є і можливість досягти більшого, ніж таку, в якій моє положення не погіршиться, але істотно не покращиться. 

20. Після успішної відповіді на іспиті я швидше з полегшенням зітхну «пронесло», ніж порадію гарній оцінці.

21. Якби я міг повернутися до однієї з незавершених справ, то я швидше повернувся б до важкого, ніж до легкого. 

22. При виконанні контрольного завдання я більше турбуюся про те, як би не допустити яку-небудь помилку, ніж думаю про те, як правильно її вирішити. 

23. Якщо у мене щось не виходить, я краще звернуся до кого-небудь за допомогою, ніж стану сам продовжувати шукати вихід. 

24. Після невдачі я швидше стаю все більш зібраним і енергійним, ніж втрачаю всяке бажання продовжувати шукати вихід. 

25. Якщо є сумніви в успіху якого-небудь справи, то я швидше не стану ризикувати, ніж все-таки візьму в цьому активну участь.

26. Коли я беруся за важку справу, я швидше побоююся, що не справлюся з ніж, чим сподіваюся, що воно вийде. 

27. Я працюю ефективніше під чиїмось керівництвом, ніж коли несу за свою роботу особисту відповідальність. 

28. Мені більше подобається виконувати складне незнайоме завдання, ніж знайоме завдання, в успіху якого я упевнений. 

29. Я працюю продуктивно над завданням, коли мені конкретно указують, що і як виконувати, ніж коли переді мною ставлять завдання лише у загальних рисах. 

30. Якби я успішно вирішив якусь задачу, то з великим задоволенням узявся б ще раз вирішувати аналогічну задачу, ніж перейшов би до завдання іншого типу.

31. Коли потрібно змагатися,  у мене швидше виникає інтерес і азарт, ніж тривога і неспокій. 

32. Мабуть, я більше мрію про свої плани на майбутнє, ніж намагаюся їх реально здійснити.

Опитувальник (форма Б)

1. Я більше думаю про отримання гарної оцінки, ніж побоююся отримання поганої. 

2. Я частіше беруся за важкі завдання, навіть якщо не упевнена, що зможу їх вирішити, ніж за легкі, які знаю, що вирішу. 

3. Мене більше привертає справа, яка не вимагає напруги і в успіху якої я упевнена, ніж важка справа, в якій можливі несподіванки. 

4. Якби у мене щось не виходило, я швидше приклала б всі сили, щоб з цим справитися, ніж перейшла б до того, що у мене може добре виходити. 

5. Я віддала перевагу б роботі, в якій мої функції чітко визначені і зарплата вище середньою, ніж роботі з середньою зарплатою, в якій я повинна сама визначати свою роль.

6. Сильніші переживання у мене викликаються страхом невдачі, ніж надією на успіх. 

7. Я віддаю перевагу науково-популярній літературу ніж літературі розважального жанру.

8. Я віддала б перевагу важкій справі, де вірогідність невдачі рівна 50 %, ніж справі достатньо важливій, але не важкій. 

9. Я швидше вивчу розважальні ігри, які відомі більшості людей, ніж рідкісні ігри, які вимагають майстерності і відомі небагато кому. 

10. Для мене дуже важливо робити свою роботу якнайкраще, навіть якщо через це у мене виникають тертя з товаришами.

11. Після успішної відповіді на іспиті я швидше з полегшенням зітхну «пронесло», чим порадію гарній оцінці. 

12. Якби я збиралася грати в карти, то я швидше зіграла б в розважальну гру, чим у важку, таку, що вимагає роздумів. 

13. Я віддаю перевагу змаганням, де я сильніша за інших, ніж тим, де учасники приблизно рівні по силі. 

14. Після невдачі я швидше стаю зібранішою і енергійнішою, ніж втрачаю всяке бажання продовжувати справу. 

15. Невдачі отруюють моє життя більше, ніж приносять радість успіхи.

16. У нових невідомих ситуаціях у мене швидше виникає хвилювання і неспокій, ніж інтерес і цікавість. 

17. Я швидше спробую приготувати нове цікаве блюдо, хоча воно може погано вийти, ніж стану готувати звичне блюдо, яке зазвичай добре виходило. 

18. Я швидше займуся чимось приємним і необтяжливим, ніж стану виконувати щось, як мені здається, що того стоїть, але не дуже захоплююче. 

19. Я швидше витрачу весь свій час на здійснення однієї справи, ніж докладу зусиль виконати за цей же час дві-три справи. 

20. Якщо я захворіла і вимушена залишитися удома, то я використаю час швидше для того, щоб розслабитися і відпочити, ніж почитати і попрацювати.

21. Якби я жила з декількома дівчатами в одній кімнаті і ми б вирішили влаштувати вечірку, я вважала за краще б сама організувати її, ніж щоб це зробила якась інша дівчина. 

22. Якщо у мене щось не виходить, я краще звернуся до когось за допомогою, ніж стану сама продовжувати шукати вихід. 

23. Коли потрібно змагатися, у мене швидше виникають інтерес і азарт, ніж тривога і неспокій. 

24. Коли я беруся за важку справу, я швидше побоююся, що не справлюся з нею, ніж сподіваюся, що воно вийде. 

25. Я працюю ефективніше під чиїмось керівництвом, ніж тоді, коли несу за свою роботу особисту відповідальність.

26. Мені більше подобається виконувати складне незнайоме завдання, ніж завдання знайоме, в успіху якого я упевнена. 

27. Якби я успішно вирішила якусь задачу, то з великим задоволенням узялася б вирішувати ще раз аналогічну, ніж перейшла б до завдання іншого типу. 

28. Я працюю продуктивно над завданням, коли переді мною ставлять завдання лише у загальних рисах, ніж коли мені конкретно указують, що і як виконувати. 

29. Якщо при виконанні важливої справи я допускаю помилку, то частіше я розгублююсь і впадаю у відчай, ніж швидко беру себе в руки і намагаюся виправити положення. 

30. Мабуть, я більше мрію про свої плани на майбутнє, ніж намагаюся їх реально здійснити.
Тематика рефератів до курсу «Психологія праці»
1. Суб’єкт труда і його структура.

2. Актуальні проблеми психології праці.

3. Методи психології праці.

4. Індивідуальний стиль трудової й навчально-виробничої діяльності.

5. Проблема індивідуальних відмінностей у психології праці.
6. Колективний суб’єкт трудової діяльності.

7. Сучасні класифікації видів та типів професійної діяльності.

8. Психологічні питання професійного навчання кадрів.

9. Психологічні основи професійної орієнтації і консультації.

10. Психологічні основи професійного добору, підбору, розташування й атестації кадрів, висування резерву кадрів.

11. Психологічні питання безпеки праці.

12. Психологічні аспекти підвищення працездатності й оптимізації функціональних станів.

13. Індивідуальні особливості мислення в практичній діяльності.

14. Порівняльний аналіз компоненту творчості у різних видах професій.

15. Аналіз діяльності (вид діяльності за вибором) з точки зору участі мнемічних процесів.

16. Соціально-психологічні проблеми взаємовідносин у трудовому колективі.

17. Засоби комунікації в професійній діяльності.

18. Маніпуляції в професійному спілкуванні.

19. Специфіка формування мотивації професіоналів.

20. Міжгрупові відносини в процесі трудової діяльності.

21. Активні методи в професійному навчанні.

22. Здібності і професійна успішність.

Тести до тем

1. Предметом психології праці є:

а) вивчення закономірностей і механізмів виникнення, функціонування і прояву реальності, яка складається у процесі суб’єктив​ного відображення людиною об’єктивно наявних соціальних стосунків і соціальних спільнот;
б) психологічні компоненти, які пробуджують, направляють і регулюють трудову активність суб’єкта і реалізують її у виконанні дій, а також властивість особистості, через які ця активність реалізується;

в) психологічні компоненти політичного життя суспільства, що формуються в процесі політичної соціалізації і проявляються в політичній свідомості та поведінці.

2. Становлення психології праці датується:

а) 1967 роком публікації роботи З. Фрейда, У. Булліта «Томас Вудро Вільсон 28-й президент США»;
б) 1903 роком, коли американський журналіст Айві Лі надрукував моральний кодекс PR «Декларація принципів».
в) 1879 р., коли створена Вільгельмом Вундтом (1832-1920) перша в світі психологічна лабораторія стала Міжнародним цент​ром експериментальної психології.

3. Такі задачі:

· визначення методів роботи у зв’язку з появою багатьох нових професій;

· визначення психологічних особливостей професіональної діяльності в умовах комп’ютеризації праці;

· вивчення специфіки будови професіональної кар’єри, необхідності придбання декількох професій в умовах нестабільності (економічної, екологічної, політичної, соціальної);

· вивчення одного із приоритетних напрямків професійної діяльності – менеджменту, є:
а) задачами психології праці на сучасному етапі;

б) макрозадачами психології праці.

4. Такі задачі:

· підвищення  виробництва, ефективності трудової діяльності;

· гуманізація трудової діяльності і сприяння розвитку особистості в ній, є:

а) задачами психології праці на сучасному етапі;

б) макрозадачами психології праці.

5. Деякий загальний філософський підхід, загальний спосіб пізнання, прийнятий дослідником, це:

а) загальна методологія;

б) спеціальна методологія.

6. Діяльнісний підхід відноситься до:

а) загальної методології;

б) спеціальної методології.

7. Загально методологічні процедури вивчення законів утворення цілого, законів будови цілого, законів розвитку цілого, законів функціонування цілого, відношень системи з іншими системами є етапами процесу наукового пізнання, розроблені:

а) діяльнісним підходом;

б) системним підходом.

8. Система – це:

а) організована множина структурних елементів, що виконують певну функцію;

б) сукупність взаємопов’язаних, певним чином організованих і взаємодіючих елементів;

в) цілісна множина об’єктів, пов’язаних взаємними відношеннями.

9. Наявність множини елементів, їх взаємозв’язків, цілей функціонування, середовища системи, це:

а) закони системи;

б) елементи системи;

в) фактори системи.

10. Зв’язок між однорідними елементами системи, це:

а) вертикальна ієрархія;

б) горизонтальна ієрархія.

11. Послідовне вертикальне розміщення підсистем; пріоритет дій та цілей верхнього рівня; залежність дій верхнього рівня від виконання нижчими рівнями своїх функцій, це:

а) характеристики багаторівневості явища;

б) характеристики системи;

в) характеристики системного підходу.

12. Принципи «множинності описів» і «змінних структур» відносяться до:

а) онтологічного аспекту дослідження об’єктів як систем;

б) гносеологічного аспекту дослідження об’єктів як систем.

13. У функціональній системі результат виявляє вирішальний вплив як на перебіг її формування, так і на всі її подальші реорганізації. Це:

а) характеристики функціональної системи;

б) принципи системного уявлення явищ.

14. Компоненти системи є гетерогенними утвореннями (функціональні ланки, блоки), які розрізняються за функцією що виконується в єдиній системі. Це:

а) характеристики функціональної системи;

б) принципи системного уявлення явищ.

15.
Обмін часом функціонування; обмін функціями (тобто наявність у виконавчих блоків когнітивних функцій на початку формування дій); обмін якістю функціонування (взаємна компенсація). Це:

а) динаміка функціональної системи;

б) характеристики функціональної системи;

в) форми змін міри компонентів функціональної системи в результаті мікророзвитку.
16. Інтерпретація даних та формулювання висновків, це:

а) група загально-психологічних методів;

б) етап психологічного дослідження.

17. Багаторазове обстеження одних і тих же осіб протягом тривалого часу, це: 


а) порівняльний метод;

б) лонгитюдний метод;

в) комплексний метод;

г) метод зрізів.

18. Метод, який передбачає співставлення різних груп за віком, діяльністю тощо, називається:

а) порівняльний метод;

б) лонгитюдний метод;

в) комплексний метод;

г) метод зрізів.

19. Тактика дослідження, при якій залучаються різні піддослідні на різних вікових етапах в дин і той же час; такі зрізи відрізняються швидкістю проведення, але не надто високою вірогідністю результатів. Це:

а) повздовжні зрізи;

б) поперечні зрізи.

20. Створення спеціальних умов для того, щоб викликати появу психічного явища, яке є метою вивчення, це:

а) спостереження;

б) експеримент;

в) тести.

21. Цілеспрямована фіксація певних фактів за певним планом і в певній формі, без втручання в перебіг подій, це:

а) спостереження;

б) експеримент;

в) тести.

22. Система завдань зростаючої міри складності, успішність виконання яких дає можливість оцінити рівень розвитку тієї чи іншої психічної якості, це:

а) спостереження;

б) експеримент;

в) тести.

23. Система деяких прийомів, які дають змогу з’ясувати кількісне визначення переваг індивіда, байдужості й неприймання, які отримують індивіди у процесі міжособистісного спілкування і взаємодії, це:

а) метод експертних оцінок;

б) фотографія робочого дня;

в) соціометрія;

г) референтометрія.

24. «Соціометричні зірки», це:

а) лідери;

б) керівники;

в) ті, хто одержали максимальну кількість позитивних виборів.

25.  «Ізольовані», це:

а) ті, хто одержали багато негативних соціометричних виборів;

б) ті, хто не брав участі у соціометричному дослідженні;

в) ті, хто не одержав ні позитивних ні негативних соціометричних виборів.

26. Комплексний метод вивчення та опису змістовних та структурних характеристик професії з ціллю встановлення особливостей взаємовідносин суб’єкта праці з компонентами діяльності (її змістом, засобами, умовами, організацією) та її функціонального забезпечення отримав назву:

а) психографії;

б) професіографії.

27. Відмітьте вірне твердження:

а) професіограма є частиною психограми;

б) психограма є частиною професіограми.

28. Тимчасова реєстрація послідовності виконання дій, зміну режимів праці та відпочинку, вимушених пауз у роботі і т.п., це:

а) метод експертних оцінок;

б) хронометраж;

в) фотографія робочого дня.

29. Вимірювання часу трудових операцій, це:

а) метод експертних оцінок;

б) хронометраж;

в) фотографія робочого дня.

30. Опитування спеціалістів про ті чи інші елементи робочої ситуації або особистість професіонала з ціллю побудови відповідального висновку, це:

а) метод експертних оцінок;

б) хронометраж;

в) фотографія робочого дня.
31.  

а) ігрова;

б) трудова;

в) навчальна діяльність

… відрізняється від двох інших типів тим, що припускає одержання якого-небудь суспільно значимого продукту, результату, створення так званих споживчих вартостей.
32. Свідоме передбачення соціально ціннісного результату; усвідомлення обов’язковості досягнення соціально фіксованої мети. Це ознаки:

а) навчальної;

б) ігрової;

в) трудової діяльності.

33. Необхідна для суспільства й обмежена внаслідок поділу праці галузь застосування фізичних і духовних сил людини, що дозволяє їй одержувати замість витраченої праці засоби до існування і розвитку, це:

а) трудова діяльність;

б) діяльність;

в) спеціальність.

34. Діяльність – це:

а) форма активного відношення суб’єкта до дійсності, спрямована на досягнення свідомо поставлених цілей і пов’язана зі створенням суспільно значимих цінностей чи освоєнням соціального досвіду;

б) необхідна для суспільства й обмежена внаслідок поділу праці галузь застосування фізичних і духовних сил людини, що дозволяє їй одержувати замість витраченої праці засоби до існування і розвитку.

35. Сукупність речей, процесів, явищ, з якими суб’єкт у ході діяльності  практично чи мислиннєво взаємодіє, це:

а) предмет праці;

б) засоби праці;

в) умови праці.

36. Сукупність знарядь, здатних підсилити можливості людини розпізнавати особливості предмета праці і впливати на нього, це:

а) предмет праці;

б) засоби праці;

в) умови праці.

37. Система соціальних, психологічних, санітарно-гігієнічних і фізичних характеристик діяльності, це:

а) предмет праці;

б) засоби праці;

в) умови праці.

38. Одиницею структури діяльності є:

а) дія;

б) операція.

39. Біономічні, технономічні, соціономічні, сигнономічні, автономічні – це види професій, виокремлених за такою ознакою, як: 

а) предмет праці;

б) мета праці;

в) знаряддя праці;

г) умови праці.

40. Гностичні, перетворюючі, дослідницькі – це види професій, виокремлених за такою ознакою, як:

а) предмет праці;

б) мета праці;

в) знаряддя праці;

г) умови праці.

41. Професії типу людина – людина – це:

а) біономічні;

б) соціономічні;

в) сигнономічні.

42. Професії типу людина – природа – це:

а) біономічні;

б) соціономічні;

в) сигнономічні.

43. Індивідуально-психічні особливості людини, які проявляються в діяльності і є умовами успішності її виконання – це:

а) якості особистості;

б) професійно значущі якості;

в) здібності.

44. Такі індивідуальні якості особистості, які забезпечують відносну легкість і продуктивність в оволодінні знаннями і реалізації різних видів діяльності, це:

а) загальні здібності;

б) спеціальні здібності.

45. Як спосіб інтеграції різних професійно важливих якостей суб’єкта і як загальну здатність людини до професії розглядають:

а) професіограму;

б) професійну діяльність;

в) індивідуальний стиль діяльності.
46. Процес відображення в мозку людини предметів та явищ дійсності, це:

а) чуттєве пізнання;

б) абстрактне пізнання;

в) пізнавальна діяльність.

47. Вищою формою пізнання людиною дійсності є абстрактне пізнання, що відбувається за участю процесів:

а) відчуття та сприймання;

б) мислення та уяви;

в) запам’ятовування, зберігання та відтворення.

48. Інтенсивність, якість і тривалість – це характеристики:

а) сприймання;

б) уяви;

в) відчуття.

49. Мінімальна сила подразника, яка здатна викликати у людини відчуття, це:

а) нижній поріг чутливості;

б) верхній поріг чутливості;

в) диференційний поріг чутливості.

50. Психічний процес відображення в мозку людини предметів та явищ у цілому, у сукупності всіх їх якостей та властивостей при безпосередній дії на органи чуття, це:

а) відчуття;

б) сприймання;

в) пам’ять.

51. Система процесів, які виконують закріплення, зберігання, відтворення сприйнятих об’єктів, пережитих почуттів, виконаних рухів, тобто всього того, що в сукупності називають досвідом особистості. Це:
а) відчуття;

б) сприймання;

в) пам’ять.

52. Зміст, об’єм, пропускна здатність, точність, готовність, міцність, перешкодостійкість, це:

а) якості відчуттів;

б) якості пам’яті;

в) якості мислення.

53.Тип запам’ятовування, досвід, установи, інтерес, стан організму, це:

а) суб’єктивні фактори продуктивності пам’яті;

б) об’єктивні фактори продуктивності пам’яті.

54. Рівень активності суб’єкта в діях з об’єктом є умовою ефективності:

а) довільного запам’ятовування;

б) мимовільного запам’ятовування.

55. Фізіологічною причиною забування є:

а) згасання слідів пам’яті;

б) інтерференція.

56. Наочно-дійове, наочно-образне, абстрактно-логічне мислення, це класифікація видів мислення за:

а) характером завдань;

б) формою;

в) мірою новизни.

57. За мірою розгорнутості мислення ділиться на:

а) репродуктивне і продуктивне;

б) дивергентне і конвергентне;

в) дискурсивне та інтуїтивне.

58. Швидкість, гнучкість, оригінальність, точність, продуктивність, самостійність, послідовність, критичність, це:

а) характеристики відчуттів;

б) характеристики пам’яті;

в) характеристики мислення.

59. Поняття судження, умовиводи, це:

а) мисленнєві операції;

б) види мислення;

в) форми мислення.

60. Дедукція, це:

а) перебіг думки від загального до часткового;

б) перебіг думки від часткового до загального.

61. Зміст поняття характеризує:

а) глибину знань;

б) широту знань.

62.  Відображення відношення між предметами та їх ознаками, через ствердження, чи заперечення, це:

а) поняття;

б) судження;

в) умовиводи. 

63. Аналіз, синтез, порівняння, узагальнення, абстрагування, аналогія, класифікація, це:

а) форми мислення;

б) види мислення;

в) мислиннєві операції.

64. Мислиннєве об’єднання частин в ціле, це:

а) аналіз;

б) синтез;

в) узагальнення.

65. Закон тотожності, закон протиріччя, закон виключення зайвого, закон достатньої основи, це: 

а) закони психіки;

б) закони мислення;

в) закони логіки.

66. Спрямованість психіки на певні об’єкти, які мають для особистості стійку чи ситуативну значимість; зосередження психіки, яке обумовлює підвищений рівень сенсорної, інтелектуальної чи рухливої активності, це:

а) пізнавальна діяльність;

б) мислення;

в) увага.

67. В … процесах встановлюється зв’язок між ходом подій, які знаходяться у відповідності чи в протиріччі з потребами індивіда з одного боку, і перебігом внутрішніх органічних процесів, від яких залежить життя організму в цілому, – з іншого боку. У результаті індивід «настроюється» для відповідної дії чи протидії.

а) пізнавальних;

б) психічних;

в) емоційних.

68. Моральні, інтелектуальні, естетичні, праксичні, це:

а) емоційні стани;

б) види почуттів;

в) відмінні риси емоцій.

69. Боротьба різноспрямованих мотивів, тенденцій, яка передбачає наявність таких психічних процесів, завдяки яким людина посилює мотиваційні тенденції, які ідуть від свідомо поставленої мети і стримує протилежні, це:

а) мотивація трудової діяльності;

б) вольовий акт;

в) розвиток волі.

70. Цілеспрямованість, ініціативність, рішучість, дисциплінованість, організованість, ретельність, це:

а) професійно важливі якості;

б) вольові якості особистості;

в) праксичні почуття.
71.  Спеціалізована процедура, спрямована на визначення стану, ступеня розвитку сукупності психологічних якостей особистості, що визначаються вимогами конкретної професії чи спеціальності і сприяють успішному оволодінню і наступному ефективному виконанню трудової діяльності, це:

а) професійна орієнтація;

б) психологічний профвідбір;

в) професійне самовизначення.

72.  Професійна орієнтація, це:
а) відповідність індивідуальних якостей людини вимогам професії, здатність працівника ефективно здійснювати діяльність;

б) комплекс спеціальних заходів сприяння людині в професійному самовизначенні і виборі оптимального виду зайнятості з урахуванням її психологічних особливостей і потреб, а також соціально-економічної ситуації на ринку праці;

в) визначення ступеня професійної придатності людини до конкретної професії (робочому місцю, посаді) відповідно до соціально-психологічних, психологічних, психофізіологічних вимог, що пропоновані з боку даної професії, робочого місця чи посади.

73. Інформаційна, діагностична, корекційна – це функції:

а) профорієнтації;

б) профвідбору;

в) профконсультації.

74. Професійне навчання, це:

а) система заходів щодо психологічного огляду особистості з метою надання їй допомоги у виборі сфери професійної діяльності;
б) соціальна система навчання конкретній професії. 

75. B процесі навчання формуються елементи індивідуального досвіду, що закріплюються в учнів у формі:

а) продуктивних і репродуктивних здібностей;

б) знань, умінь, навичок;

в) професійно важливих якостей.

76. Вік тих, хто навчається; специфіка професії; навченість (здатність до навчання, тобто легкість, з якою засвоюються знання, уміння і навички); мотивація – це фактори, що впливають на:

а) професійну підготовку;

б) професійний підбір;

в) профатестацію.

77. Вивчення працівника з метою просування по службі; з’ясування можливостей просування на інші види робіт; визначення рівня заробітної плати і премій; встановлення основ при пониженні в посаді; рішення питання про припинення трудового договору в зв’язку зі звільненням чи виходом на пенсію; ухвалення рішення про зарахування до штату – це цілі:

а) професійної консультації;

б) професійної інформації;

в) професійної атестації.

78. Адміністративна, інформаційна, мотиваційна – це функції:

а) професійної консультації;

б) професійної інформації;

в) професійної атестації.

79. Відповідність індивідуальних якостей людини вимогам професії, здатність працівника ефективно здійснювати діяльність, це:

а) професійна орієнтація;

б) професійна придатність;

в) професійний добір.

80. Визначення ступеня професійної придатності людини до конкретної професії (робочому місцю, посаді) відповідно до соціально-психологічних, психологічних, психофізіологічних вимог, що пропоновані з боку даної професії, робочого місця чи посади, це:

а) професійна орієнтація;

б) професійна придатність;

в) професійний добір.

81.Змістом самовизначення виступають процеси:

а) формування знань, умінь, навичок;

б) профінформації, профорієнтації, профконсультації;

в) самопізнання, самооцінки, саморозвитку.

82. Обстеження стану здоров’я і ступеня розвитку психологічних характеристик особистості відповідно до вимог професії, це діагностична функція:

а) профвідбору;

б) профатестації;

в) професійної консультації.

83. Професійні знання, уміння, навички є результатом:

а) професійної підготовки;

б) професійного самовизначення;

в) професійного навчання.

84. Специфіка професії є фактором, який впливає на результативність:

а) професійної підготовки;

б) професійного самовизначення;

в) професійного навчання.

85. Пролонгована оцінка, це вид:

а) атестації;

б) орієнтації

в) оцінювання.
86. Професіоналізм – це:

а) умова досягнення високих професійних результатів;

б) успішність реалізації людини в житті;

в) своєрідність психологічної організації особистості, у тому числі як відношення людини до праці і стану своїх професійно важливих якостей.

87. Стан мотиваційної сфери людини (мотиви, змісти, цілі, задоволеність працею) і стан операційної сфери (прийоми, засоби діяльності, здатності, знання, уміння, навички), це:

а) професіоналізм у широкому і вузькому розумінні;

б) сторони професіоналізму;

в) компоненти «моделі фахівця».

88. Професіограма, професійно-посадові вимоги, кваліфікаційний профіль, це:

а) сторони професіоналізму;

б) компоненти моделі фахівця;

в) компоненти моделі підготовки фахівця.

89. Опис конкретного змісту діяльності фахівця, його професійних задач в умовах конкретної посади, це:

а) професійно-посадові вимоги;

б) кваліфікаційний профіль;

в) професіограма.

90. Спеціальна, соціальна, особистісна, індивідуальна – це види:

а) професійної компетентності;

б) професіоналізму;

в) кар’єри.

91. Кар’єра розуміється, як спосіб досягнення цілей, результатів, як форма особистісного самовираження з позицій:

а) статусного підходу;

б) процесуального підходу;

в) ціннісного підходу;

г) індивідного підходу.

92. Кар’єра пов’язана із суспільною значимістю діяльності людини з позицій:

а) статусного підходу;

б) процесуального підходу;

в) ціннісного підходу;

г) індивідного підходу.

93. Споживча праці, суспільно-корисна праця, виконавча продуктивна праця тощо, це:

а) етапи компетентності;

б) етапи кар’єри;

в) етапи сходження на вершину професіоналізму.

94. Володіння прийомами професійного спілкування, співробітництва, що дозволяють успішно виконувати спільну діяльність, відповідальність за результати своєї професійної праці, це:

а) професійна компетентність;

б) професіоналізм;

в) соціальна компетентність.

95. Класифікація кар’єри за формою, це:

а) вертикальна і горизонтальна кар’єра ;

б) професійна і внутріорганізаційна кар’єра;

в) ідеальна, лінійна, нелінійна, регресивна, стогнуча.

96. Траєкторія руху працівника в організації, це:

а) внутріорганізаційна кар’єра;

б) вертикальна кар’єра;

в) лінійна кар’єра.

97. Активність, зовнішні джерела, конкуренція, це:

а) фактори професіоналізму;

б) ознаки компетентності;

в) механізми кар’єрного процесу.

98. Звичайна, стабільна і нестабільна кар’єра, це класифікація:

а) за формою;

б) за динамікою.

99. Пора готовності, пора досягнень, пора нагород, це: 

а) класифікація кар’єри за формою;

б) етапи професіоналізму;

в) стадії кар’єри.

100. Принцип рівноваги і балансу, це характеристика:

а) професійної компетентності;

б) професійної кар’єри;

в) професійного успіху.
Частина ІІ.
Організаційна психологія

До змісту дисципліни включено характеристику організаційної психології, як наукової галузі, психологічна характеристика динаміки та структури організації, аналіз поняття влади, як організаційної категорії, соціально-психологічна характеристика суб’єкта організаторської діяльності і організаційної поведінки. Навчально-методич​ний посібник містить навчальну програму, рекомендовану літературу та тематику рефератів. До кожної теми запропоновано тезаурус та тести контролю знань.

Модулі дисципліни: 
1) Методологічні та методичні засади науки про організацію; 
2) Соціально-психологічні особливості організації.

Цілі навчання:

По закінченню навчання студенти повинні знати:

· визначення головних категорій та понять курсу;

· досвід вітчизняних та зарубіжних психологів;

· роль та місце психології у практиці управління організаційною системою;
· психологічні особливості організаційної та функціональної структури організації;

· психологічні особливості індивідуальної та групової поведінки в організації;

· методи психологічного впливу в системах управління організацією;

· психологічний зміст організаційної культури;

На підставі теоретичних знань фахівець має уміти:
· Прогнозувати використання резервів розвитку персоналу організації.

· Визначати психологічні принципи організації та проведення експертизи.

· Розробляти та планувати психологічне забезпечення роботи з персоналом.

· Забезпечувати консультативну роботу з керівниками, виробничими колективами, організаціями.

· Діагностувати типові проблемні ситуації на індивідуальному рівні, рівні виробничого колективу, організації.

· Володіти методами організації та проведення комплексних психологічних досліджень у виробничо-управлінській сфері.

· Розробляти та проводити відповідні тренінгові програми компетентності і росту.

Методи викладання та навчання:

· лекції, семінари, практичні заняття;

· самостійне дослідження;

· презентації набутих знань і навичок на семінарських заняттях.

Методи оцінювання:

Знання та вміння студентів оцінюють за допомогою:

· презентації на семінарському занятті; критеріями оцінки є: зміст, спосіб подачі матеріалу, оригінальність та інноваційні методи аналізу процесів, що розглядаються;

· написання реферату; критеріями оцінки є: актуальність змісту, самостійність, аналітичні здібності, ступінь та форма узагальнення матеріалу, глибина критичних зауважень, різноманітність й обґрунтованість пропозицій щодо вдосконалення визначеної соціальної програми;

· виконання тьюторського завдання (самостійної роботи). Тьюторські завдання будуються за принципом вибору студентами одного з тьюторських завдань:
- здійснення бібліографічного огляду за одним з питань по темі;
- здійснення інтернет огляду за будь-якими ключовими словами по темі;
- написання резюме до книги, в якій висвітлюються питання пов’язані з темою;
- проведення досліджень із застосуванням однієї з методик, запропонованих для практичного заняття до теми;
- написання реферату за проблематикою пов’язаною з темою;

· підсумкове тестування.

Програма дисципліни 
«Організаційна психологія»
Модуль І.
Методологічні та методичні засади науки 
про організацію

Тема 1. Вступ до психології організацій

1.1. Аналіз змісту поняття організацій. Історія теорії організації.
1.2. Теорії організації.
1.3. Предмет та завдання психології організації.
1.4. Розвиток організаційної психології.

Тема 2. Психологічна характеристика динаміки та структури організації

2.1. Структура організації.
2.2. Функції організації.
2.3. Закони і принципи організації.

Тема 3. Влада як системоутворююча категорія організаційної психології»
3.1. Поняття влади в системі наукового знання.
3.2. Структура владної взаємодії. Суб’єкт і об’єкт влади.
3.3. Класифікація видів влади.
3.4. Лідер як суб’єкт владного впливу.

Модуль ІІ
Соціально-психологічні особливості організації
Тема 4. Соціально-психологічна характеристика організації

4.1. Формальні та неформальні групи в організації.
4.2. Психологічна характеристика команди.
4.3. Психологічна характеристика керівника організації.
4.4. Клімат в організації.

Тема 5. Особливості спілкування в організації

5.1. Загальна характеристика спілкування.
5.2. Комунікативні бар’єри в організації.
5.3. Конфлікти в організації.
5.4. Переговори в організації.

Тема 6. Суб’єкт організаційної діяльності і організаційна поведінка

6.1. Здібності до організаційної діяльності.
6.2. Прийняття рішень суб’єктом організаторської діяльності.
6.3. Професійне вигорання.

Тема 7. Імідж організації

7.1. Поняття «імідж» в системі наукового знання.
7.2. Імідж людини та імідж організації.
7.3. PR і брендинг в організації.
7.4. Організаційна культура.
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Тезауруси до тем з дисципліни 
«Організаційна психологія»
Тезаурус до теми 1 
Вступ до психології організацій

1.1. Аналіз змісту поняття організацій. Історія теорії організації.

1.2. Предмет та завдання психології організації.
Література до теми: [3; 6; 10; 14; 35; 36].

1.1. Аналіз змісту поняття організацій. Історія теорії організації
Історію теорії організації можна прослідкувати якщо звернутись до історії розвитку категорії діяльності в системі наукових знань.

З робіт Платона і Ксенофонта відомо, що Сократ зазначав про існування певної ієрархізації цілей. То коли здійснюємо певну акцію, слід відзначити її збігання з інтересами організації. Далі, в епоху Відродження і Нового Часу, також відмічається увага філософів до теорії діяльності. Так, М. Монтень описує диверсію як метод, який веде до результативної дії. Р. Декарт формулює правила організації результативності:
· ретельно уникати поспіху і упередження, включати у свої судження тільки те, що не викликає сумнівів;

· ділити кожну із складностей на стільки частин, на скільки треба, щоб краще їх вирішити;

· розподіляти свої думки в певному порядку, від простого до складного;

· робити певні всеохоплюючі переліки і огляди.

Ф. Бекон також формулює чотири правила організації діяльності:

- 
спочатку спостерігай, а потім поспішай;

-
дещо залежить від випадку;

-
краще зустріти небезпеку на півшляху;

-
якщо людина тривало активна, то ймовірно засне.

Д. Юм, розглядаючи засоби, цілі і плани в організації дій, твердить, що той, хто вибирає засоби, вибирає мету;

-
інколи людина вибирає засоби, які не ведуть до мети; схильна надавати перевагу близькому, ніж віддаленому;

-
порушення частини плану, пов’язану з невиконанням цілого;

-
виконання серйозних дій має здійснюватись під керівництвом;

-
а більш дієвим мисленням є мислення швидке і ретельне .

Представники німецької класичної філософії І. Кант і Й. Фіхте прагнули побудувати свою філософію як науку про діяльність. Г.В.Ф. Гегель і його попередники виділяли визначальний характер практичної діяльності по відношенню до теоретичної. Розвиваючи ідеї загальної теорії діяльності, Г. Спенсер описав цикл організованої дії, який складається з таких етапів:

1. Установлення чіткої і строго встановленої мети дії.

2. Максимально детальний огляд усіх умов і засобів, за допомогою яких мета може бути досягнута.

3. Складання детального плану дій, які ведуть до досягнення мети при застосуванні найбільш відповідних засобів і кращих умов.

4. Ретельне виконання плану.

5. Перевірка досягнутих результатів шляхом порівняння їх з метою, корекція мети, умов, засобів, плану дій, його реалізації і контролю.

Надбання філософії в царині проблем діяльності в 20 столітті спричинили виникнення окремої філософської галузі, яка займалась проблемами ефективності і організації діяльності – праксеології. 

Праксеологія розуміється як загальна теорія ефективно організованої роботи або як наука про раціональність дій. В ній діяльність інтерпретується як праця чи робота у фізіологічному і виробничому сенсі і виявляється у вигляді ієрархічної системи дій: елементарні дії (стимули); складні індивідуальні; складні колективні дії. Реальним суб’єктом діяльності є індивідум, а організація («інституція») розуміється в якості суб’єкта колективних дій лише метафорично. Як моменти дії розглядаються засоби і знаряддя, які об’єднуються поняттям «апаратура», а також процес (послідовність дій, комплекс, «акорд», «полоса акордів»), в яких дії узгоджуються і синхронізуються. Основоположник праксеології Т. Котарбінський відмічав, що поняття організації стає актуальним уже у випадку акорду дій одного суб’єкта, не кажучи вже про низку дій і їх сплетіння. Під організацією він розумів певний вид сукупності, усі складові елементи якої сприяють досягненню певної мети. А під елементами сукупності розуміються складові частини акорду дій. Вони складають певну організацію, якщо спрямованні на досягнення. Таке розуміння терміна організації є результативним. Розуміння цього ж терміна буде функціональним, якщо під організацією мається на увазі саме організовування, навмисне зведення даного набору елементів у стан складного об’єкта, об’єднаного даним способом. У випадку, якщо організація є набором дій, то вона має у собі щось функціональне навіть у результативному сенсі, оскільки елементами результату є дії, а не речі чи особистості. Поняття підготовки вимагає врахування черговості, оскільки воно може бути корисним при аналізі будь-якої ускладненої організації, метода чи плану діяльності. Підготовчими діями по відношенню до даної дії є такі, що роблять можливим чи полегшують її виконання. Серед них виділяють такі, як усунення перешкод, попереднє формування матеріалу, підготовка діючого суб’єкта і вироблення плану дій. А план має бути: цілеспрямованим, придатним для досягнення тієї мети, заради якої створений; реальним для виконання і економічним; легким у використанні та зрозумілим; оперативним (деталізуючим його оцінку), тобто таким, наскільки легко по ньому орієнтуватися і чи пропонує він більш раціональне ведення справ; єдиним і неперервним (послідовним і не суперечливим); точним (чи деталізованим, чи таким, що передбачає ймовірні модифікації дії в різних обставинах); гнучким і пластичним (тобто не жорстким, не повинен обумовлювати перебіг більш ранніх фаз низки дій; обґрунтованим).

На думку Т. Котарбінського, у процесі організації діяльності необхідно поєднувати складові дії в єдину сукупність, найбільш придатну для досягнення мети, а інтеграція дій є саме таким їх поєднанням. Істотною умовою раціональної інтеграції дій є оптимальна координація (тобто, щоб елементи не заважали один одному і щоб сприяли один одному). Позитивний бік координації – це концентрація. А концентрація – це кумуляція дій відносно спільної мети.

Розвиваючи ідеї Т. Котарбінського, Т. Пщоловський особливу увагу приділяв поняттю організації. Він говорив, що організацією називається організуюча і організована дія. Організуюча дія полягає у створенні сукупностей, пов’язаних між собою. Організуюча дія має бути одночасно і координуючою дією, а організована – скоординованою. Організовування полягає у підборі і групуванні, у визначенні функцій для виконання. А функція є виконанням постійно визначених дій на користь певної сукупності, побудованої за типом живого організму. Організована дія має значення в тому, що вона відкриває суб’єкту зв’язок його справ зі справами інших, а усвідомлення цього спричиняє координацію і відкриття головної мети, яка сприяє результативності дій.

Отже, проблематика організації здавна розглядалась у науковому пізнанні. Але тільки до початку 20 століття в біології і психології було показано, що об’єкти, які істотно розрізняються за складом, можуть демонструвати подібні якості завдяки спільності в способах організації. Широка різноманітність процесів і форм організації стимулювало спроби побудувати загальне вчення про організацію. Однією з перших концепцій виявилась тектологія, започаткована О. О. Богдановим в 1913 році в однойменній роботі. Він дав опис різноманітних процесів виникнення і розпаду організації. Пізніше узагальнений підхід знайшов вираз в кібернетиці і в загальній теорії систем. Основними положеннями тектології (загальної організаційної науки) О. О. Богданова є такі:

По-перше. Виходячи з фактів і з ідеї сучасної науки, випливає переконання, що перед нами безмежність форм, різних типів і ступенів організованості. Усі ці форми в їх взаємних сплетіннях і взаємній боротьбі, в їх постійних змінах утворюють світовий організаційний процес. Організаційний досвід – це весь наш досвід, узятий з організаційної точки зору, тобто як світ процесів організуючих і дезорганізуючих.

По-друге. Будь-яка людська діяльність об’єктивно виявляється організуючою чи дезорганізуючою. Це означає:всяку діяльність, технічну, суспільну, пізнавальну, художню можна розглядати як матеріал організаційного досвіду і досліджувати з організаційної точки зору.

По-третє. Повна неорганізованість – це те ж, що і небуття. Адже в ній слід визнати відсутність зв’язку. А абсолютно стороннє уявлення не є взагалі уявленням. Тому весь зміст життя людини полягає в організації зовнішніх сил природи, організації людських сил, організації досвіду.

Слід відмітити, що проблематика організації має кілька тлумачень:

1. Організація – це впорядкування, налагоджування, приведення в систему деякого матеріального чи духовного об’єкта.

2. Організація – це внутрішня впорядкованість, узгодженість взаємодії диференційованих і автономних частин цілого, обумовлена його будовою.

3. Організація – це розташування, співвідношення частин цілого, його будова і взаємозв’язок.

4. Організація – це сукупність процесів і дій, які ведуть до утворення і вдосконалення зв’язків між частинами цілого.

5. Організація – це об’єднання, заклад, соціальний інститут.

6. Організація – це об’єднання людей, які разом реалізують програму чи мету і діють на основі процедур і правил.

Проблемами організації займалися в свій час так звані організмічні теорії. Це є концепції в галузі філософії, природознавства і методології наукового пізнання, які використовують поняття організму, організації і пов’язаний з цим понятійний апарат, для вирішення проблем структурних рівнів і виникнення нових якостей. Різні організмічні концепції висувались до того, як органіцизм (термін введений в 1918 році англійським фізіологом Дж. С. Холдейном) був сформульований і знайшов послідовне продовження в теоретичній біології і загальній теорії систем (започаткованій в 50-ті роки австрійським біологом Л. фон Берталанфі).

До числа організмічних теорій можуть бути віднесені погляди Аристотеля, ряду середньовічних вчених, а також Г. Шелінга і Г.В.Ф. Гегеля. В середині 19 століття під впливом успіхів еволюційної теорії і кризи механістичних установок у науці виникла тенденція до тлумачення в якості організму об’єктів гуманітарних наук: мови (А. Шлейхер), творів мистецтва («органічна критика» А. А. Григорьєва), суспільства (органічна школа в соціології Г. Спенсера). У 20 столітті з’явились нові організмічні теорії, які носили спеціально-науковий характер (гештальтпсихологія, організмальна біологія У. Ріттера, організмічна інтерпретація зоопсихології К. Л. Моргана і холізма Я. Сметса і А. Мейер-Абіха). Заслуги органіцизму пов’язані з послідовною розробкою концепції рівнів організації і аналізом деяких аспектів діалектики частини і цілого.

Поняття організації на загально-теоретичному рівні досліджується також і в теорії управління. Визначальною в цьому плані є робота Р. Акоффа, присвячена аналізу обмежень і вимог до організаційної структури в контексті майстерного вирішення проблем. Аналізуючи основні поняття теорії організації і управління, Д. М. Гвішиані відмічає, що поняття організації носить такий же багатогранний характер, як і поняття управління системою. 

Управління здійснюється в різних високоорганізованих складних динамічних системах, і процес управління в них подібний до деяких загальних принципів: ентропійний характер процесу управління; наявність зворотніх зв’язків; цілеспрямованість процесів управління; наявність двох систем – керуючої і керованої – в межах єдиної самоврядної системи.

На основі аналізу зарубіжних і вітчизняних видань з класичного менеджменту виділяють три галузі: наукова організація праці (Ф. У. Тейлор); теорія бюрократії (М. Вебер); концепція адміністративних принципів (А. Файоль).

У науковому менеджменті основна увага приділялась підвищенню ефективності діяльності за рахунок використання науково обґрунтованих положень. А саме: створення алгоритмів дій та їх систем для кожного конкретного виду діяльності; розробка способів та засобів подолання перешкод; урізноманітнення стимулів. Але неврахування потреб працівників призводило до конфліктів з менеджерами. Теорія бюрократії М. Вебера була спрямована на аналіз організації як єдиного цілого. Основа цього підходу – раціональна влада організації, яка обумовлює її більш високу ефективність, гнучкість, адаптованість. Організаційна раціональність означає дотримання таких основних правил: критерієм відбору та просування працівників по службі є їх компетентність, а не особисті контакти, все в організації повинно базуватись на правилах звітності, що забезпечить їх послідовність діяльності; ефективність роботи менеджерів залежить не від їх особистісних характеристик, а від формальної влади. Концепція адміністрації А. Файоля важливішим вважала не особистість, а формальну організаційну структуру. В цій концепції були виділені основні функції менеджера: планування, організація, командний ланцюжок, координація, контроль діяльності окремих працівників.

Від концепції адміністрації до гуманістичного менеджменту здійснили перехід Ч. Бернард і М. П. Фоллет. Роботи М. П. Фоллет були присвячені проблемам впливу процесів постановки реальних цілей в організації на кількість конфліктів, проблемам наділення владою працівників. Особливу роль Ч. Бернард надавав лідерству, вважаючи його таким, що надає значущість загальній меті. Адже саме мета створює стимул, який робить ефективними інші стимули. Можна виділити три напрямки гуманістичного менеджменту: концепції людських стосунків (Е. Мейо), людських ресурсів (А. Мас​лоу, Д. Макгрегор) та біхевіоризм.

1.2. Предмет та завдання психології організації
Організаційну психологію можна визначити як самостійну галузь психологічної науки, яка вивчає психологічні закономірності діяльності та розвитку організацій.
До основних завдань організаційної психології відносяться:
• здійснення психологічного аналізу сутності організації (вивчення змісту та структури організації, особливостей діяльності різних типів організацій, основних станів їх діяльності і психологічних закономірностей розвитку та ін.);
• вивчення психологічних основ управління організаціями (визначення сутності управління організаціями, психологічних особливостей діяльності менеджерів і управлінської команди організацій та ін.);
• обґрунтування психологічних основ діяльності персоналу організацій (добір персоналу організації, забезпечення успішної адаптації працівників в організації, досягнення їх ефективної професійної кар’єри та ін.);
• дослідження особливостей ефективної взаємодії працівників та організації (аналіз різних типів входження працівників в організацію, формування відданості працівників організації, вплив різних типів організаційної культури на ефективність діяльності організації та ін.);
• вивчення психологічних основ забезпечення психічного здоров’я працівників організації (аналіз причин виникнення професійного стресу в організації, попередження і подолання синдрому «професійного вигорання» працівників, забезпечення гармонійного поєднання професійного та приватного життя та ін.) тощо.

Тезаурус до теми 2.
Психологічна характеристика динаміки 
та структури організації
2.1. Основні характеристики організації.

2.2. Структура організації.
2.3. Функції організації.
2.4. Закони і принципи організації.

Література до теми: [10; 14; 17; 24; 30].

2.1. Основні характеристики організації
Основні характеристики організації

Складність організації пов’язана зі ступенем диференціації. Вона включає рівень спеціалізації чи розподілу праці, кількість рівнів в ієрархії і ступінь територіального розподілу її підрозділів.

Формалізація частково є результатом її розміру і відтворює потребу в структурованому контролі. Відсутність безпосередніх контактів у великій організації не дозволяє працівникам формувати загальні підстави для взаємодій. Заздалегідь розроблені і встановлені правила і процедури, що визначають поведінку працівників, виступають орієнтирами для різних форм взаємодії. Формалізація, таким чином, – це правила і процедури, викладені в письмовій формі, які виступають стійкими поведінковими орієнтирами для всіх працівників. Вони можуть охоплювати як загальні, так і дуже специфічні форми поведінки і навіть окремі дії. Індивід, приходячи на роботу, постає перед лицем уже чітко установлених форм дій і взаємодій, що полегшують йому процес «входження» у нову для нього структуру.

Раціональність – ще один атрибут великої організації. Тільки цілеспрямована поведінка дозволяє ефективно використовувати ресурси. Раціональність також досягається дробленням мети на задачі, що доручаються підрозділам організації. Таким чином, виконання елементами системи своїх задач забезпечує виконання загальної мети всієї організації. Індивід, що дав згоду прийняти керівництво елементом системи, зобов’язаний узяти на себе відповідальність за виконання його задачі, тобто фактично повинний розглядати мету свого підрозділу як свою власну, особисту. На додаток до обов’язків менеджер одержує певні прерогативи у використанні організаційних ресурсів для виконання задачі, що постає перед ним. Ці прерогативи і ресурси є підставою його посадової влади.

Ієрархічна cmpуктура багато в чому є відображенням системи задач і цілей організації. Ієрархія – це наявність різних владних повноважень на різних організаційних рівнях, ланцюжок формальних взаємин керівництва – підпорядкування, що йде від вершини організаційної піраміди до її основи і єднає всю організацію воєдино. Ступінь влади чи обсяг владних повноважень на кожнім рівні може бути визначений, виходячи з можливостей індивіда контролювати матеріальні і трудові ресурси. Як правило, індивіди, що займають більш високі посади, мають більш широкі можливості в контролі ресурсів. За допомогою владної вертикалі діяльність підрозділів одержує необхідну координацію і спрямованість на досягнення загальної мети.

Ще однією характеристикою складної організації виступає спеціалізація. Спеціалізація може виступати в двох формах – як розподіл праці і професіоналізація. У першому випадку конкретна задача на підставі аналізу поділяється на елементи, повторюваність яких вище, а складність значно нижче всієї задачі. Це дозволяє спростити навчання і заміну персоналу. В другому – спеціалізація стосується не задачі, а знань і навичок індивіда. Професіоналізація означає формування комплексу знань і навичок, які в силу своєї складності, динамічності чи унікальності не можуть бути зведені до окремих операцій, доступних практично будь-якому члену організації.

2.2. Структура організації
Типи структур організації

Соціально-демографічна структура визначається половим, віковим, етнічним складом працівників підприємства, рівнем їх освіти, кваліфікацією і стажем роботи. Виділяються гомогенні і гетерогенні типи соціально-демографічної структури. Установлено, що особливості цих типів впливають не тільки на виробничо-економічну діяльність організації, і в тому числі на ефективність праці, але і на соціально-психологічний характер взаємин людей.

Професійна структура пов’язана з потребою організацій у працівниках визначених спеціальностей. Відомо, що люди, що виконують подібні операції, швидше встановлюють між собою неформальні дружні відносини, психологічно почуваючи близькість, спільність інтересів, цінностей, проблем, надаючи допомогу один одному, підтримку, взаємозаміну.

Функціональна структура заснована на розподілі праці і необхідності узгодження, координації реальних дій всіх учасників спільної діяльності. Відповідно виникають чотири типи структурних підрозділів:

1) адміністративний персонал – керівники, у чиї обов’язки входить організація системи виробництва;

2) виробничий персонал – працівники, зайняті виробництвом продукції;

3) обслуговуючий персонал – працівники, зайняті забезпеченням системи виробництва – маркетинг, постачання, збут, техніка безпеки;

4) інженерно-технічний персонал – працівники, зайняті створенням нової техніки і технології, забезпеченням безперебійної роботи наявної техніки.

Формальна і неформальна структура. Формальна структура обумовлена функціональним розподілом праці, офіційними, юридично закріпленими правами й обов’язками співробітників. У рамках цієї структури кожен член організації повинний виконувати визначені функції (ролі) у залежності від того положення (статусу), що він офіційно займає. Формальна структура закріплена в статуті фірми, офіційних інструкціях, наказах і інших нормативних актах. Однак у реальній діяльності співробітники вступають і в неформальні відносини для задоволення своїх потреб у спілкуванні, об’єднанні з іншими людьми, прихильності, дружбі, допомозі й ін. Так виникає неформальна структура організації, що розвивається спонтанно в міру спілкування і взаємодії людей.
2.3. Функції організації
Соціально-виробнича. Організація являє собою групу людей, зайнятих працею як основним видом діяльності. Головне завдання організації полягає в задоволенні потреб суспільства у певній продукції.

Соціально-економічна. Завдання організації полягає у випуску продукції необхідної кількості для задоволення попиту населення і певної якості, що відповідає вимогам сучасного індустріально розвитого суспільства. Економічна функція організації спрямована на одержання прибутку в результаті реалізації своєї продукції.

Соціально-технічна. Діяльність організації полягає не тільки в обслуговуванні техніки і дотриманні норм і правил технологічного процесу, але й у створенні нових технік і технологій, їх конструюванні, модернізації і реконструкції з метою досягнення рівня світових стандартів і конкурентноздатності на світовому ринку.

Управлінська. Завдання організації полягає в створенні умов для росту продуктивності праці, підбору і розміщення як виконавчого, так і управлінського персоналу, забезпечення налагодженої системи організації виробничого процесу.

Психолого-педагогічна. Ця функція полягає у формуванні сприятливого соціально-психологічного клімату в організації, наданні допомоги з боку кадрових працівників у соціальному і професійному становленні молодих, створенні системи підвищення професійної кваліфікації всіх працівників.

Соціально-культурна. Організація націлена на створення не тільки предметів масового споживання, але і предметів, що представляють матеріальну і духовну цінність для суспільства. Такі добутки культури, як технічні нововведення, унікальні технології, створюються нині не одинаками, а цілими групами людей у процесі спільної творчої роботи.

Соціально-побутова. Для нормальної, безперебійної, економічно вигідної роботи необхідно створити працівникам фірми визначені соціально-побутові умови. На жаль, у даний час при економічній нестабільності далеко не всі підприємства в змозі забезпечити навіть необхідне в цій області. Однак про важливість виконання цієї функції керівникам і підприємцям забувати не слід.

2.4. Закони і принципи організації
У загальному вигляді закони організації – це стійкі кількісні і якісні співвідношення між керуючою і керованою системою. Закон – це динаміка функціонування організації.

Закон синергії – один з ведучих законів організації, що означає, що для будь-якої системи (організації) існує такий набір елементів, при якому її потенціал завжди або істотно більше простої суми потенціалів елементів, що до неї входять, або істотно менше.

Закон розвитку. Відповідно до цього закону кожна матеріальна система прагне досягти найбільшого сумарного потенціалу при проходженні всіх етапів життєвого циклу.

Поняття «життєвого циклу» допомагає виділити етапи, через які проходить організація, і прогнозувати проблеми, характерні при переході від одного етапу до іншого. Серед етапів життєвого циклу організації можна виділити наступні:

1. Етап становлення. Організація знаходиться в стадії становлення, ініціатори її створення виявляють незадоволені вимоги споживача чи соціальні нестатки, формується трансформаційний цикл. Цілі організації ще не придбали достатньої чіткості, творчий процес протікає вільно. Характерними рисами цього етапу є цілеспрямованість, здатність ризикувати і відданість справі. Нерідко використовується директивний метод керівництва, що вимагає швидкого виконання і ретельного контролю. Для тих, хто в цей період працює в організації, характерні висока згуртованість і взаємодія. Просування до наступного етапу вимагає стабільного забезпечення ресурсами. Цей етап приховує великі небезпеки, оскільки найбільша кількість невдач відбувається протягом перших років після виникнення організації. Зі світової статистики відомо, що величезне число організацій невеликого масштабу зазнають невдачі через некомпетентність і недосвідченість керівництва. Кожне друге підприємство малого бізнесу терпить крах протягом  перших двох років, чотири з п’яти підприємств – протягом  перших п’яти років свого існування. Задача цього періоду – швидкий успіх.

2. Етап росту. На цьому ступені розвитку ріст організації здійснюється нерівномірно, ривками, набираючи все більшу силу. Розвиваються інноваційні процеси попереднього етапу, оформлюється місія організації. Комунікації і структура багато в чому залишаються неформальними. Більш упорядковані процедури поступово заміняють ризиковану пристрасть до успіху. Налагоджується планування, розробка бюджетів, прогнозів. Розширюється прийом на роботу фахівців, що викликає тертя з працівниками первісного складу. Засновники організації змушені більше виконувати роль безпосередніх керівників, а не підприємців, проводячи систематичне планування, координацію, керування і контроль.

3. Етап зрілості. Структура стабілізується, уводяться правила, визначаються процедури. Організація збільшує випуск продуктів і розширює ринок надання послуг. Керівники виявляють нові можливості розвитку. Структура стає більш комплексною і відпрацьованою. Зростає роль вищої керівної ланки, процес прийняття рішень стає більш зваженим, консервативним. Ролі уточнені таким чином, що відхід тих чи інших членів організації не викликає серйозної небезпеки. Основна мета – збалансований ріст. З прискоренням темпів росту в порівнянні з попередніми стадіями організація нерідко переоцінює свої успіхи і можливості.

Дуже часто в цей період з’являється стан загальної благодушності. Разом з тим чітко виявляються визначені організаційні слабості і недоліки. Ці симптоми нерідко ігноруються керівництвом.

4. Етап старіння. Незважаючи на те, що картина доходів цілком прийнятна, темпи росту сповільнюються. Вище керівництво, не усвідомлюючи необхідність відновлення, намагається відновити колишню динаміку косметичними мірами. Однак громіздка система контролю, бюрократизація організаційних процесів, неадекватна стратегія, закритість до нових ідей, зниження мотивації працівників – усе це веде до значних втрат в організаційній ефективності.

5. Етап занепаду. У результаті падіння організаційної ефективності, конкуренції, погіршення ринкової кон’юнктури і т.д. організація виявляється в кризовому стані: зменшується попит на її продукцію чи послуги. Погіршується організаційний клімат, росте число конфліктів, керівництво нерідко змушено вдаватись до скорочення персоналу. Організація відкочується назад, і знову починається боротьба за її виживання. Організація виявляється на грані розпаду. Вона змушена або прийняти тверду систему відновлення, або перестати існувати як самостійна структура.

6. Етап  відновлення чи смерті організації. Цей етап може мати двоякий результат: або організація перестає існувати, або вона починає кардинальну спробу відродження. Другий результат звичайно неможливий без приходу до керівництва нових людей, уповноважених на проведення реорганізації і здійснення планової програми внутрішнього організаційного розвитку. Ціль – повернути організації втрачені ефективність і динаміку розвитку. Нерідко ця робота пов’язана з повною організаційною санацією і напругою всіх сил і можливостей працівників. Особливу роль грає особистість і підготовленість нового керівника і його команди.

Закон розвитку спирається на ряд принципів (правил). Серед них слід зазначити принципи інерції, еластичності, безперервності і стабілізації.

Принцип інерції (чи запізнювання) полягає в тому, що зміна потенціалу системи починається через деякий час після початку впливів змін у зовнішнім чи внутрішнім середовищі і продовжується якийсь час після їхнього закінчення.

Принцип еластичності полягає в тім, що швидкість зміни потенціалу системи залежить від самого потенціалу.

Принцип безперервності полягає в тому, що процес зміни потенціалу системи йде безупинно, міняються лише швидкість і знак зміни.

Принцип стабілізації полягає в тому, що система прагне до стабілізації діапазону зміни потенціалу системи.

Успішний розвиток і ріст організації можуть привести до синдрому великого бізнесу, що характеризується наступними ознаками:

- вкрай централізований і роздутий апарат керування;

- невиправдано складна система спеціальних форм і процедур для прийняття звичайних, повсякденних рішень;

-  ріст числа всякого роду нарад для вироблення таких рішень;

- передача рішень і тягаря відповідальності з одного відділу на іншій.

Закон самозбереження. Теоретичною основою для аналізу загального стану організації служить закон самозбереження, що постає в тім, що кожна матеріальна система (організація, колектив, родина) прагне зберегти себе (вижити) і використовує для досягнення цього весь свій потенціал (ресурс). Самозбереження організації обумовлене дією двох протилежних організаційних факторів: стабільності і розвитку; стабільний фактор при його абсолютизації може в кінцевому рахунку викликати бюрократизацію і занепад; прискорений, не забезпечений достатніми ресурсами розвиток може забезпечити тільки тимчасовий успіх.

Закон пропорційності і композиції. Кожна матеріальна система прагне зберегти у своїй структурі всі необхідні елементи (композиції), що знаходяться в даній співвідносності чи заданому підпорядкуванні (пропорції).

Свідома реалізація закону пропорційності і композиції в організації вимагає обов’язкового використання наступних принципів:

- принцип планування: кожна організація повинна мати обґрунтований план діяльності і розвитку;

- принцип координації: кожна організація повинна стежити за стратегічними, тактичними, оперативними змінами і вносити відповідні корективи в механізм виконання;

- принцип повноти: кожна організація повинна виконувати усі функції виробництва і керування на своїй ділянці діяльності або самотужки, або за допомогою суміжних організацій.

Закон інформованості й упорядкованості. У керуванні виділяються наступні характеристики інформації:
· обсяг інформації:

1) інформаційна надмірність підвищує якість рішення, однак збільшує час на ухвалення рішення і підвищує вартість інформації; 2) недолік інформації (ускладнює вироблення вірного рішення, збільшує ступінь ризику, вимагає сучасних методів для підвищення імовірності вірного рішення); 3) субмінімальний (оптимальний) рівень інформації (мінімально-повний обсяг інформації для конкретної людини (керівника), при якому він може прийняти обґрунтоване управлінське рішення);

· вірогідність інформації – це відсоток реальних відомостей до загального обсягу інформації, має три рівні: 1) абсолютний; 2) довірчий; 3) негативний;

· цінність інформації характеризується зниженням рівня витрат ресурсів на ухвалення вірного рішення, має чотири рівні: 1) нульовий; 2) середній; 3) високий; 3) надвисокий.

· насиченість інформації – це співвідношення корисної і фонової інформації. Фонова інформація служить для кращого сприйняття корисної інформації;

· відкритість інформації – це можливість її надання різному контингенту людей (керівнику). Існує три рівні відкритості інформації: 1) секретна; 2) конфіденційна; 3) публічна.

Відповідно до закону інформованості й упорядкованості, чим більше інформації має організація про внутрішнє і зовнішнє середовище, тим вона має більшу імовірність стійкого функціонування (самозбереження).

Тезаурус до теми 3.
Влада як системоутворююча 
категорія організаційної психології

3.1. Поняття влади в системі наукового знання. Структура владної взаємодії.
3.2. Класифікація видів влади.
3.3. Лідер як суб’єкт владного впливу.

Література до теми: [1; 7; 23; 24; 38]. 

3.1. Поняття влади в системі наукового знання. 
Структура владної взаємодії
Використання слова влада, з одного боку, дозволяє утворювати побутові метафори (опинитися у владі хвиль, владі музики, почуттів, подолати владу злиднів, вирватися з-під влади чар, тощо), з іншого боку, будувати наукову категорію. Філософ Томас Гоббс говорив, що влада є засобом чогось досягти у майбутньому, а саме життя є вічним прагненням до влади. Філософ Бертран Расел розглядав владу як фундаментальне поняття, яке об’єднує всі соціальні науки, аналогічне поняттю енергії у фізиці. Він вважав, що влада може бути визначена як досягнення наміченого ефекту. Соціолог Макс Вебер вважав, що влада означає будь-яку закріплену суспільними відносинами можливість наполягати на своєму, навіть при наявності опору, незалежно від того, в чому ця можливість виражається. В суспільних науках переважає аналіз відносин влади, що склалися. В психології акцент ставиться на дослідженні процесу використання влади. К. Левін твердив, що владу А над В  можна визначити, як відношення сили впливу до сили опору. Х. Хекхаузен  відзначав: коли А використовує  владу, щоб вплинути на поведінку В, то В не повинен бажати те, що вимагає А. А має враховувати мотиви В. В повинен мати можливість зробити дещо відмінне від того, що від нього бажає А.

Культурно-мовленнєвий концепт «влада» (за Е. Шейгал)

Змістовий мінімум концепту «влада» в українській лінгвокультурі складають компоненти «панування», «право», «здатність». Генетично в індоєвропейських мовах поняття влади пов’язано зі смислами «пряме», «магія», «сила», «мовлення». Влада як наукове поняття включає компоненти «вплив», «контроль», «авторитет». Асоціативні зв’язки лексеми «влада» показують, що в масовій свідомості влада мислиться як об’єкт відчуженої приналежності, фізичний об’єкт, що має геометричні параметри, здатний до самостійного руху та підданий маніпуляціям. У метафорі влади поєднуються два суперечливих образа: механізма та живої істоти. Крім того, влада постає потужним емоціогенним фактором. Оціночні характеристики влади, за даними афоризмів та вільних асоціацій, демонструють перевагу негативної морально-етичної оцінки даного феномена; психологічне визнання природного характеру вищої влади поєднуються із невірою в силу закону, прагнення до влади розглядається як невід’ємна риса людської природи; підкреслюється руйнівна дія влади на людину.

3.2. Класифікація видів влади
Види влади:

1. Референтна влада (влада еталона). Основана на бажанні людини бути схожою на того, хто викликає симпатію, повагу. Людина, яку ми беремо за взірець, може чинити на нас вплив.

2. Експертна влада. Людина, яка довела свою компетентність у значимому для нас питанні, може бути впливовою для нас і в питаннях за межами своєї компетенції.

3. Інформаційна влада. Має місце тоді, коли А володіє інформацією, здатною примусити В побачити наслідки своєї поведінки в іншому світлі (шантаж, компромат).

4. Влада нагороди. Пов’язана з прагненням до одержання нагороди і переконанням у тому, що даною нагородою володіє той, хто чинить вплив.

5. Влада примусу. Базується на прагненні уникнути покарання. 

Покарання ефективне, коли:

· Людина усвідомила причину покарання.

· Мотивація дії, за яку покарано, не надто потужна.

· Страх майбутнього покарання достатній.

· Людина здатна контролювати поведінку, за яку покарано.

· Дія, за яку покарано, не перетворилась у звичку.

· Людина не втратила чутливість до покарання.

Почуття, які виникають через необґрунтоване застосування покарання: ворожість, фрустрація, тривожність, депресія, апатія, впертість, мстливість, приниження. Захисні реакції, які виникають через необґрунтоване застосування покарання: опір, бунт, помста, звинувачення, обман, агресія, ненависть, конформність, уникнення, фантазування.

6. Інклюзивна влада. Вплив пов’язано з прагненням бути членом групи і діяти у відповідності до групових норм.

7. Інтерналізаційна влада. Основана на тому, що людині подобається робити те, що від неї вимагається.

8. Легітимна влада (нормативна). Мова іде про інтеріоризовані людиною норми, відповідно до яких дехто має право контролювати дотримання правил і наполягати на тому.

Потреба у владі є комплексною. Вона включає потребу свободи, гедоністичну потребу, потребу самоствердження (досягнення престижу,  поваги, визнання), потребу самовираження (досягнення значущих результатів), потребу бути особистістю (прагнення зробити щось для інших) (за В. Каверіним).

Невротичне прагнення до влади обумовлює:

Захист від безпорадності. Захист від почуття незначущості. Бажання наполягати на своєму. Прагнення йти на поступки. Прагнення до володіння.

Мотивація влади передбачає (за Д. Вінером):
· Прагнення володіти, зберігати чи здобувати ресурси влади будь-якого чи певного типу.
· Прагнення збільшувати ресурси влади.
· Прагнення втілювати в життя свої наміри.
· Прагнення одержати задоволення від факту застосування влади чи володіння ресурсами влади.
два типи мотивів влади(за Д. Маккліландом):
P – Power (влада для себе)
S – Power (влада для інших)
Страх володіння владою (за Дж. Верофом):
· Страх перед розростанням джерел влади.

· Страх перед втратою влади.

· Страх перед використанням влади.

· Страх перед застосуванням влади у відповідь.

· Страх перед безуспішністю свого впливу на інших.

3.3. Лідер як суб’єкт владного впливу
Людина маси і людина еліти (за Хосе Ортега-і-Гассет). Людина маси не бажає визнавати над собою влади. Людина еліти, людина видатна завжди відчуває потребу звертатися до авторитету чи принципу, якому вона служить. Людина еліти вимоглива до себе та задоволена собою. Життя для неї немає сенсу, якщо вона не присвячена чомусь вищому.

Феномен лідерства пов’язаний з такими поняттями, як вплив, повага, авторитет, статус. Авторитет – це той, хто більше, ніж інші впливає на членів своєї групи. Поважний – той, кому потрібно від інших менше, ніж іншим від нього. Високий статус – коли кожен член групи поважає і знає, що інші також поважають. Та людина,  яка має високий статус і авторитет, є лідером. Становлення людини лідером обумовлено: його особистими якостями; відносним рівнем розвитку в значимому для групи відношенні; ситуацією; взаємовідносинами з групою;характером групи та особливостями її членів. Звідси виділяють: теорії рис, ситуаційні теорії, теорії відношень, мотиваційні теорії.

Емоційне лідерство орієнтоване на стосунки та виявляється більш ефективним у ситуаціях екстремальних. Інструментальне лідерство орієнтоване на діяльність та є ефективним у відносно стабільних ситуаціях.

Харизматичний лідер – «посланець бога, втілення долі», має потужний динамічний потенціал для соціальних змін, слідкує за субординацією; вимогливий і автократичний; тримає дистанцію: через екстраординарні дії демонструє надприродні можливості; догматичний; фанатичний до власних проектів; не терпить критики; згуртовує прибічників, які створюють феномен «групової думки» (переконаність у непогрішимості, всемогутності, проникливості і правоті). «Він має інтенсивне суб’єктивне відчуття власної харизматичності і йому це приписують інші» (У. Шилз). 

Спроба операціоналізувати поняття харизми належить У. Уілнер. Вона виділила наступні компоненти цього явища. «Імідж лідера» (прибічники вірять в якості лідера цінні в даній культурі). «Згода» (прибічники вірять ідеям лідера тому, що він їх висловив). «Згуртованість» (тому, що лідер дав команду). «Емоції» (прибічники віддані і довіряють).

Потреба в харизматичному лідері виникає тоді, коли: 1. Людям необхідно почуття безпеки, яку може забезпечити людина, що бере справу в свої руки. 2. Люди компенсують свої невдачі емоційною ідентифікацією з героєм. 3. Люди прагнуть уникнути відповідальності.

Кожен, хто свідомо осягне природу власного несвідомого, здатний чинити харизматичний вплив на оточення. «Я» прагне до ідентифікації з харизматичністю архетипу (компонентна колективного несвідомого), а індивід при цьому відчуває надлюдські можливості (розширення своєї особистості за індивідуальні межі – психічна інфляція). Але це відчуття частіше ілюзорне, оскільки не «Я» підкорило архетипічні сили несвідомо, а навпаки. Тоді індивід перестає розвиватися і може бути роздавлений архетипічною маскою. К.Г. Юнг вважав, що в деяких випадках індивід може підкорити архетипічний образ. Тоді він стає «мана» – особистістю (харизматиком). Така особистість стає об’єктом архетипічних проекцій інших; в результаті сила збільшується, а вплив розширюється.

Архетип – це колективно успадковувані форми сприймання і розуміння. До архетипічних фігур відносяться мати, батько, дитина, правитель, священик, лікар, учитель, герой, злочинець тощо. За К.Г. Юнгом, несвідоме чоловіка персоніфікується в жіночому образі (anima), а жіноче в чоловічому (animus). Ці архетипічні форми можуть втілюватись в будь-якій архетипічній фігурі. Архетипічні ситуації включають народження, статеву зрілість, залицяння, статевий зв’язок, шлюб, смерть. Архетипічні символи  складають матеріал міфології, релігії, мистецтва, снобачень. Архетипічні ідеї є абстрактними версіями символічних тем.

Ніколо Макіавеллі є основоположником ефективного менеджменту. Його ідеї дали життя сучасній соціологічній теорії еліт, вплинули на автора теорії менеджерської революції Дж. Бернхайма, який очолив макіавелистський напрямок. Основні положення макіавелізму полягають у наступному:

1. Оточення. Необхідно з’ясувати, хто небезпечніше для володаря – ті, хто бажає зберегти, що має, чи ті, хто прагне придбати, чого немає.

2. Нагорода та покарання. Карають за дрібні вчинки, а за значні – нагороджують. Коли страждають усі, мало хто захоче помститися. Нагороджувати слід поступово, а карати миттєво. Добрі  справи робити потроху, щоб підлеглі мали час для вдячної оцінки. Нагороди цінують, коли вони рідкі. Покарання краще здійснювати зразу і в значних дозах. Одноразова жорстокість переноситься з меншим роздратуванням, ніж розтягнута в часі.

3. Власність. Людина може змиритися з втратою влади і свободи, але ніколи не змириться з втратою майна. Честолюбство – пасивна форма виразу пристрасті до накопичення.

4. Успіх. Натовп іде за видимістю успіху. Досягнутий успіх виправдовує навіть нечесні засоби. Переможців не судять.

5. Любов і страх. Той, кого бояться, здатний керувати так же легко, як і той, кого люблять. Якщо володар прагне досягнути влади, йому слід користуватися символами мотиву любові. Але утримати її можна лише спираючись на мотив страху.

6. Обов’язки. Бути щедрим – значить бути залежним. Передбачливий  володар не має виконувати всі свої обов’язки (якщо тільки невиконання принесе шкоду). Заслужити ненависть за добрі справи так же легко, як і за погані. 

7. Лідер. Мудрий лідер поєднує в собі якості лева і лиса.

8. Мета і засоби. Мета має враховувати засоби, а засоби – обставини, гуманізм цілей і реалізм засобів.

9. Мораль. Політик не може керуватися моральними нормами, тому що політика – сфера відносного, а мораль – область абсолютного.

10. Управлінські рішення. Приймаючи рішення, лідер має зважувати, на боці якого менше незручностей. Сумнівним є інший шлях, коли вибираєш те, що обіцяє більше користі.

Тезаурус до теми 4.
Соціально-психологічна характеристика організації

4.1. Формальні та неформальні групи в організації.
4.2. Психологічна характеристика команди.
4.3. Психологічна характеристика керівника організації.
4.4. Клімат в організації.

Література до теми: [2; 5; 8; 13; 14; 24; 26; 30; 35].

4.1.Формальні та неформальні групи в організації
Усі організації і групи можуть бути розподілені на два основних типи – формальні і неформальні. Будь-яка формальна організація і група – це інституціонально встановлювана спільність людей, об’єднаних для досягнення якої-небудь мети. Неформальні групи утворяться в результаті інституціонально нерегламентованої, спонтанної активності людей, що вступають між собою в регулярні взаємодії. Формальні групи – це групи, створені з волі керівництва, а неформальні – продукт стихійної взаємодії людей у ході їх повсякденного життя і діяльності. Формальна організація створюється по виробленому наперед плану. Неформальна організація є своєрідною реакцією людей на їх незадоволені індивідуальні потреби, зокрема, потреби в спілкуванні, у захисті, у підтримці і т. ін. І формальні, і неформальні групи повинні бути по необхідності якось організовані, що і відбувається в дійсності. Основним і відносно найбільш простим способом такої організації є виділення серед членів групи людини, на яку покладаються функції по координації групи. Однак якщо в неформальних групах ця людина виділяється самою групою, делегується нею на цю позицію, то у формальних групах вона, як правило, ставиться на цю позицію в силу зовнішніх причин. Тому для неформальної групи характерна наявність неофіційного лідера, а для формальної – наявність лідера офіційного – керівника. Неформальне і формальне лідерство – це достатньо різні по своєму виникненню і закономірностям явища. З’ясування їхньої подібності і розходження необхідно для розуміння суті управлінської діяльності.

Відмінності неформального лідерства і формального керівництва, «специфіка їх впливу на діяльність групи (організації) визначаються наступними основними положеннями:

1) лідер в основному покликаний здійснювати регуляцію міжособистісних відносин у групі, у той час як керівник здійснює регуляцію офіційних відносин групи як деякої соціальної організації;

2) лідерство можна констатувати в умовах мікросередовища (яким є група); керівництво – елемент макросередовища, тобто воно зв’язано з усією системою суспільних відносин;

3) лідерство виникає стихійно; керівник усякої реальної соціальної групи або призначається, або обирається, але так чи інакше цей процес не є стихійним, а навпроти – цілеспрямованим, здійснюваним під контролем різних елементів соціальної структури;

4) явище лідерства менш стабільно, висування лідера в більшій мірі залежить від настрою групи, у той час як керівництво – явище більш стабільне;

5) керівництво підлеглими, на відміну від лідерства, володіє набагато більш визначеною системою різних санкцій, яких в руках лідера немає;

6) процес ухвалення рішення керівником набагато більш складний і опосередкований безліччю різних обставин і міркувань, що не обов’язково кореняться в даній групі, у той час як лідер приймає більш безпосередні рішення, що стосуються групової діяльності;

7) сфера діяльності лідера – в основному мала група, де він є лідером; сфера дії керівника ширше, оскільки він представляє групу в більш широкій соціальній системі.

Отже, лідерство є переважно психологічною характеристикою поведінки окремих членів групи (організації). Керівництво ж – це соціальна характеристика відносин у групі, насамперед, з погляду розподілу ролей керування і підпорядкування. На відміну від лідерства, керівництво виступає як регламентований суспільством правовий процес. Лідер висувається на позицію ведучого тому, що він демонструє більш високий, чим всі інші члени групи, рівень активності, участі, впливу у вирішенні яких-небудь задач. Інші члени групи, таким чином, добровільно приймають лідерство, тобто ставлять себе в позицію відомих (субдомінантних) стосовно лідера. Керівник же – це той кого ставлять у зазначену роль ведучого і наділяють для цього системою примусових повноважень, по перевазі офіційно-правового, владного характеру. В силу цього лідер і керівник мають якісно різні форми і ступінь впливу на групу (організацію). Ці розходження, у свою чергу, безпосередньо і сильно впливають на те, як конкретно може бути здійснена ними діяльність керування, як вони можуть реалізувати свою позицію ведучого. Лідер має вплив – здатність впливати на   окремих особистостей і групи, направляючи їх на досягнення яких-небудь цілей. Вплив, в основному, реалізується через феномен авторитету. Керівник же володіє (або поряд з авторитетом і впливом, або крім них) владою, статусом. Це – уже не «здатність впливати», а обов’язок впливати . Таким чином, усі розглянуті поняття варто розділити на дві групи, що диференціює явища лідерства і керівництва.

4.2. Психологічна характеристика команди

Порівняльна характеристика команди і робочої групи:

1. Ролі в команді задаються зсередини, з урахуванням мети, індивідуальних особливостей членів команди та ін., натомість як у «звичайних» робочих групах ролі здебільшого задаються зовні.

2. В команді ролі гармонійно взаємодіють та взаємодоповнюють одна одну, а в робочій групі вони переважно взаємодіють на формальній основі.
3. В команді рольова ієрархія відсутня або дуже простої структури, а в «звичайній» робочій групі вона може мати надто виражений, складний характер.
4. В команді керівник є лідером групи, а в «звичайній» робочій групі він переважно виконує формально-адміністративні функції.
5. Команда має відкриту рольову структуру, але входження нових членів має певну обмеженість, оскільки враховується насамперед відповідність претендентів меті діяльності команди, принципам взаємодії в ній, очікуванням її членів тощо. У «звичайній» робочій групі, в якій теж існує відкрита рольова структура, входження нових членів здійснюється більш формально і не пов’язане з їх очікуваннями.
Характеристиками конкурентноздатної команди є такі, що:

· кожен член команди – це конкурентноздатна особистість;

· кожен член команди сприймає конкуренцію як імпульс для свого самовдосконалення (конкурувати потрібно з самим собою, зі своїм попереднім рівнем розвитку, а не шукати суперника для змагання за право бути кращим);

· відрізняються швидкою адаптацією до змін в навколишньому світі;

· небайдужістю усіх членів команди – однодумців до своєї справи;

· ставкою на постійне професійне вдосконалення (навіть якщо хвилину тому тобі здавалося, що ти найкращий, пам’ятай про те, що за цю хвилину хтось у світі або відкрив щось нове, або щось вдосконалив);

· підтримкою високого творчого потенціалу (постійне генерування нових, оригінальних ідей);

· здатністю ідентифікувати та реалізувати нові напрямки в соціальному та професійному розвитку, залучати і вести за собою людей та ін.

4.3. Психологічна характеристика керівника організації
Риси успішного керівника

Професійні: 

· Компетентність у відповідній сфері.
· Розуміння особливостей управлінської праці.
· Загальна ерудиція, широта поглядів.
· Чіткі особисті цілі.
· Потяг до набуття нових знань.
· Критичне сприйняття та переосмислення дійсності.
· Постійне самовдосконалення, самодисципліна.
· Пошук нових форм і методів роботи.
· Вміння планувати роботу.
· Творча натхненність.
· Наставництво.
Особисті: 

· Намагання і здібності виливати на інших людей.
· Високі моральні стандарти.
· Потяг до успіху.
· Фізичне і психічне здоров’я.
· Високий рівень внутрішньої культури.
· Емоційна рівновага.
· Впевненість у собі.
· Піклування про оточуючих.
· Доброзичливе ставлення до людей.
· Комунікабельність.
· Оптимізм.
· Незалежність.
· Безкорисливість.
Ділові:

· Довгострокове передбачення.
· Вміння чітко формулювати цілі.
· Здібність керувати.
· Сильна воля, сміливість, рішучість.
· Вміння наполегливо працювати.
· Ініціативність.
· Оперативність у вирішенні проблем.
· Вміння доводити справу до кінця.
· Концентрація уваги на головному.
· Потяг до перетворень, нововведень.
· Готовність йти на ризик.
· Вміння захоплювати власними ідеями інших.
· Здатність управляти собою.
· Культура спілкування.
· Вміння делегувати повноваження.
· Постійний саморозвиток.
· Спрямованість на кар’єрне зростання.

Таблиця 4.1
Класифікація обмежень менеджера та здібностей, які їх долають
	Відношення до себе
	Відношення до інших
	Відношення до справи

	обмеження
	здібності
	обмеження
	здібності
	обмеження
	здібності

	Стреси
	Здібність управляти собою
	Традиційні ієрархічні відносини ускладнюються
	Навички впливу на інших
	Проблем усе більше, вони усе складніше, а засоби їх рішення обмежені
	Здатність швидко й ефективно вирішувати проблеми

	Порушення традиційних цінностей
	Здатність мати чіткі та гнучкі цінності
	Традиційні методи керування не відповідають вимогам сьогодення
	Освоєння нових прийомів по відношенню до підлеглих
	Нові вимоги життя роблять необхідним пристосування
	Винахідливість і здатність до інновацій

	Широкий вибір
	Здібність чітко визначити особисті цілі
	Велика кількість підлеглих
	Уміле використання людських ресурсів
	Складність проблем
	Здатність створити результативну групу в рішенні проблеми

	Система не в змозі дати навчання, потрібне керівнику
	Упор на постійне особистісне зростання
	Зростаючі масштаби змін
	Допомогти іншим в освоєнні нових методів
	
	


4.4. Клімат в організації
Щодо сутності соціально-психологічного клімату, то його можна визначити як домінуючий у конкретному колективі (групі) відносно стійкого психічного настрою, який формується на основі психічного відображення умов життя і діяльності в міжособистісній взаємодії членів колективу (групи).

Соціально-психологічний клімат також розглядають як такий феномен, що відображає рівень комфортності існування в сумісній діяльності, у груповій взаємодії. Усвідомлення особистістю комфортності існування в конкретній групі, колективі пов’язане з явищем соціальної фасилітації та інгібіції, коли присутність інших людей у першому випадку сприяє покращенню діяльності особистості, а в другому – негативно впливає па поведінку і діяльність індивіда. На думку авторів, фасилітація та інгібіція є тими несвідомими компонентами, що входять до соціально-психологічного клімату.

До суттєвих характеристик сприятливого, або здорового, соціально-психологічного клімату, як до певної міри «ідеального», на формування якого має орієнтуватися будь-яка організація, належать такі.

Таблиця 4.2
Модель сприятливого (здорового) 
соціально-психологічного клімату
	№ п/п
	Основні параметри соціально-психологічного клімату
	Основні характеристики 
соціально-психологічного клімату 
(за визначеними параметрами)

	1
	2
	3

	1
	Стосунки 
	Гуманні, ставлення з повагою до кожного члена колективу

	2
	Спілкування
	Взаємодопомога, ввічливість

	3
	Ставлення до праці
	Творча спрямованість на інноваційну діяльність

	4
	Переважаючі цінності
	Особистість, духовні потреби, само актуалізація

	5
	Рівень громадської думки
	Принциповість, взаємовимогливість, дисциплінованість

	6
	Ставлення до мети спільної діяльності
	Позитивне, згуртованість


Продовження таблиці 4.2
	1
	2
	3

	7
	Переважний емоційний настрій (модальність)
	Оптимістичний, мажорний тон

	8
	Емоційне реагування на негативні явища
	Переживання, співчуття, активний по​шук резервів подолання негативних явищ

	9
	Загальне емоційно-особистіс​не відчуття кожного члена колективу
	Почуття захищеності


Тезаурус до тема 5.
Особливості спілкування в організації

5.1. Загальна характеристика спілкування.
5.2. Комунікативні бар’єри в організації.
5.3. Конфлікти в організації.
5.4. Переговори в організації.

Література до теми: [2; 8; 13; 16; 30; 35].

5.1. Загальна характеристика спілкування
Центральним поняттям в соціальній психології є спілкування.

Спілкування породжує такі феномени як сприймання і розуміння людьми один одного; такі засоби впливу, як наслідування, навіювання, переконання та зараження; лідерство і керівництво; згуртованість і конфліктність; відносини і установки. Спілкування вивчається як специфічне явище, і як засіб діяльності та навчання.

В результаті спілкування складається соціально-психологічна структура особистості, особливості малих груп та більш широких спільнот. Соціально-психологічні явища виникають як відображення різних форм спілкування.

Спілкування – одна з форм взаємодії людей, в результаті якої виникає вплив однієї людини на іншу, реалізовується потреба в іншому, організовується час і діяльність.

Підструктури спілкування (за Г. М. Андреєвою):

- комунікативна (обмін інформацією);

- інтерактивна (обмін діями);

- перцептивна (сприйняття людини людиною і встановлення взаєморозуміння).

Процес комунікацій:

· хто (передає повідомлення) – комунікатор;

· що (передається) – повідомлення;

· як (передається) – канал;

· кому (спрямовано) – аудиторія;

· з яким результатом? – ефективність.

Види спілкування:

· формальне – неформальне;

· предметно-особисто-соціально орієнтоване;

· вербальне – невербальне.

Функції спілкування:

· інформаційно-комунікативна;

· регулятивно-комунікативна;

· афективно-комунікативна.

Соціально-психологічні закони:

1. Навіюваність відрізняється віковою динамікою.

2. Навіюваність змінюється в бік посилення за фактом участі індивіда в реальній великій групі.

3. В основі «ефекту ореола» лежать фактори переваги, естетичної привабливості та фактор відношення до нас.

4. «Ефект ореола» відрізняється інерційністю.

5. Суспільний настрій впливає на поведінку людини натовпу, яка відрізняється меншою свідомою керованістю у порівнянні з окремим індивідом поза натовпом.

6. Перебіг протікання психічних процесів індивіда істотно відрізняється в групі і в ізольованих умовах.

Базальні міжособові потреби:

· Потреба у визнанні. Пов’язана з прагненням людини бути поміченим іншими, бути значимим для них. Проявляється в бажанні належати до якої-небудь групи. Визнання пов’язане з прагненням бути в групі чи поза нею. Реалізовується за допомогою здатності проявляти інтерес до інших і викликати інтерес інших.

· Потреба у контролі. Проявляється у поведінці, пов’язаній з установленням і підтримуванням задовільних відносин з людьми в області влади і впливу). Контроль пов’язаний з прагненням бути «нагорі чи внизу». Реалізовується за допомогою здатності проявляти повагу до інших і до себе.

· Потреба у прийнятті. Проявляється у поведінці, пов’язаній з встановленням і підтримуванням відносин в області емоційної привабливості. Прийняття пов’язане з прагненням бути «близько чи далеко». Потреба у прийнятті реалізовується у здатності любити, симпатизувати і бути любимим, симпатичним.

Типи задоволення базальних міжособових потреб:

· дефіцитний тип (не прагне задовольнити потребу);

· надлишковий (безперервно прагне);

· патологічний (задовольняє неадекватним чином);

· ідеальний (успішно і адекватно задовольняє).

Таблиця 5.1
Характеристика базальних та міжособових потреб особистості

	Тип батьківської поведінки
	Міжособові потреби
	Прояви батьківської поведінки
	Вихований тип поведінки дитини

	Занадто багато
	визнання

контроль

прийняття
	гіперувага

домінування

залюблювання
	надтосоціальний

автократ

надтоприйнятий

	Занадто мало
	визнання

контроль

прийняття
	ігнорування 

попустительство

нехтування (відхилення)
	малосоціальний

абдикрат

малоприйнятий

	Ідеал
	визнання

контроль

прийняття
	симпатія

повага

любов
	соціальний

демократ

прийнятий


5.2. Комунікативні бар’єри в організації
Серед явищ, що ускладнюють спілкування в організації, а іноді призводять до повного його блокування, провідну роль відіграють комунікативні бар’єри. У загальному вигляді комунікативні бар’єри можна визначити як перешкоди па шляху передачі інформації від комунікатора (відправник інформації) до реципієнта (одержувача).
Комунікативні бар’єри є однією з причин виникнення і розгортання внутрішньоособистісних, міжособистісних, внутрішньогрупових і міжгрупових конфліктів, які виникають в організаціях. Вони також можуть призводити до зниження результативності діяльності менеджерів і персоналу організацій, впливати на їх міжособистісні стосунки, емоційний стан, ступінь задоволення роботою тощо.
Причини бар’єрів сприйняття полягають у відмінностях під час спостереження, відбору та організації стимулів, які постійно отримують учасники комунікації, та інтерпретації інформації. Причинами організаційних бар’єрів спілкування виступають: завелика кількість лапок у комунікаційному ланцюжку; монополія на інформацію; стосунки, що базуються на статусі; обхід інформації; «зашореність» начальника чи колеги; захисна реакція когось із співробітників; байдужість та недбалість керівництва; заклопотаність (власна чи когось із колег); неуважність тощо.
Окремо виділено комунікативні бар’єри, що виникають в управлінському спілкуванні:
•  фонетичний та стилістичний бар’єри, пов’язані з якістю дикції, темпом, швидкістю та гучністю мовлення;
•  інтелектуальний бар’єр, пов’язаний з логіко-граматичним оформленням мовлення та особливостями мислення;
• семантичний бар’єр, який відображає індивідуальність життєвого досвіду людини й актуалізує завдання «пошуку спільної мови»;
• емоційний бар’єр пов’язаний з різним емоційним етапом партнерів;
• мотиваційний бар’єр, пов’язаний з різними цілями, настановами та мотивацією;
• бар’єр, пов’язаний з соціальними ролями «керівник» – «підлеглий» та ієрархією їх взаємин;
• бар’єр управлінської поведінки керівника (наприклад, авторитарної). Також психологами виділено комунікативні бар’єри, що виникають у певних комунікативних контекстах у процесі виконання професійних завдань в організаціях – під час переговорів чи наради, спілкування редактора з автором чи директора інколи з учителем.
До групи об’єктивних (зовнішніх) чинників, що обумовлюють виникнення комунікативних бар’єрів в організації, відносяться:
• особливості соціально-політичного розвитку суспільства, які визначають загальний рівень демократичності комунікативних процесів, їхню орієнтацію на міждержавні та міжнаціональні зв’язки;
• рівень матеріально-технічної оснащеності каналів інформації як загалом у суспільстві, так і конкретно в кожному місці, де здійснюється комунікація;
• характеристику мікроситуації, пов’язаної зі спілкуванням, у конкретній освітній організації;
•  особливості проблеми, яка становить предмет комунікації.
Негативний вплив об’єктивних чинників призводить до таких видів комунікативних бар’єрів:
•  соціально-політичних;
•  технічних;
•  конкретно-ситуативних;
•  предметно-проблемних тощо.
До групи суб’єктивних (внутрішніх) чинників, що обумовлюють виникнення комунікативних бар’єрів в організації, відносяться.
•  особливості спрямованості учасників комунікації (потреби, інтереси, ціннісні орієнтації, соціальні настанови, життєві плани);
•  характеристики пізнавальної сфери суб’єктів та об’єктів комунікації (рівень інтелектуального розвитку, наявність загальних та професійних знань);
•  особливості емоційно-динамічної сфери учасників комунікації (рівень емоційної стабільності – нестабільності, емоційно-фізіоло​гічний стан у момент комунікативної взаємодії, тип темпераменту);
•  особливості, які визначають стратегію взаємодії учасників спілкування (стиль спілкування учасників комунікації, рівень психологічної готовності до спілкування, соціально-психологічний клімат у колективі).

5.3. Конфлікти в організації
Існує кілька класифікацій конфліктів в організаціях. Найбільш продуктивною є класифікація за безпосередніми причинами:
Інформаційні причини:
–  відсутність або брак інформації;
–  хибна інформація;
–  відмінності у розумінні важливості інформації;
–  відмінності в інтерпретації (тлумаченні) інформації;
–  відмінності в порядку та способах оцінки інформації. 

Конфлікти інтересів:
–  протиріччя інтересів учасників;
–  протиріччя виробничих інтересів;
–  протиріччя психологічних (особистісних) інтересів. 

Конфлікти під час спілкування:
–  виразні емоції;
–  хибне, упереджене тлумачення та схильність до стереотипів;
–  слабко налагоджений зв’язок («розмова різними мовами»);
–  часто повторювана негативна поведінка. 

Організаційно-структурні конфлікти:
– негативні поведінка та ставлення, що стали повсякденними;
– відсутність рівності в керівництві, володінні та розповсюдженні ресурсів;

–  нерівність у питаннях влади та авторитету;
–  існування фізичних, географічних та інших чинників навколишнього середовища, які гальмують співробітництво та взаємовідносини;
–  «цейтнот», відсутність необхідного часу. Конфлікти систем (ієрархії) цінностей:
–  відмінності в критеріях оцінки ідей та поведінки;
–  істотні розбіжності в цілях та ідеалах;
–  відмінності в способі життя, в ідеології та релігії. Виявлення реальних причин конфлікту є першим найнеобхіднішим кроком до його подолання. Але часто буває складно розпізнати сам факт наявності конфлікту. Можна виокремити чотири головних форми його перебігу.
1. Відкритий конфлікт. Яскраво виражене, емоційно насичене зіткнення індивідів у групі.
2. Прихований конфлікт (замаскований). Найбільш розповсюджена форма конфлікту в організаціях, коли реальні розбіжності приховуються учасниками конфлікту за зовні бездоганними формами поведінки.

3. «Сліпий» конфлікт. При цій формі один або обидва учасники взагалі не усвідомлюють його наявності. У першому випадку один стає об’єктом нападок з боку опонента (противника), але не сприймає ситуацію як конфліктну. У другому випадку, конфлікт виникає у результаті неузгодженості та суперечливих управлінських рішень.

4. «Невідомий» конфлікт. Ця форма конфлікту виникає тоді, коли реальні протиріччя  затушовуються або взагалі не усвідомлюються людьми. На поверхні відносин залишається тільки слабко виражена неприязнь.

Для ефективної взаємодії та запобігання конфліктів необхідно визначити приналежність проблеми. Для цього слід відповісти на такі питання:

1.
 Чи відчуваю я негативні емоції від того, що поведінка підлеглого чинить реальний, конкретний вплив на мене? (проблема керівника).

2.
 Чи відчуваю я негативні емоції від того, що підлеглий не такий, яким би мені хотілося його бачити? (проблема підлеглого).

Якщо проблема підлеглого, то керівник повинен зайняти позицію консультанта.

Якщо проблема керівника, то він повинен змінити поведінку підлеглого за допомогою конструктивного зауваження, яке складається з трьох частин:

1. безоцінний опис ситуації (коли я бачу...; коли ви розмовляєте...; коли я не можу знайти...);

2. значимий конкретний ефект (виникає протяг...; я відволікаюся...);
3. почуття, що відчуває людина в результаті ефекту (боюся застудиться...; боюся помилитися...).


Види деструктивних зауважень.

1.
Зауваження-розпорядження (точна вказівка про те, як потрібно змінити поведінку): наказ, команда, вказівка, застереження, погроза, нотації, проповіді, повчання, поради (негайно..., якщо ти не ..., ти б краще ..., ти ніколи..., я б на твоєму місці краще...).

2.
Зауваження, що пригнічують: обвинувачення, осуд, критика, обзивання, інтерпретація, аналізування, діагностування, «позитивна» оцінка (ти ж розумний), допитування, розслідування.

3.
Побічні зауваження (глузування, сарказм, дражніння).

5.4. Переговори в організації
Таблиця 5.2
Ведення переговорів

	Стадії 
переговорів
	Параметри оцінки

	1
	2

	Начальна стадія (уточнення розбіжностей)
	1. Використання засобів для поліпшення відносин

2. Демонстрація  зацікавленості результатами

3. Виявлення зон згоди та спільних інтересів

4. Заява про порядок денний й основні правила взаємин

5. Обговорення пропозиції, як проводити переговори


Продовження таблиці 5.2
	1
	2

	З’ясування

відносин
	1. Ясність і стислість вираження позицій 

2. Твердість і переконливість підтвердження позицій 

3. Уважне слухання з метою взаєморозуміння 

4. Спроби з’ясування позицій у формі питань 

5. Домовленість про зони згоди і незгоди

	Зменшення розбіжностей (стадія пошуків)
	1. Слухання не перебиваючи

2. Питання про потреби і пріоритети інших

3. Обмін «схованою» інформацією про потреби і пріоритети

4. Увага до альтернативних цінностей для досягнення взаємної вигоди партнерів

5. Висування альтернативних пропозицій для досягнення взаємної вигоди

	Укладання угоди (заключна стадія)
	1. Раціональні і прийнятні пропозиції

2. Пропозиції цінних альтернатив у складній ситуації для остаточного зближення

3. Домовленості з урахуванням взаєморозуміння

4. Узгодженість щодо наступних кроків перед завершенням 

5. Перевірка документацій, запис домовленостей.


Тезаурус до теми 6.
Суб’єкт організаційної діяльності 
і організаційна поведінка»
6.1. Здібності до організаційної діяльності;

6.2. Прийняття рішень суб’єктом організаторської діяльності;

6.3. Професійне вигорання.
Література до теми: [14; 15; 18; 20; 21; 28; 32; 33; 35; 37].

6.1. Здібності до організаційної діяльності
Організаторські здібності. Особистість організатора розглядається як така, що проявляється: завдяки певним організаційним ситуаціям (ситуаційна теорія), в яких діє особистість, завдяки власному набору певних особистісних особливостей (теорія рис) та завдяки групі, в якій проявляються організаторські здібності особистості (теорія відносин).

До психологічних особливостей, які можуть характеризувати організаторські здібності відносяться:

1. Соціально-інтелектуальні особливості:
· здатність виділяти з контексту вербальну і невербальну експресію, яка супроводжує поведінку, 

· здатність розпізнавати спільні особливості у загальному перебігу експресивної чи ситуативної інформації про поведінку, 

· здатність розуміти відношення, які існують між одиницями інформації про поведінку, 

· здатність розуміти логіку розвитку цілісних ситуацій взаємодії людей, сенс їх поведінки в цих ситуаціях, 

· здатність розуміти зміни у вербальних чи невербальних проявах схожої поведінки в різних ситуаційних контекстах, 

· здатність передбачати наслідки поведінки, аналізуючи вихідну інформацію.

2. Формально-динамічні особливості в комунікативній сфері: комунікативна енергійність, комунікативна пластичність, комунікативна швидкість, комунікативна емоційність.

3. Комунікативні стилі: авторитарний, діалогічний, конформний, маніпулятивний, індиферентний та альтруїстичний. Традиційно здібний організатор асоціюється з авторитарним, діалогічним та маніпулятивним стилями і вважається несумісним з конформним та індиферентним. Щодо альтруїстичного стилю, то людина-альтруїст і людина, у якої відмічається перевага альтруїстичного стилю, відрізняються один від одного. Альтруїста виділяють за певною системою цінностей, а надавати перевагу альтруїстичному стилю спілкування може і не альтруїст. Людина з альтруїстичним стилем спілкування, виходить з такого посилання: «Мені не байдужі Ваші інтереси і я готовий їх враховувати в наших стосунках і спільній діяльності». Саме так має позиціонувати себе організатор. Саме таке прагнення має спонукати людину, що бере на себе функції координації загальних зусиль.

4. Особливості саморегуляції: планування, моделювання, програмування, оцінка результатів, гнучкість і самостійність.

5. Ставлення до ситуацій невизначеності. Толерантність до невизначеності пов’язується з частиною шляху до успіху і позитивним ставленням до ризику. Толерантність до невизначеності, як якість, означає те, як людина усвідомлює, відчуває, інтерпретує і реагує на ситуації з подвійним смислом. Це ситуації, які невідомі чи то з причин недостатньої інформації, чи через непослідовність у одержуванні важливої інформації.

6. Мотивація до успіху. Мотивація досягнення виражається у потребі долати перешкоди і досягати високих показників у діяльності, у прагненні самовдосконалюватися, змагатися з іншими і випереджувати їх реалізовувати свої таланти, і тим самим підвищувати самоповагу.
До функціональних механізмів організаторських здібностей відносяться: формально-динамічні та формально-програмні якості індивідуальності і базальні комунікативні потреби.

Серед формально-динамічних якостей індивідуальності виділяють комунікативну енергійність, комунікативну пластичність, комунікативну швидкість та комунікативну емоційність. Комунікативна енергійність пов’язана із мірою потреби в спілкуванні та соціальної активності, широтою кола контактів, легкістю в їх установленні та наявності чи відсутності прагнення до лідерства. Комунікативна пластичність обумовлює рівень готовності та легкості включення в нові соціальні контакти, здатність до переключення у спілкуванні, міру різноманітності комунікативних програм та імпульсивності в спілкуванні. Комунікативна швидкість характеризується через характеристики мовленнєвої активності, її швидкості, гнучкості, збудження-гальмування. Комунікативна емоційність виявляється через міру чутливості до невдач, впевненості, роздратованості в ситуаціях спілкування.

До формально-програмних якостей індивідуальності відносять когнітивні стилі «Диференційованість поля», «Тип реагування», «Гнучкість контролю ситуації», «Когнітивна диференційованість», «Зв’язність – свобода», «Орієнтація протягом суб’єктивного часу», «Толерантність до нереального досвіду», «Об’єктивність – суб’єктивність».

Когнітивний стиль «Диференційованість поля» проявляється у двох полюсних типах: «полезалежності – поленезалежності». Полезалежні особи характеризуються тим, що в них переважають мотиви спілкування, спрямовані на встановлення міцних стосунків. Вони бажають мати справу із реальною ситуацією, а не займатися прогнозуванням, намагаються використовувати стійкі, вже перевірені на практиці способи взаємодії з іншими. Вони є емоційно відкритими, товариськими, керованими, чуттєвими до соціального оточення. Особливо продуктивні тоді, коли отримують зворотній зв’язок з боку партнерів чи керівництва. У спільній діяльності вони посилаються на думки інших та використовують їх у ситуації невизначеності. Поленезалежні у спілкуванні вбачають пізнавальну цінність та орієнтуються на інформаційну складову. Визначаються високою мірою самоорганізації. В ситуаціях невизначеності вони спираються переважно на власну думку і відчуття, а в критичних ситуаціях можуть нехтувати думками оточуючих. Не прагнуть до емоційної підтримки, вважають, що гармонії в групі не слід досягати через компроміс. Це може бути перешкодою до розв’язання конфліктів.

Когнітивний стиль «Тип реагування». Цей когнітивний стиль пов’язаний із характеристиками саморегуляції та специфікою прийняття рішень. Імпульсивні швидко приймають рішення, не перебирають варіанти, не перевіряють якість рішення і тому частіше помиляються. У таких людей відмічається низький рівень свідомої саморегуляції. Рефлексивні перебирають варіанти рішень, перевіряють їх якість і тому більш повільно приймають рішення, але менше помиляються.

Когнітивний стиль «Гнучкість контролю ситуації». При ригідному контролі суб’єкти схильні переоцінювати зовнішні ознаки стимульного поля і навпаки, суб’єкти з гнучким контролем більш диференційовано оцінюють зовнішню ситуацію. Цей параметр трактується як схильність до автоматизації пізнавальних зусиль, як творчий потенціал особистості, як залежність від соціально-психологічних факторів. 

Когнітивний стиль «Когнітивна диференційованість» розглядається як особливості впорядкування категорій, що використовується суб’єктом для класифікації об’єктів зовнішнього світу та соціального оточення. 

Когнітивний стиль «Зв’язність – свобода» (обмежений або вільний контроль). Особи з «вільним» контролем почувають себе більш комфортно в ситуаціях із суперечливими ознаками, здатні до більш диференційованих відповідей на стимули середовища та несхильні придушувати свої почуття і інтуїцію. Особи з «обмеженим» контролем уникають використовувати власні почуття як джерело інформації, покладаючись на логіку. Вони переборюють суперечливі ознаки стимулів середовища шляхом створення твердої установки і зберігають її довше, ніж цього вимагає ситуація. 

Когнітивний стиль «Орієнтація протягом суб’єктивного часу» пов’язаний зі швидкістю перебігу суб’єктивного часу та ефектами хаотичного орієнтування в часі. Тобто даний когнітивний стиль обумовлює часову саморегуляцію діяльності та поведінки.

Когнітивний стиль «Толерантність до нереального досвіду» характеризується мірою прийняття нових стимулів, що не узгоджуються із попереднім досвідом та проявляються в показниках стійкості когнітивних установок.

Когнітивний стиль «Об’єктивність – суб’єктивність». Під суб’єктивністю розуміється рівень орієнтації особистості на себе та на інших людей, а під об’єктивністю – рівень орієнтації на світ речей та об’єктивний перебіг справ.


До базальних комунікативних потреб відносяться потреби у визнанні, в контролі та в прийнятті. 

Виходячи з особливостей функціонування організаторських здібностей та їх будови, можна твердити, що прийоми організації взаємодії у спільній діяльності, здатності, які лежать в основі взаєморозуміння та прийоми самоорганізації, можуть виступати як операційні механізми організаторських здібностей.

1. Процес організації діяльності вимагає від того, хто ним керує, здатності здійснювати основні функції управління: 

а) мотивування учасників спільної діяльності, 

б) планування процесу здійснення колективної діяльності, 

в) прогнозування особливостей перебігу процесу здійснення колективної діяльності, 

г) розподіл їх ролей і функцій відповідно до цілей та структури спільної діяльності та згідно з індивідуальними можливостями учасників колективного процесу, 

д) зміна ролей і функцій з врахуванням особливостей перебігу колективного процесу та особливостей ситуації,

е) орієнтація в особливостях здійснення усіх ролей і функцій, яких вимагає певна колективна діяльність, 

ж) контроль за якістю виконання учасників колективного процесу,

з) оцінка якості виконання ролей та функцій учасників колективного процесу,

і) координація взаємодії в процесі здійснення колективної діяльності.

Комунікативна функція та функція прийняття рішень є наскрізними функціями для зазначеного переліку основних функцій організатора.

2. Процес організації діяльності вимагає від організатора високого рівня здатності щодо розуміння психологічних особливостей суб’єктів колективного процесу та групи як колективного суб’єкту. Ця здатність передбачає: 

а) орієнтацію в індивідуальних можливостях суб’єктів колективного процесу (володіння необхідними знаннями, уміннями, навичками);

б) орієнтацію в інтелектуальних особливостях суб’єктів взаємодії у спільній діяльності (індивідуальний стиль мислення, мнемічні та перцептивні особливості);

в) здатність до оцінки емоційних станів суб’єктів взаємодії в процесі здійснення колективної діяльності за вербальними, невербальними проявами та проявами в діях і вчинках;

г) орієнтацію у системі мотивів та цінностей суб’єктів взаємодії і здатність до врахування цієї системи в конкретній колективній діяльності;

д) орієнтацію в таких ключових характеристиках колективу, як мотиваційне ядро вибору, референтність, дієва групова емоційна ідентифікація, колективістське самовизначення, ціннісно-орієнта​ційна єдність, відповідальність. 

3. Процес організації діяльності вимагає від організатора комплексу здатностей, які б забезпечували розуміння його усіма суб’єктами колективної взаємодії. Тобто, мова йде про те, що: 

а) організатор повинен володіти основними соціально-психо​логічними техніками впливу, а саме: переконання, навіювання, здатність зацікавити;

б) організатор повинен бути здатним здійснювати індивідуальний підхід до інших з урахуванням їх особливостей та з урахуванням різних ситуацій;

в) організатор повинен володіти високим рівнем мовленнєвих здібностей (розвинутий мовленнєвий апарат, логіка мовлення, емоційність мовлення).

4. Організатор відрізняється високим рівнем самоорганізації.

Поєднання зовнішньої та внутрішньої регуляції організаторської діяльності виявляється можливим після того, як сформовані операційні механізми організаторських здібностей та після того, як людина стає суб’єктом реальної організаторської діяльності.

Організаторські здібності (за Л.І. Уманським):

1. Психологічна вибірковість. Виявляється у таких індика​торах:

1) повторювані факти швидкого відображення психологічних особливостей та станів інших людей;

2) співпереживання людиною того, що переживають інші;

3) висока чутливість в описанні та демонструванні психологічних об’єктів;

4) швидка можливість адекватно характеризувати психологічні особливості людей;

5) вибірковість комунікабельності;

6) вибіркова пам’ять і спостережливість, які виявляються у розв’язанні управлінських завдань;

7) схильність до психологічного аналізу, поясненню поведінки та вчинків інших людей та своїх власних;

8) переконаність у силах, здібностях та можливостях колективу людей;

9) здатність уявити себе в ситуації іншого.

2. Практично-психологічний розум:
1) розподіл обов’язків колективної діяльності з урахуванням індивідуальних особливостей людей;

2) швидка орієнтація в ситуаціях, які вимагають практичного застосування знань людей;

3) винахідливість у застосуванні психологічного стану, настрою людей до певних умов;

4) здатність знайти шляхи та способи зацікавити людей справою, знайти моральні та матеріальні стимули цієї зацікавленості;

5) врахування взаємин, особистих симпатій та антипатій, психологічних відмінностей людей при групуванні їх для виконання спільної діяльності;

6) висока міра схильності до навчання при формуванні організаційних знань, навичок, умінь у галузі застосування психологічних особливостей людей до вимог діяльності;

7) тенденція розв’язувати практичні проблеми крізь призму наявних людських можливостей, своєрідне мисленєве «виважування» відповідності між завданням практики та кількістю і якістю можливих виконавців.

3. Психологічний такт:
1) почуття міри та граней у взаєминах;

2) мовна адаптація (до різних людей), мовна винахідливість;

3) індивідуалізація спілкування;

4) почуття ситуації;

5) врахування зовнішніх обставин;

6) чуйність, уважність, співчуття;

7) простота, природність у стосунках;

8) справедливість і об’єктивність.

4. Суспільна енергійність:
1) емоційно-мовленнєвий вплив (висота тону, гнучкість, тембр, наголос, пауза);

2) вольове спонукання у мовленні, міміці, пантоміміці; володіння такими словесними формами, як прохання, розпорядження, наказ, вимога, заклик, переконання, навіювання, порада, побажання;

3) здатність впливати своїм ставленням до людей, справ, подій, здатність передавати це ставлення (заразити);

4) логічна переконливість словом та ділом;

5) практично-діяльна форма впливу (прикладом, включенням, початком);

6) впевненість, оптимізм;

7) здатність правильно і швидко обрати момент вирішального впливу, наполегливість.

5. Вимогливість:
1) сміливість пред’явлення вимог;

2) постійність пред’явлення вимог;

3) гнучкість пред’явлення вимог;

4) невимушений характер вимог;

5) категоричність, необговорюваність;

6) різноманітність форм виразу;

7) індивідуалізація вимог.

6. Критичність:
1) критична спостережливість;

2) самостійність критичності;

3) легкість критичного аналізу;

4) логічність і аргументованість критичних зауважень;

5) прямота і сміливість критики (без скарг);

6) глибина та істотність критичності;

7) постійність;

8) доброзичливість критичності.

7. Схильність до організаторської діяльності:
1) спонтанне, самостійне включення в організаторську діяльність (коли досліджувані перебирають на себе організаторські функції без будь-яких спонукань);

2) перебирання на себе ролі організатора та відповідальності у важких та несприятливих умовах;

3) потреба у здійсненні організаторської діяльності, усталене, безкорисливе прагнення до неї, постійна готовність до її виконання;

4) природність включення в цю діяльність;

5) невтомність в організаторській роботі;

6) емоційно-позитивне самопочуття при її виконанні;

7) явище астенічності, нудьги, незадоволеності без організаторської діяльності;

8) здатність побачити необхідність в організаторській діяльності за обставин, які наочно її не вимагають.

6.2. Прийняття рішень суб’єктом 
організаторської діяльності
Функція прийняття рішення найбільш специфічна в діяльності керівника й у найбільшій мірі відображує її своєрідність.

Відмінною рисою даної функції є значно менша в порівнянні з іншими функціями управління стандартизованість і алгоритмізованість.

В даний час і в теорії управління, і в теорії прийняття рішень існує два основних підходи – нормативний і дескриптивний.

Нормативний підхід досліджує ці процеси при абстрагуванні від суб’єктивних, психологічних факторів і спрямований на розробку правил, процедур, свого роду – ідеальних способів і «рецептів» ухвалення рішення. Дескриптивний підхід, навпроти, вимагає врахування цих факторів як основних. Перший підхід ставить своєю основною задачею дослідження того, як повинні прийматися рішення; другий – як це реально відбувається. Сучасна теорія управління синтезує два підходи.

В теорії управління склалися певні уявлення про існування трьох інтегральних параметрів середовища, що у найбільшій мірі впливають на реалізацію цієї функції. Ними є невизначеність, складність і динамічність середовища прийняття рішення.

Під невизначеністю, що вважається головним параметром, розуміється недостатність релевантної інформації для вибору управлінських альтернатив.

Під складністю середовища ухвалення рішення розуміється дуже велика кількість факторів, які необхідно враховувати в процесі ухвалення рішення, а також їх тісний взаємозв’язок і взаємовплив один на одного.

Під динамічністю середовища ухвалення рішення розуміється постійний і високий ступінь мінливості внутрішньо- і зовнішньоорганізаційних факторів.

Загальна послідовність етапів прийняття рішення позначається поняттям процесуального інваріанта. Він включає наступні етапи.

Визначення проблемної ситуації, що вимагає виходу з неї за допомогою реалізації функції ухвалення рішення. Воно припускає діагностику – виявлення ситуації як такої; визначення її «зони»; установлення взаємозв’язків з іншими сторонами діяльності; характеристику особливостей її змісту; виявлення її ключових протиріч і постановку цілей передбачуваного рішення в ній. Тут дається відповідь на три вихідних питання: що маємо? чого необхідно досягти? у чому труднощі переходу від наявного до бажаного?

Аналіз змісту проблемної ситуації, що включає три основних аспекти. Перший: інформаційний аналіз ситуації з метою зменшення (редукції) її невизначеності і приведення до вигляду, більш доступному для контролю над нею. Важливим при цьому є пошук і виявлення схованих – імпліцитних параметрів ситуації. Другий: визначення основних «обмежуючих факторів», що звичайно і породжують проблему, що вимагає ухвалення рішення. Третій: формулювання основних вимог до рішення – його критеріїв, що потім будуть покладені в основу вибору одного з декількох альтернативних варіантів.

Формулювання альтернатив містить у собі пошук, виявлення, а також генерацію нових, тобто не заданих нормативно, можливих виходів із проблемної ситуації. Дослідження показують, що підсумкова якість управлінських рішень є прямою функцією кількості альтернатив, сформульованих на цій стадії.

Оцінка альтернатив по системі сформульованих критеріїв і відповідно до  основних цілей діяльності. На даному етапі проводиться багатоаспектний розгляд переваг і недоліків кожного з альтернативних варіантів.

Вибір альтернативи є основним етапом у всій структурі нормативного процесу управлінського рішення, оскільки на ньому робиться ключовий (а часто – необоротний) крок – здійснюється власне ухвалення рішення. Основним нормативним принципом даного етапу, сформульованим у теорії раціональних рішень, є постулат максимізації: варто вибирати ту альтернативу, що має найбільшу інтегральну «корисність» – тобто ту, котра максимізує можливі «виграші» і одночасно мінімізує очікувані «програші», збитки.

Реалізація прийнятого рішення. Після вибору альтернативи необхідна розробка спеціальних процедур, спрямованих на її здійснення. В управлінській діяльності ця задача має особливу специфіку, значимість і складність. Відмітною рисою цієї діяльності є розбіжність тих, хто приймає, і тих, хто реалізує рішення. Тому організація діяльності «реалізаторів» – виконавців рішення перетворюється в самостійну і важливу задачу.

Контроль виконання, оцінка ефективності і корекція рішення. Будь-яке рішення й особливо  управлінське припускає необхідність зворотного зв’язку про його результати. Лише в цьому випадку управління як процес може бути ефективним і діючої.

Ключове значення для характеристики всієї системи управлінських рішень має поняття організаційного рішення. Це – вибір, який повинний зробити керівник, щоб виконати зобов’язання, обумовлені посадою, яку він займає.

Організаційні рішення підрозділяються на дві основні категорії (по Г. Саймону): запрограмовані і незапрограмовані.

Інша найважливіша класифікація нормативних рішень припускає поділ їхніх видів у залежності від того, при реалізації якої функції управління вони здійснюються. За цією ознакою виділяються: цільові, прогностичні, планові, мотивуючі, контрольні, організаційні, корекційні, виробничо-технологічні рішення.

По ознаці вихідної невизначеності ситуації управлінських рішень, процеси вибору в них підрозділяються на структуровані і неструктуровані («добре визначені» – well-defіnіted і «погано визначені»).

З цією класифікацією пов’язаний поділ управлінських рішень на детерміністські та ймовірні.
Інша класифікація базується на психологічному критерії і включає три типи рішень: інтуїтивні рішення; рішення, засновані на судженнях; раціональні рішення.

Розходження форм рішення по параметру «інтуїтивності – раціональності» чітко виявляються й у наступній класифікації видів ухвалення рішення – по ознаці їх інноваційності. Відповідно до цієї підстави, диференціюються рутинні, селективні, адаптаційні й інноваційні рішення. Рутинні рішення зводяться лише до розпізнавання проблеми і її подолання добре відомим способом. Селективні рішення припускають вибір одного з ряду відомих способів. Адаптивні рішення вимагають зміни відомих способів з урахуванням особливостей ситуації. Інноваційні рішення мають місце тоді, коли ситуація не може бути переборена яким-небудь відомим способом і потрібне створення принципово нового способу її рішення.

По ознаці змісту також виділяються рішення що забороняють, рішення що дозволяють і конструктивні рішення.

Найбільш узагальнюючою типологією форм управлінських рішень є їхній поділ на дві основні категорії: індивідуальні і
 колегіальні.

Управлінські рішення класифікуються й у залежності від того, яка стратегія використовується в колегіальних управлінських рішеннях. Існує кілька основних стратегій колегіально прийнятих рішень – мажоритарна (стратегія простої більшості); стратегія консенсусу; стратегія «нав’язаного вибору», коли керівник хоче і коректує свою думку з урахуванням колегіальних факторів, але  право на остаточне рішення залишає за собою.

Стосовно всіх розглянутих типів управлінських рішень пред’яв​ляється ряд нормативних вимог: ефективність рішення; обґрунтованість рішення; своєчасність рішення; можливість виконання рішення; конкретність і регламентованість рішення; сполучення твердості і гнучкості; дотримання в рішенні принципу «обмежуючого фактора».

6.3. Професійне вигорання
Розкриваючи сутність синдрому «професійного вигорання» та його взаємозв’язок з професійним стресом, слід зазначити, що в найбільш загальному вигляді синдром «професійного вигорання» можна тлумачити як стресову реакцію, що виникає внаслідок довготривалих професійних стресів середньої інтенсивності.

Нині відомі декілька основних підходів до вивчення синдрому «професійного вигорання».
Перший підхід розглядає «професійне вигорання» як стан фізичного, психічного і передусім емоційного виснаження, викликаного довготривалим перебуванням в емоційно перевантажених ситуаціях спілкування. А відтак «професійне вигорання» тлумачиться як синдром «хронічної втоми».
Другий підхід розглядає «професійне вигорання» як двовимірну модель, що складається, по-перше, з емоційного виснаження та, по-друге, – з деперсоналізації, тобто погіршення ставлення до інших, а іноді й до себе.
Але найпоширенішим є третій підхід, запропонований американськими дослідниками К. Маслач і С. Джексон. Вони розглядають синдром «професійного вигорання» як трьохкомпонентну систему, котра складається з емоційного виснаження, деперсоналізації та редукції власних особистісних досягнень.
«Burnout» – це синдром, група симптомів, що з’являються разом. Однак усі симптоми в жодної людини не проявляються одночасно, оскільки «професійне вигорання» – процес дуже індивідуальний.
Г. Робертс класифікує вищенаведені симптоми як: 1) зміни у поведінці; 2) зміни в мисленні; 3) зміни у почуттях; 4) зміни в здоров’ї.
«Професійне вигорання» має досить складну структуру.

Згідно з теорією Д. Спанъол і Р. Кепъюто «професійне вигорання» може розглядатися з погляду наявності трьох рівнів і трьох стадій. У індивідуума, що відчуває на собі дію «професійного вигорання» – першого ступеня, проявляються помірні, нетривалі й випадкові ознаки цього процесу. Такі симптоми проявляються в легкій формі і виражені турботою про себе, наприклад, шляхом розслаблення чи організації перерв у роботі.
На другій стадії «професійного вигорання» симптоми проявляються регулярніше, мають більш затяжний характер і важче піддаються корекції. Звичайні способи розслаблення тут неефективні. Менеджер або працівник може почуватися виснаженим після гарного сну і навіть після вихідних. Щоб потурбуватись про себе, йому необхідні додаткові зусилля.
Ознаки й симптоми третьої стадії «професійного вигорання» є хронічними. Можуть виникати фізичні й психологічні проблеми на кшталт виразки чи депресії. Спроби піклуватися про себе, як правило, виявляються нерезультативними, а професійна допомога може не давати швидкого полегшення. Менеджер або працівник починає сумніватися у цінності своєї роботи, професії і життя.
Згідно з судженнями К. Маслач, прояви «професійного вигорання» можуть мати три стадії.
Наприклад, на першій стадії «професійного вигорання» індивідуум виснажений емоційно й фізично і може скаржитися на постійний головний біль, застуду тощо.
Для другої стадії «професійного вигорання» характерні дві сукупності симптомів. Наприклад, у менеджера або працівника може розвинутися негативне, цинічне і знеособлене ставлення до людей, з якими він працює (до колег і клієнтів), чи, навпаки, у нього можуть виникнути негативні думки про себе через почуття, які з’являються до працівників або клієнтів. Щоб уникнути цих негативних почуттів, менеджер або працівник «заглиблюється в себе», викопує тільки мінімальну кількість роботи і ні з ким не спілкується. В індивідуума можуть проявлятися ознаки й симптоми однієї чи обох груп.
Заключна стадія – повне «професійне вигорання» – трапляється, як вважає К. Маслач, не часто, проте виливається у повну відразу до всього на світі. Менеджер або працівник ображений на самого себе і на все людство. Життя здається йому непідвладним, він не здатен емоційно реагувати на події, зосередитися на проблемах.

В.В. Бойко так характеризує компоненти синдрому «професійного вигорання»:

1. Перший компонент – «напруження» – характеризується відчуттям емоційної виснаженості, втоми, викликаної власною професійною діяльністю. Він знаходить прояв у таких симптомах, як: 1) переживання психотравмуючих обставин;2) незадоволеність собою; 3) »загнаність у кут»; 4) тривога і депресія.

2. Другий компонент – «резистенція» – характеризується надмірним емоційним виснаженням, що провокує виникнення та розвиток захисних реакцій, які роблять людину емоційно закритою, відстороненою, байдужою. На такому тлі будь-яке емоційне залучення до професійних справ і комунікацій викликає у людини почуття надмірної перевтоми. Це виявляється у таких симптомах, як: 1) неадекватне вибіркове емоційне реагування; 2) емоційно-мораль​на дезорієнтація; 3) розширення сфери економії емоцій; 4) редукція професійних обов’язків.

3. Третій компонент – «виснаження» – характеризується психофізичною перевтомою людини, спустошеністю, нівелюванням власних професійних досягнень, порушенням професійних комунікацій, розвитком цинічного ставлення до тих, з ким доводиться спілкуватися з робочих питань, розвитком психосоматичних порушень. Тут виявляються такі симптоми, як: 1) емоційний дефіцит; 2) емоційне відчуження; 3) особистісне відчуження (деперсоналізація); 4) психосоматичні та психовегетативні порушення.
Тезаурус до теми 7.
Імідж організації

7.1. Поняття «імідж» в системі наукового знання.
7.2. Імідж людини та імідж організації.
7.3. Піар і брендинг в організації.
7.4. Організаційна культура.

Література до теми: [4; 7; 9; 19; 23; 25; 27; 31; 34; 38; 40].

7.1. Поняття «імідж» в системі наукового знання

Імідж – це зовнішні прояви внутрішніх характеристик суб’єк​та (індивідуального чи колективного) втілені в образі, який є змістом психіки принаймні групи людей і який містить оцінки та відношення до суб’єкта та обумовлює характер його стосунків (Хомуленко Т. Б.).

Іміджелогія – комплексна практична дисципліна, метою якої є методологічне і методичне оснащення професійної діяльності із створення та перетворення іміджу.

Іміджмейкінг – професійна діяльність із створення іміджу, який має задані якості, а також перетворення існуючого іміджу з метою досягнення поставлених цілей.

Іміджмейкер – особа, яка займається створенням і перетворенням іміджу.

7.2. Імідж людини та імідж організації
Імідж людини є образ в думках інших, це те, як людину бачать, оцінюють, відносяться до неї інші. Імідж як образ є узагальненим, оскільки включає образи ряду людей. Імідж як образ включає наочну і емоційну компоненту, свідомий і несвідомий рівень.

В межах соціальної психології імідж – символічний образ суб’єкта, створюваний у процесі S – S взаємодії. Це нечітка множина символічних структур, які виникають у свідомості суб’єкта-реципієнта (аудиторії) іміджу в результаті цілеспрямованих спроб суб’єкта-прообразу іміджу спровокувати виникнення у них символічної структури, ізоморфної його образу себе в інших.

Прообраз іміджу – суб’єкт, представлений в іміджі, чи суб’єкт якого створюється.

Реципієнт іміджу – суб’єкт, для якого створюється імідж і в уявленні якого він існує.

Механізми створення іміджу у контексті соціального впливу.

Розходження між «Я – концепцією» та «ідеальним Я» долаються через феномен прихильності до власного Я. Розходження між «Я концепцією» та «образом Я в інших» не є істотною проблемою для людини завдяки рухливості «Я концепції». Отже актуальним виявляється розходження між «ідеальним Я» та «образом Я в інших», тобто між тим, яким я хотів би бути, і тим, який я є для інших. Якщо ми досягнемо того, що люди будуть приписувати нам ті якості, які ми прагнемо мати, то це буде підтвердженням для нас, що ми дійсно їх маємо. Ця мотивація лежить в основі діяльності самопрезентації. Частіше метою самопрезентації є «образ себе для інших», який знаходиться між «Я – концепцією» та «ідеальним Я». Створення іміджу є способом подолання когнітивного дисонансу.

Теорія когнітивного дисонансу: «Якщо ви змінюєте поведінку людини, його думки і почуття зміняться, зводячи дисонанс до мінімуму» (Л.Фестінгер)

Суспільна думка включає відношення та готовність діяти певним чином. Суспільна думка базується на побічній і прямій іміджформуючій інформації. Іміджформуюча  інформація може сприйматися і посилатися свідомістю і підсвідомим. Побічна іміджформуюча інформація є офіційною (через треті особи, через продукти діяльності, через середовище) і неофіційною (через лідера суспільної думки та через урахування настановлень людей). 80% зусиль по формуванню іміджу слід спрямувати на сферу підсвідомого.

Суть побудови іміджу є породження такого повідомлення, яке буде прочитуватися аудиторією з прогнозованим ефектом.

Факторний підхід до класифікації  іміджу
1) Середовищний (має бути трохи краще ніж у всіх).

2) Габітарний (зовнішність) (має викликати асоціацію з еталонною чи з потрібною соціальною групою і не викликати асоціації з негативною соціальною групою).

3) Продуктивний (мають бути якісні продукти діяльності).

4) Вербальний (уміння мовчати, вести діалог, говорити змістовно і логічно, дотримуватись енергійного темпу,  володіти прийомами вербального навіювання).

5) Кінестетичний (має бути гармонійним, адекватним ситуації, основаним на знаннях мови тіла).

Функціональний підхід до класифікації іміджу
1) Дзеркальний (характерний нашому уявленню про себе).

2) Поточний (характерний для погляду збоку).

3) Бажаний (те, до чого прагнемо).

4) Корпоративний (імідж організації)

5) Множинний (в чомусь позитивний, в чомусь негативний)

6) Негативний.

Ознаки, які створюють міфологічний текст іміджу лідера:

1) Невизначеність.

2) Наявність чогось особливого, що відхиляється.

3) Амбівалентність – пульсація між двох полюсів. Ритм реалізується при переключенні з пересказаного на недоказане, з історії на сучасність, з недосяжно високого на суто людське, з загрозливого на близьке та рідне.

4) Емоційна насиченість.

5) Орієнтація на міфологічну нішу масової свідомості.

Основною стратегією побудови іміджу є позиціювання. Тобто визначення, для кого даний об’єкт і чому може бути зацікавленим  у його виборі. Позиціювання – це пересування об’єкта, який цікавить, до позитивного чи негативного полюсу в залежності від завдання.

Стратегії іміджу

1. Стратегія універсального іміджу. Формується на основі соціальних стереотипів і колективних образів. Мета – досягнення популярності і масового визнання. Цей імідж важливий для політиків, акторів, телеведучих, крупних керівників.

2. Стратегія цільового іміджу. Основні кроки:

· уточнення іміджевих цілей,

· ідентифікація імідж-аудиторії,

· складання її точного портрета,

· виявлення власних ресурсів,

· «яке враження я хочу справити?»,

· опис іміджу,

· апробація створеного іміджу

· корекція іміджу

· реалізація

3. Стратегія «креативного вибуху». Такий імідж націлений на самореалізацію, не прагне відповідати чеканням. Він звертає на себе увагу і добре запам’ятовується.

Глибинні характеристики іміджу:

- еталонність (втілення домінуючих соціальних цінностей і настановлень);

- експресивність (емоційність, яскравість, динамічність);

- близькість (доступність образа, його здатність викликати відчуття свого);

- архетипічність (відображення древніх уявлень);

- домінантність (здатність викликати бажання підкоритися, наслідувати);

- сексуальність (чуттєвість, привабливість, здатність викликати збудження)

- агресивність (здатність викликати гнів чи страх).

Таблиця 7.1
Іміджеві цілі та якості особистості

	Іміджеві цілі
	Якості

	Притягувати увагу, виділятись
	Яскравість

	Викликати відчуття однозначності, простоти, близькості
	Зрозумілість

	Викликати почуття довіри і симпатії
	Позитивність

	Викликати відчуття значимості та спонукати до дії
	Впливовість

	Стати впізнаваним і звичним
	Популярність

	Стати природнім
	Органічність


Яскравість досягається через незвичну зовнішність, оригінальність поведінки, фізичну красу, яскравість ідей, виразність мовлення.

Зрозумілість викликає почуття безпеки.

Позитивність виникає завдяки таким почуттям, як інтерес, повага, любов.

Впливовість іміджу означає, що він збуджує сильні почуття, асоціюється з силою і значущістю, сприяє змінам.

Популярність досягається через посилення привабливості; збільшення кількості появи перед імідж-аудиторією; позиціювання переваг і відмінностей; застосування деталей зовнішності, які запам’ятовуються; епатаж.

Органічність залежить від міри відповідності прототипу.

Груповим іміджем, чи іміджем соціальної групи, називається узагальнений образ соціальної групи, який розділяється представниками іншої соціальної групи. В якості своїх змістових елементів груповий імідж включає уявлення про типового представника даної соціальної групи, включаючи такі параметри особистості, як темперамент, характер, особистісні характеристики. На основі групового іміджу формуються чекання відносно поведінки представників відповідної групи, він є визначальним в оцінці їх поведінки.

Під корпоративним іміджем розуміється такий символічний образ організації, який створюється у процесі S – S взаємодії, в складі якого є елементи, які провокують сприйняття даної організації як суб’єкта.

Предметний імідж це такий символічний образ неживого об’єкта, який створюється у процесі S – O взаємодії і провокує сприйняття даної речі чи об’єкта як суб’єкта. Основний механізм – персоніфікація.

Техніки іміджу.

1. Техніки створення яскравого та впізнаваного іміджу: вибір імені (звучання, асоціації, типізація), стилізація, застосування іміджевої символіки, міфологізація образа, епатаж, сексуалізація.

2. Техніки формування позитивного відношення: підвищення привабливості; позитивний настрій; створення бездоганної репутації (завдяки конструктивній поведінці та наслідуванню нормам); позитивні знаки оточуючим (увага, подяка, повага, вітання, компліменти); особиста участь (інтерес, підтримка, допомога); дистанціювання від негативних символів.

3. Техніки підвищення іміджу: приєднання до безсумнівних соціальних цінностей; посилення особистої влади; підвищення витривалості; підвищення впевненості; особисті досягнення; місіонерство; приєднання до авторитетів.

Таблиця 7.2
Габітарні засоби реалізації цілей іміджевого впливу

	Мета впливу
	Засоби одягу

	Привернути увагу, здивувати, запам’ятатися
	Яскраві кольори, надмодний одяг і аксесуари, екстравагантність, еротичність

	Викликати інтерес
	Наслідування моді, стильний костюм, елегантність, гра кольорів, цікаві деталі

	Викликати довіру
	Спокійні кольори, класичний стиль, охайність, м’якість силуету і тканини

	Викликати відчуття значущості, солідності, надій-
ності
	Строгий діловий костюм, розширені плечі, якісна краватка, елегантні окуляри, престижні аксесуари

	Посилити почуття єдності, спільності
	Подібність у костюмі з оточуючими, уніформа

	Продемонструвати власну перевагу
	Престижний одяг і аксесуари, їх дороговизна і яскравість


Семикомпонентна модель іміджу організації:

1) Зовнішня атрибутика (назва, фірмовий стиль, емблема, символіка, місце, історія, традиції).

2) Фінансове благополуччя.

3) Імідж керівника і його команди.

4) Імідж персоналу, корпоративна культура.

5) Якість діяльності, образ продукції чи послуг.

6) Дизайн офісних приміщень.

7) Ділові комунікації, особливості управління.
7.3. Піар і брендинг в організації
Види організаційної культури:
1) Гуманістична, орієнтована на допомогу організаційна культура (Humanistic-Helpful culture).
2) Організаційна культура взаємозв’язків (An Affiliative culture).
3) Культура схвалення (An Approval culture).
4) Традиційна культура (A Conventional culture).
5) Залежна культура (A Dependent culture).
6) Культура ухилення (An Avoidance culture).
7) Культура опозиції (An Oppositional culture).
8) Культура сили (A Power culture).
9) Конкурентна культура (A Competitive culture).
10) Культура досконалості (A Perfectionistic culture).
11) Культура досягнення  (An Achievement culture).
12) Культура самореалізації (A Self-Actualizing culture).
В дослідженні організаційної культури закладу виділяють такі параметри:

· усвідомлення свого місця в організації (чітке розуміння своєї ролі; уявлення про динаміку своєї ролі в організації);

· комунікації в організації (зовнішні комунікації; стиль керівництва; психологічний клімат; організаційний клімат; міра формалізації стосунків; конфлікт і стиль їх розв’язання; професійний жаргон; відмінності усної, письмової та невербальної комунікації; дотримання вимог етикету та протоколу);

· зовнішній вигляд членів організації (переважаючий стиль одягу; норми застосування косметики; якість габітарного іміджу керівника; габі тарні маргинали (їх наявність та положення в колективі);

· звички, традиції, ритуали;

· відношення до часу (порушення чи дотримання часових параметрів діяльності; наявність часу для гнучкого застосування у розв’язанні актуальних цілей діяльності окремих членів організації; сприйняття часу, як важливого ресурсу діяльності);

· цінності і норми (система норм поведінки; система норм діяльності; моральні цінності; відповідальність, як цінність);

· розвиток і самореалізація членів організації (творча атмосфера; система підвищення кваліфікації; жорстка рутина; обмеження чи сприяння особистому зростанню членів організації; умови для самореалізації);

· мотивування членів організації (переважаючі мотиви діяльності; переважаючі способи мотивування; баланс між мірою внеску в діяльність і винагородою; планування професійної кар’єри; авторитет керівника як ресурс мотивації; ресурси влади, яким надає перевагу керівник, як засобам мотивації);

· історія організації (чітко визначені етапи історії; унаочнення історії; обізнаність в історії організації членів організації).

Кроки позиціонування

1. Для кого?

2. Про що вони можуть вас спитати?

3. Хто ви для них?

4. Що ви можете їм запропонувати?

5. Чим ви і ваші пропозиції вигідно відрізняються від інших?

Пастки побудови іміджу: пасивність, неінформованість, сором’язливість, пошук схвалення, самовпевненість, неприродність, нетерплячість, жадність, ньюфобія, чорний PR.

Складові змісту поняття «паблік рілейшнз»:

· функція управління, яка сприяє становленню позитивного іміджу організації та підтримці її з боку громадськості;

· форма діалогу, що сприяє таким стосункам організації з громадськістю, які обумовлюють позитивний її імідж;

· механізм вирішення різних завдань через співпрацю з зовнішнім оточенням;

· можливість керівництва організації мати інформацію про суспільну думку щодо результатів їх діяльності та своєчасно і дієво реагувати.
7.4. Організаційна культура

П’ять кол індивідуальності бренду
1. Перше коло – демонстрація віри чи переконання. Так, наприклад, людина, яка вірить в ідеали помаранчевої революції, носить помаранчеву стрічку.

2. Друге коло – місія і слоган, який її виражає. Мовиться про ту місію, яка описує шляхетне призначення бренду. Наприклад, заклик «збільшити обсяги продажу « не підходить, а заклик «зробити наш організм здоровим» є місіонерським.

3. Третє коло – формування зовнішніх рис бренду.

4. Четверте коло – визначення характеру бренду, який виражається мовою і поведінкою.
5. П’яте коло – стиль реклами. Має бути впізнаваним.
Брендинг на базі архетипів – це звертання до базових універсальних структур психіки для забезпечення ефективної інтеграції марочних комунікацій з особистим досвідом.

ТИПОЛОГІЯ АРХЕТИПІВ
І група

Архетипи соціалізації можуть розглядатися як зв’язок між внутрішньою «дитиною» (Простодушний і Сирота) та внутрішнім «батьком» (Альтруїст і Воїн). Ці архетипи мають тенденцію проявлятися в молодих людях і нових організаціях, які наймають чи обслуговують людей і знаходяться на підготовчому рівні розвитку. Пробудження цих архетипів сприяє готовності відправитись 
«в путь».

Архетип Простодушного є базою для брендів, які:

· дають просту відповідь на ідентифіковану проблему;

· асоціюються з добром, мораллю, простотою, ностальгією чи дитинством;

· мають функції, що асоціюються з чистотою, здоров’ям чи ефективністю;

· мають ціну від середньої до низької;

· виробляються компанією, яка сповідує основні життєві цінності;

· бажають дистанціонуватися від продукту з підпорченою репутацією

Архетип Сироти є базою для брендів, якщо:

· допомагає людям належати до групи чи відчувати приналежність;

· застосовується в повсякденному житті;

· має помірну чи низьку ціну;

· виробляється компанією з «домашньою» організаційною культурою;

· бажає відрізнятись в кращий бік від більш елітарного бренду.

Ідентифікація Воїна має бути вірною для бренду, якщо:

· є інновація, що вплине на світ;

· є продукція, яка продемонструє на що справді здатні люди;

· ви звертаєтесь до соціальних проблем і пропонуєте людям піти шляхом, який розв’яже їх;

· ви прагнете конкуренції;

· сильна сторона товару чи послуги полягає в тому, що вони здатні ефективно виконувати складну роботу;

· вам необхідно, щоб ваш продукт відрізнявся від його попередника;

· ваша база клієнтів ідентифікує себе з добропорядними людьми.

Альтруїст є хорошою ідентичністю для бренду, якщо:

· обслуговування покупців дає переваги в конкуренції;

· він здійснює підтримку сім’ям (від швидкого харчування до мікроавтобусів) чи асоціюється з харчуванням;

· мова йде про послуги в сфері освіти, охорони здоров’я, тощо;

· він допомагає людям зберегти стосунки і турбуватись про інших;

· він допомагає людям турбуватись про себе;

· мова іде про некомерційні юридичні та благочинні організації.

ІІ група

Архетипи змін персоніфікують процес пошуку нових цінностей і варіантів. Вони більш часто проявляються в людях і в організаціях в перехідні періоди, коли хочеться досягти максимальної свободи і повноти життя. Коли ці чотири архетипи пробуджуються в особистості чи організації, то вона готова до змін.

Архетип Шукача забезпечить ідентичність бренду, якщо:

· продукт допомагає людям відчувати себе вільним і є новаторським;

· продукт міцний, підходить для користування в складних умовах;

· продукт можна придбати за каталогом, через Інтернет, тощо;

· продукт допомагає людям виражати їх індивідуальність (мода, прикраси);

· продукт можна придбати і використати в дорозі;

· ви прагнете диференціювати свій бренд від успішних конформістських брендів;

· ваша організація має культуру Шукача

Бренду може підійти індивідуальність Бунтаря, якщо:

· споживачі та співробітники компанії не відчувають своєї належності до суспільства чи ідентифікують себе з цінностями, які чужі більшості суспільства;

· товар призначений для того, щоб руйнувати щось (бульдозер, відеогра), чи носить революційний характер;

· товар не дуже корисний і шкодить здоров’ю;

· товар допомагає зберегти цінності, яким погрожують пануючі цінності, чи свідчить про появу нових установок;

· ціна коливається від низької до помірної.

Бренду може підійти індивідуальність Коханця, якщо:

· він допомагає людям придбати любов і дружбу;

· він сприяє красі, спілкуванню і близькості між людьми чи асоціюється з сексуальністю та романтикою;

· його ціна коливається від середньої до високої;

· він виробляється чи продається компанією, якій притаманна інтимна, елегантна організаційна культура, а не громіздка ієрархія Правителя;

· йому необхідно підкреслити свої відмінності в позитивний бік від дешевих брендів.


Індивідуальність Творця може бути правильною для бренду, якщо:

· функція товару – сприяти самовиразу; надається можливість вибору і різних можливостей; допомагає створювати інновації чи має художнє оформлення;

· він відноситься до таких творчих областей, як маркетинг, зв’язки з громадськістю, мистецтво, технологічні інновації (програмне забезпечення);

· ви намагаєтесь підкреслити його відмінності від іншого бренду, який робить те ж саме;

· елемент «зроби сам» економить гроші покупця;

· у вашого покупця достатньо часу, щоб виражати свої творчі здібності;

· вашій організації притаманна культура Творця.

ІІІ група
Архетипи реставрації стабільності (повернення). Коли пробуджуються архетипи повернення, люди і організації усвідомлюють хто вони на більш глибокому рівні, ніж раніше. Тепер їх мотивація – знайти шляхи застосування своїх здібностей та поглядів, Щоб змінити світ. Ці архетипи пробуджуються у зрілих людей чи організацій, які можуть не тільки одержувати зиск від життя у вільному суспільстві, але також беруть на себе відповідальність за залучення в соціальну активність.

Ідентичність Правителя може бути правильною для бренду, якщо:

· це високо статусний товар, який застосовують могутні люди для посилення своєї влади;

· цей товар допомагає людям стати більш організованими;

· товар чи послуга можуть запропонувати довічну гарантію;

· є послуга, яка пропонує технічну допомогу, чи інформація, яка допомагає посилити владу;

· ваша організація виконує регулятивні чи захисні функції;

· ваш товар продається за цінами від помірних до високих;

· ви прагнете виділити ваш бренд на фоні більш популістського, чи він є визнаним лідером у своїй сфері;

· область діяльності стабільна, чи ви випускаєте товар, який обіцяє безпеку і прогнозованість.

Архетип Мудреця забезпечить індивідуальність бренду, якщо:

· бренд надає споживачам досвід чи інформацію;

· бренд спонукає споживачів чи клієнтів думати;

· бренд базується на нових наукових розробках чи езотеричному знанні;

· якість бренду підтверджується переконливими даними;

· ви диференціюєте продукт від інших, сумнівних з точки зору якості, характеристик.

Маг може бути хорошою ідентичністю бренду, якщо:

· товар чи послуга мають трансформуючий характер;

· є обіцянка перетворити споживача;

· допомагають розширити межі свідомості;

· являють собою технології, дружні до споживача;

· мають духовних чи психологічний компонент;

· є новими чи своєчасними товарами;

· ціна від середньої до високої.

Скоморох є архетипом для надання індивідуальності брендам, які:
· дозволяють людям відчути причетність до значного;

· призначені для відпочинку і розваг;

· передбачають невисокі ціни.

Брендинг і організаційна культура

Таблиця 7.3
Організаційна культура, що сприяє почуттю задоволення, 

особистого зростання та навчання.

	Архетип
	Простодушний
	Шукач
	Мудрець

	Сила
	Безпечна робота
	Автономність працівника
	Аналіз планування

	Слабкість
	Працівник
	Неефективна координація
	Сповільненість 
дій

	Цінності
	Лояльність
	Свобода і незалежність
	Навчання

	Табу
	Розкачування човна
	Конформізм
	Наївність

	Стиль керівництва
	Батьківський
	Першопрохідці
	Колегіальний

	Тінь
	Контролююча 
поведінка
	Асоціальні 
вчинки
	Посилення 
догматизму


Таблиця 7.4.
Організаційна культура, яка акцентує на почуттях

приналежності і задоволення

	Архетип
	Сирота
	Коханець
	Скоморох

	Сила
	Виживання
	Спільність
	Грайливість

	Слабкість
	Посередність
	Уникання конфліктів
	Передбачуваність

	Цінності
	Рівність
	Близькість
	Радість

	Табу
	Бути особливим
	Стоїчна відмова
	Бути нецікавим

	Стиль керівництва
	Авторитарний
	Допомога
	Позбавлення від неприємностей

	Тінь
	Жорстокість
	Вільний Ерос
	Вмілий обман


Таблиця 7.5.
Організаційна культура, яка робить акцент на ризик,

майстерність і успіх

	Архетип
	Воїн
	Бунтар
	Маг

	Сила
	Хоробрість
	Дивергентне мислення
	Бачення

	Слабкість
	Зверхність
	Етика
	Зв’язок із звичними людьми

	Цінності
	Досягнення мети
	Нетрадиційні
	Еволюція свідомості

	Табу
	Слабкість
	Конформізм
	Поверховість

	Стиль керівництва
	Наставництво
	Революційний
	Харизматичний

	Тінь
	Жорстокість
	Злочинні нахили
	Маніпуляції


Таблиця 7.6
Організаційна культура, що робить акцент на

стабільність і контроль

	Архетип
	Турботливий
	Творець
	Правитель

	Сила
	Послуга
	Інновація
	Структура

	Слабкість
	Вимога пояснень
	Рутина
	Гнучкість

	Цінності
	Турбота
	Цілісність
	Влада

	Табу
	Егоїзм
	Посередність
	Безвідповідальність

	Стиль керівництва
	Компанійський
	Мрійливий
	Політичний

	Тінь
	Повний контроль
	Критичне прагнення до досконалості
	Тиранія


Матеріали до практичних занять

Семінарські заняття проводяться за питаннями, які подані в темі, а практичні заняття проводяться із застосуванням психологічних методик, які подані у розділі «Матеріали до практичних занять». За темою №1 пропонується провести семінарське заняття, але за необхідністю знання за кожною темою можуть бути закріплені на семінарі.

Матеріали для практичного заняття до теми 2

Опитувальник М. Вудкока
та Д. Френсіса «Аналіз своїх обмежень»
	Здатності
	Обмеження в управлінні
	Позначки

Буквою

	1. Здатність управляти собою 
	Невміння управляти собою
	A

	2. Наявність чітких цінностей 
	Розмиті цінності
	В

	3. Формування чітких особистих цілей 
	Нечіткі особисті цілі
	С

	4. Здатність до саморозвитку 
	Обмежений саморозвиток
	D

	5. Навички вирішення проблем 
	Недостатні навички вирішення проблем
	Е

	6. Винахідливість та здатність до інновацій 
	Недостатній творчий підхід
	F

	7. Вміння впливати на оточуючих 
	Невміння впливати на людей
	G

	8. Усвідомлення особливостей управлінської роботи 
	Недостатнє розуміння особливостей управління
	Н

	9. Спроможність керувати 
	Недостатня здібність до керівництва
	I

	10. Вміння навчати та розвивати підлеглих 
	Невміння навчати підлеглих
	J

	11. Здатність формувати та розвивати ефективні робочі групи 
	Низька спроможність формування ефективних робочих груп
	К


Ф.И.О. _______________
Дата заповнення ______________

Інструкція: переглянете кожне твердження і перекресліть квадрат з відповідним номером у таблиці відповідей (див. нижче), якщо Ви почуваєте, що воно справедливо стосовно Вас. Послідовно проробіть весь опитувальник.

Текст опитувальника:
1. Я добре справляюся з труднощами, що властиві моїй роботі.
2. Мені зрозуміла моя позиція щодо принципово важливих 
питань.
3. Коли необхідно приймати важливі рішення стосовно мого життя, я дію рішуче. 

4. Я вкладаю значні зусилля у свій розвиток.
5. Я здатний ефективно вирішувати проблеми.
6. Я часто експериментую з новими ідеями, випробовую їх.
7. Мої погляди звичайно беруться до уваги колегами і часто впливають на те, які рішення вони приймуть.  
8. Я розумію принципи, які знаходяться в основі мого підходу до управління.
9. Мені легко домогтися ефективної роботи підлеглих.
10. Я вважаю себе гарним наставником для підлеглих.

11. Я добре головую на нарадах, добре проводжу їх.
12. Я турбуюсь про своє здоров’я.
13. Я іноді прошу інших висловитися щодо моїх основних підходів до життя і роботи.

14. Якщо б мене запитали, я, безумовно, зміг би описати, що я хочу зробити за своє життя.
15. Я маю значний потенціал для подальшого навчання і розвитку.
16. Мій підхід до вирішення проблем систематизований.
17. Про мене можна сказати, що я знаходжу задоволення у змінах. 
18. Я звичайно успішно впливаю на інших людей.
19. Я впевнений, що сповідую гарний стиль управління.
20. Мої підлеглі повністю мене підтримують.
21. Я вкладаю багато сил щодо «натаскування» і розвитку моїх підлеглих.
22. Я вважаю, що методики підвищення ефективності робочих груп важливі і для підвищення власної ефективності в роботі.
23. Я готовий, якщо треба, йти на непопулярні заходи.
24. Я майже ніколи не віддаю перевагу легшому рішенню, перед тим, яке є правильним на мою думку.
25. Моя робота і особиста мета багато в чому взаємно доповнюють одна одну.
26. Моє професійне життя часто супроводжується хвилюваннями.
27. Я регулярно переглядаю мету моєї роботи.
28. Мені здається, що інші менш винахідливі, ніж я.
29. Перше враження, яке я справляю, звичайно, добре.
30. Я сам починаю обговорення моїх слабких і сильних сторін управління, оскільки зацікавлений у зворотному зв’язку в цій сфері. 
31. Мені вдалося встановити добрі стосунки з підлеглими. 
32. Я присвячую достатньо часу оцінці того, що необхідно для розвитку підлеглих.   
33. Я розумію принципи, що покладено в основу розвитку ефективних робочих груп.
34. Я ефективно розподіляю свій час.
35. Я виявляю впертість щодо принципових питань.
36. При першій можливості я намагаюсь об’єктивно оцінити свої досягнення.
37. Я постійно маю потяг до нового досвіду.
38. Я впораюся зі складною інформацією кваліфіковано і чітко.
39. Я готовий пройти період з непередбаченими результатами задля випробовування нової ідеї. 
40. Я вважаю себе людиною, впевненою у собі.
41. Я вірю у можливість зміни ставлення людей до їх роботи.
42. Мої підлеглі роблять усе можливе для організації.
43. Я регулярно оцінюю роботу своїх підлеглих.
44. Я працюю над створенням атмосфери відвертості і довіри в робочих групах.
45. Робота не має негативного впливу на моє особисте життя.
46. Я тільки інколи дію всупереч моїм переконанням.
47. Моя робота має важливий внесок щодо отримання задоволення від життя.
48. Я постійно намагаюсь встановити зворотній зв’язок з оточуючими щодо моєї роботи і здібностей.
49. Я добре складаю плани.
50. Я не розгублююсь, і не відступаю, якщо рішення не визріває одразу.
51. Мені відносно легко вдається встановлювати стосунки з оточенням.
52. Я розумію, чим можна зацікавити людей добре працювати.
53. Я успішно справлюся з передачею повноважень.
54. Я здатний встановлювати зворотні зв’язки зі своїми колегами і підлеглими і бажаю цього.
55. Між колективом, який я очолюю, й іншими підрозділами установи існують стосунки здорового співробітництва.
56. Я не дозволяю собі перевантажень на роботі.
57. Час від часу я ретельно переглядаю свої особистісні цінності.
58. Для мене важливим є відчуття успіху.
59. Я приймаю виклик із задоволенням.
60. Я регулярно оцінюю свою роботу і успіхи.
61. Я впевнений у собі.
62. Загалом, я впливаю на поведінку оточення.
63. Керуючи людьми, я ставлю під сумнів застарілі підходи.
64. Я заохочую підлеглих, які працюють ефективно.
65. Я вважаю, що важлива частина роботи керівника – це консультації підлеглих.
66. Я вважаю, що керівник не обов’язково постійно повинен бути лідером у своєму колективі.
67. Дбаючи про своє здоров’я, я контролюю те, що споживаю.
68. Я майже завжди дію згідно зі своїми переконаннями.
69. У мене добрі стосунки  з колегами по роботі.
70. Я часто замислююсь над тим, що не дає мені працювати ефективніше, і дію відповідно до зроблених висновків.
71. Я свідомо використовую інших для того, щоб полегшити вирішення проблеми.
72. Я здатний керувати людьми, які мають високі інноваційні здібності.
73. Моя участь у зборах, як правило, буває успішною.
74. Я різними засобами домагаюся, щоб працівники мого колективу були зацікавлені роботою.
75. У мене рідко виникають серйозні проблеми щодо стосунків з підлеглими
76. Я не дозволяю собі втратити можливості для розвитку підлеглих.
77. Я намагаюсь, щоб ті, ким я керую, ясно розуміли цілі роботи колективу
78. Я, загалом, відчуваю себе енергійним і життєрадісним.
79. Я вивчав вплив мого розвитку на мої переконання.

80. Я маю чіткий план власної кар’єри.
81. Я не втрачаю впевненості, якщо справи йдуть погано.
82. Я впевнено почуваю себе, коли очолюю засідання з вирішення проблем.
83. Опрацювання нових ідей не є для мене важкою роботою.
84. Моє слово не розходиться з ділом.
85. Я вважаю, що підлеглі мають сперечатися щодо управлінських рішень.
86. Я докладаю досить зусиль для визначення ролей і завдань моїх підлеглих.
87. Мої підлеглі розвивають необхідні їм навички та вміння.
88. Я маю навички, які необхідні для створення ефективних робочих груп
89. Мої друзі стверджують, що я стежу за своїм добробутом.
90. Я радий обговорити з підлеглими свої переконання.
91. Я обговорюю з оточенням свої довгострокові плани.
92. «Відкритий і легко пристосовується» – це вдалий опис мого характеру;
93. Я дотримуюсь загалом послідовного підходу до вирішення проблем. 
94. Я спокійно ставлюся до своїх помилок і не засмучуюсь від цього.
95. Я вмію слухати інших.
96. Мені добре вдається розподіляти роботу між оточуючими.
97. Я впевнений, що у складних ситуаціях ті, ким я керую, нададуть мені повну підтримку.
98. Я здатний давати добрі поради.
99. Я постійно намагаюсь поліпшити роботу своїх підлеглих.
100. Я знаю, що здатен впоратися зі своїми емоційними проблемами.
101. Я порівнюю свої цінності з цінностями організації в цілому.
102. Я звичайно досягаю того, до чого прагну.
103. Я продовжую розвивати і нарощувати свій потенціал.
104. У мене зараз не більше проблем, і вони не складніші, ніж рік тому.
105. В принципі, я ціную нешаблонну поведінку на роботі.
106. Люди з повагою ставляться до моїх поглядів.
107. Я впевнений щодо ефективності моїх методів керівництва.
108. Мої підлеглі з повагою ставляться до мене як до керівника.
109. Я вважаю, що з моєю роботою ніхто, крім мене, не впорається.
110. Я впевнений, що у групі можна досягти значно більшого, ніж поодинці.
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Матеріали для практичного заняття до теми 3
Mac – scale 
1. Відкривати іншим справжню причину своїх дій потрібно тільки в тому випадку, якщо, це корисно для тебе.

2. Кращий спосіб одержати від людей те, що тобі треба – говорити їм те, що вони хочуть почути.

3. Людина повинна робити що-небудь, тільки якщо вона впевнена, що це морально виправдано, тобто правильно з моральної точки зору.

4. Більшість людей по суті гарні і добрі.

5. Взагалі ж, усі люди гріховні, і як-небудь це обов’язково виявляється.

6. Чесність – краща політика в будь-яких ситуаціях.

7. Не можна виправдувати людину, яка для досягнення особистих цілей бреше іншим.

8. Узагалі ж, люди не хочуть працювати в повну силу без примусу з боку.

9. Краще займати скромне положення і бути чесним, ніж бути впливовим і нечесним.

10. Коли просиш кого-небудь зробити щось для тебе, краще сказати з якої причини це тобі необхідно, ніж придумувати більш вагомі аргументи.

11. Більшість з тих, хто досяг високого положення в суспільстві, є порядними і бездоганними в моральному відношенні людьми.

12. Людина, що цілком довіряє комусь іншому, напрошується на неприємності.

13. Більшість злочинців відрізняється від інших людей в основному тим, що злочинці недостатньо розумні, і тому вони попадаються.

14. Більшість людей – сміливі.

15. Лестити потрібним людям – означає виявляти мудрість.

16. Можна бути людиною гарною у всіх відношеннях.

17. Більшість людей складається з простаків, яких неважко обвести навколо пальця.

18. Для того, хто хоче зробити кар’єру, головне не добре працювати, а вміти обходити формальності і заради досягнення мети не боятися йти на дрібні порушення.

19. Невиліковно хворі люди з їхньої згоди можуть бути умертвлені.

20. Більшість людей швидше забувають про смерть близьких, ніж про свою власність.

Головними психологічними складовими макіавеллізму як властивості особистості є:

1)
переконання суб’єкта в тім, що при спілкуванні з іншими ними можна і потрібно маніпулювати;

2)
навички маніпуляції (здатність переконувати інших, розуміти їхні наміри і причини їхніх учинків).

Інструкція:

«Перед Вами набір тверджень. Кожне твердження являє собою поширену думку і тому не може бути вірним чи невірним. Імовірно, Ви погодитеся з одними твердженнями і не погодитеся з іншими. Уважно прочитайте усі висловлення. Потім відзначте ступінь Вашої згоди чи незгоди з кожною думкою».

Досліджуваний повинен виразити міру своєї згоди з кожним твердженням по шкалі від «Цілком згодний» (7 б) до «Зовсім не згодний» (1 б). При обробці в половині пунктів шкали інвертуються (3, 4, 6, 7, 9, 10, 11, 14, 16, 17 – здійснюється зворотний рахунок: якщо досліджуваний поставив 1 б, то йому приписується 7 б, якщо – 2 б, те – 6 б і т.д.).

Високі показники макіавеллізму:

Вони вмілі в спілкуванні, частіше виграють, краще переконують інших, складніше піддаються переконанню. Менш схильні до емоційної залученості в безвідносні до перемоги подробиці й у проблеми інших, до збереження репутації в скрутних обставинах. Їм властива непіддатливість грубому соціальному тиску, що штовхає на вчинки, співробітництво чи зміну настановлень. Тенденція діяти так, як вони вважають за потрібне, забезпечує ефективне використання ними всіх наданих ситуацією ресурсів. Не можна стверджувати, що вони більш ворожі, порочні чи мстиві. Вони задають і контролюють соціальну структуру групи, змішаною за мірою вираженості в її членів макіавеллізму. Їм надають перевагу як партнерам, висувають і визнають лідерами, приписують їм велику. переконливість; вони контролюють зміст і атмосферу соціальної взаємодії і його результат.

RWA – scale 

Інструкція: «Будь ласка, прочитайте уважно всі питання і потім відзначте ступінь Вашої згоди чи незгоди з кожного питання.

+4 – якщо Ви абсолютно не згодні з твердженням

+3 – якщо Ви цілком не згодні з твердженням

+2 – якщо Ви не згодні з твердженням

+1 – якщо Ви скоріше не згодні з твердженням

  0 – у мене немає визначеної думки з цього питання

−1 – якщо Ви скоріше згодні з твердженням

−2 – якщо Ви згодні з твердженням

−3 – якщо Ви цілком згодні з твердженням

−4 – якщо Ви абсолютно згодні з твердженням»
1. Для того, щоб виправити те, що відбувається в нашій країні, буде потрібен вплив «міцної руки», настав час закликати до порядку всіх баламутів, злочинців і збочинців.

2. Це чудово, що в наш час молоді надана велика воля протестувати проти того, що їй подобається і займатися «власними справами».

3. Завжди краще довіряти думці авторитетних людей з уряду, ніж слухати порожню балаканину тих, хто намагається посіяти сумнів у душах людей.

4. Людям варто приділяти менше уваги Біблії й іншим традиційним джерелам релігійної мудрості, і замість цього виробляти свої власні критерії морального й аморального.

5. Для усіх було б краще, якби  авторитетні люди піддавали певній цензурі всі журнали і кінофільми, щоб запобігти попадання аморальних видань у руки молоді.

6. Хтось може сказати, що це старомодно, але респектабельний зовнішній вигляд – це відмітна риса справжнього джентльмена і, особливо, леді.

7. Чим скоріше ми позбудемося традиційної структури родини, у якій батько є главою родини, а діти автоматично вчаться підкорятися авторитетам, тим краще; у традиційній родині багато чого не так.

8. Немає нічого поганого в дошлюбному сексі.

9. Ріст злочинності, сексуальної розбещеності і відсутність суспільного порядку ясно показує, що нам варто бути набагато жорсткіше з порушниками спокою, баламутами, і представниками девіантних груп, якщо ми хочемо зберегти нашу мораль, закон і порядок.

10. Немає нічого хворобливого чи аморального в гомосексуалізмі.

11. Необхідно цілком захищати права меншин і радикалів.

12. Підпорядкування і повага до авторитетів і влади – головне, чому повинні навчитися діти.

13. Закони про необхідність мати «гарні манери» і бути респектабельним – це пережитки минулого, нам варто добре подумати перш, ніж приймати ці правила.

14. Коли представники влади засуджують небезпечних для суспільства людей, обов’язок кожного патріотично-налаштованого громадянина – допомогти владі вирвати з коренем те зло, що роз’їдає нашу країну зсередини.

15. Поняття «свобода слова» означає, що потрібно дозволити вимовляти промови і писати книги, що закликають до повалення уряду.

16. Самі погані люди в нашій країні це ті, хто не поважає наш прапор, наших політиків і традиції.

17. У наш складний час потрібно встановлювати строгі закони, особливо в тім, що стосується тих, хто намагається повставати проти влади.

18. Атеїсти і ті, хто не дотримує традиційної релігії, нічим не гірше тих, хто регулярно відвідує церкву.

19. У молодих людей іноді виникають бунтарські ідеї, але коли вони виростають, їм слід «перерости» їх і заспокоїтись.

20. Самовпевнені представники «сил закону і порядку» загрожують волі в нашій країні набагато більше, ніж ті, кого вони називають «радикалами і безбожниками».

21. Представники нашої судової системи праві в тім, що вони відносяться до наркоманів поблажливо. Покарання в таких випадках не приносить користі.

22. Якщо дитина перестає поважати авторитети і поводитися як слід, задача батьків повернути його на шлях істинний.

23. Люди, що мають владу, чи то батьки чи національні лідери, зрештою, виявляються праві: ті ж, хто намагається протестувати, самі толком не знають, чого хочуть.

24. Багато з наших правил, що стосуються скромності і сексуального поводження, це просто звичаї, що нічим не краще тих, котрих дотримуються інші.

25. Немає абсолютно нічого поганого в нудистських пляжах.

26. Щоб прожити дійсно гарне життя, треба вміти підкорятися, бути дисциплінованим, і намагатися дотримуватися загальноприйнятих норм поводження.

27. Завжди краще відноситися до інакше мислячого з інтересом, тому що нові ідеї – застава прогресивних змін.

28. Головна погроза нашій волі виходить від тих, хто намагається насадити чужий нам спосіб життя, знищити нашу релігію, висміяти наш патріотизм, і підірвати наш традиційний спосіб життя.

29. Треба заохочувати студентів і школярів до того, що б вони змінювали і критикували звичаї і традиції суспільства, у якому вони живуть.

30. Одна з причин того, що в нас стільки бунтарів і баламутів, полягає в тому, що батьки і вчителі забули, що старе добре фізичне покарання – один із кращих способів змусити людей поводитися  належним чином.

Ключ:

Авторитарність –  1,  3,  5,  6,  9,  12,  15,  16,  17,  19,  22,  23,  26,  28,  30.

Шкала авторитаризму правого ґатунку. Ця шкала вимірює авторитаризм як сукупність наступних трьох соціально-психологіч​них якостей: повне і беззастережне підпорядкування владі, авторитарна агресія, прихильність традиційним консервативним нормам і цінностям. Шкала складається з 30 питань, половина яких сформульована таким чином, що авторитарна особистість схильна з ними погоджуватися; друга половина питань звучить так, що авторитарна особистість схильна відповідати на поставлене запитання «Ні».

Усі відповіді на питання оцінюються за дев’ятибальною шкалою Лайкерта, де варіанти відповіді прошкаловані від «абсолютно не згодний» (+4) до «абсолютно згодний» (−4). Твердження, з якими авторитарна особистість погоджується, «−4» кодуються як 1, а «+4» кодуються як 9; а твердження, з якими авторитарна особистість не погоджується, кодування відбувається в зворотній послідовності: «−4» кодується як 9, а «+4» як 1.

Матеріали для практичного заняття до теми 4
Орієнтація стилю діяльності менеджера 
або працівника організації на формування команди. 
(Опитувальник Р. Блейка – Дж. Моутона)
Інструкція дослідження. Вивчення стилю керівництва проводиться методом самооцінки або методом експертної оцінки. За умови використання першого методу менеджер або працівник особисто відповідає на поставлені в анкеті запитання, за умови використання другого – на запитання відповідають його підлеглі, керівники або працівники суміжних підрозділів та вище керівництво. Мінімальна кількість експертів шестеро осіб. Експертам пропонується позначити номери тих тверджень, котрі, на їх думку, є справедливими стосовно нього менеджера.
Обробка й інтерпретація результатів
1.  Біля позначених тверджень поставити «одиниці» там, де є- відповіді «Завж​ди», «Часто», «Рідко» та «Ніколи».
2.  Відповіді па запитання «Завжди» або «Часто» (№  2, 4, 6, 8, 14, 18), «Рідко» або «Ніколи» (№  5, 10, 16) підсумувати й суму відмітити на шкалі «Орієнтація на персонал» управлінської решітки (див. рис. 1).
3. Полічити решту «одиниць» і суму позначити на шкалі «Орієнтація па зав​дання».
4.  Визначити на управлінській решітці точку координат стилю менеджера.
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                                      Орієнтація на завдання
Рисунок 2 – Управлінська решітка
При інтерпретації отриманого результату можна орієнтуватися на такі характе​ристики стилю діяльності менеджера, запропоновані авторами методики.
Точка 1.1 – «Страх перед бідністю». З боку керівництва проявляються зусилля, спрямовані па забезпечення мінімальної якості роботи, яка дає можливість уникнути звільнення.
Точка 9.1 – «Авторитет – підкорення». Відповідає такому стилю, при якому виробничий результат – все, а людина – в кращому випадку – виконавець. Моральний настрій, що панує в колективі, такого керівника не дуже хвилює.
Точка 1.9 – «Будинок відпочинку». Керівник в основу своєї діяльності покладає людські стосунки, створює «сімейну» атмосферу в колективі, але мало турбується про виконання виробничих завдань.
Точка 5.5 – «Організація». Керівник знаходить баланс виробничої ефективності й морального клімату в колективі.
Точка 9.9 – «Команда». Відповідає стилю керівництва, при якому менеджер прагне побудувати роботу таким чином, щоб співробітники бачили в ній можливість самореалізації і підтвердження власної значущості.

Опитувальник Р.Блейка – Дж.Моутона

Інструкція для учасників дослідження. Вам пропонуються твердження стосовно різних аспектів поведінки керівника. Проаналізуйте, будь ласка, наскільки вони справедливі для вас і поставте:знак «+» проти відповідного стовпчика.

	№
	Твердження
	Завжди
	Часто
	Інколи
	Рідко
	Ніколи

	1
	Я дію як представник свого колективу 
	 
	 
	 
	 
	 

	2
	Я надаю членам колективу повну свободу при виконанні роботи 
	 
	 
	 
	 
	 

	3
	Я заохочую застосування однотипних засобів роботи 
	 
	 
	 
	 
	 

	4
	Я дозволяю підлеглим вирішувати завдання на їх розсуд 
	 
	 
	 
	 
	 

	5
	Я спонукаю членів колективу до більшого напруження у роботі 
	 
	 
	 
	 
	 

	6
	Я надаю підлеглим можливість виконувати роботу так, як вони вважають найбільш доцільним 
	 
	 
	 
	 
	 

	7
	Я підтримую високий темп роботи 
	 
	 
	 
	 
	 

	8
	Я намагаюсь спрямувати зусилля людей на виконання виробничих завдань 
	 
	 
	 
	 
	 

	9
	Я вирішую конфлікти, що виникають у колективі 
	 
	 
	 
	 
	 

	10
	Я неохоче надаю підлеглим свободу дій 
	 
	 
	 
	 
	 

	11
	Я вирішую сам, що і як має бути зроблено 
	 
	 
	 
	 
	 

	12
	Я приділяю основну увагу показникам виробничої діяльності 
	 
	 
	 
	 
	 

	13
	Я розподіляю доручення між підлеглими, враховуючи виробничу необхідність 
	 
	 
	 
	 
	 

	14
	Я сприяю річним змінам у виробничому колективі 
	 
	 
	 
	 
	 

	15
	Я ретельно планую роботу свого колективу 
	 
	 
	 
	 
	 

	16
	Я не пояснюю підлеглим свої дії та рішення 
	 
	 
	 
	 
	 

	17
	Я прагну переконати підлеглих, що мої дії та наміри – на їхню користь 
	 
	 
	 
	 
	 

	18
	Я надаю підлеглим можливість встановлювати власний режим роботи 
	 
	 
	 
	 
	 


Матеріали для практичного заняття до теми 5

Методика: «Комунікативні бар’єри в організації»
Інструкція для організаторів опитування. Роздайте текст анкети респондентам з проханням відповісти на всі запитання. 

Інструкція для учасників опитування
Шановний друже!
Просимо Вас узяти участь в анкетуванні, присвяченому вивченню комунікативних бар’єрів, які виникають у процесі спілкування. Ваші щирі та зацікавлені відповіді сприятимуть оптимізації комунікативного процесу у вашій організації. Дослідження проводиться анонімно. Його результати будуть використані в узагальненому вигляді.
Наперед дякуємо за участь в опитуванні!
Текст анкети
1. Зазначте, будь ласка, чи виникають у Вас бар’єри (перешкоди) в процесі спілкування з іншими людьми?
1.01.  так, виникають.
1.02.  скоріше виникають, ніж не виникають.
1.03.  важко відповісти.
1.04.  скоріше не виникають, ніж виникають.
1.05.  ні, не виникають.
2. Якщо такі бар’єри виникають, то зазначте, будь ласка, з якими людьми найчастіше?
а) в організації
2.01.  з безпосереднім керівником.
2.02.  з керівниками вищих рівнів управління.
2.03.  з колегами однієї статі.
2.04.  з колегами протилежної статі.
2.05.  зі старшими за віком колегами.
2.06.  з молодшими за віком колегами.
2.07.  з працівниками-підлеглими.
2.08.  з клієнтами.
2.09.  з представниками інших організацій.
2.10.  з ким ще (допишіть)____________.
б) в сім’ї
2.11.  з батьками.
2.12.  з братами, сестрами.
2.13.  з чоловіком (дружиною).
2.14.  з дітьми.
2.15.  з дідусями.
2.16.  з бабусями.
2.17.  з ким ще (допишіть)____________.
в) в неформальних ситуаціях:
2.18.  на корпоративних прийомах.
2.19.  на вечірках.
2.20.  на пікніках.
2.21. у спортивних клубах, тренажерних залах.
2.22.  в туристичних походах.
2.23.  на дискотеках, в нічних клубах.
2.24.  в кафе (барах, ресторанах).
2.25.  в комп’ютерних клубах.
2.26.  коли ще (допишіть)____________.
г) з іншими категоріями людей:
2.27.  з людьми високого соціально-професійного статусу.
2.28.  з людьми високого майнового статусу.
2.29.  з людьми інших національностей.
2.30. з людьми з інших країн (іноземцями).
2.31. з представниками інших  релігійних конфесій.
2.32. з ким ще (допишіть)__________.
3. Чи позначається негативно виникнення комунікативних бар’єрів на
успішності вашої діяльності
3.01.  так, позначається.
3.02.  скоріше позначається.
3.03.  важко відповісти.
3.04.  скоріше не позначається.
3.05.  ні, не позначається.
самопочутті
3.06.  так, позначається.
3.07.  скоріше позначається.
3.08.  важко відповісти.
3.09.  скоріше не позначається.
3.10.  ні, не позначається.
4. Як Ви вважаєте, що є причиною виникнення комунікативних бар’єрів?
(можна означити кілька варіантів відповідей)
4.01. різні потреби, інтереси, мотиви учасників спілкування.
4.02. різні настанови учасників спілкування.
4.03. різні моральні й інші цінності учасників спілкування.
4.04. різна інформаційна підготовка учасників спілкування.
4.05. різний рівень інтелекту учасників спілкування.
4.06. різні емоційні стани та емоційні реакції учасників спілкування.
4.07 різний тип темпераменту учасників спілкування.
4.08 різний стиль мови та процесів говоріння учасників спілкування.
4.09. різний стиль слухання учасників спілкування.
4.10. відсутність емпатії в учасників спілкування.
4.11. наявність певних стереотипів в учасників спілкування.
4.12. неестетичний, непривабливий імідж учасників спілкування.
4.13. різні стратегії спілкування учасників комунікації.

4.14. різний управлінський статус учасників спілкування.

4.15. різний соціально-професійний статус учасників спілкування.

4.16. різний майновий статус учасників спілкування.

4.17. вікові відмінності учасників спілкування.
4.18. статеві відмінності учасників спілкування.
4.19. національні, етнічні відмінності учасників спілкування.
4.20. фізичні вади учасників спілкування.
4.21. інше (допишіть)_______________.
5.  Охарактеризуйте свій стиль спілкування з людьми
5.01. миролюбний.
5.02. агресивний.
5.03. я уникаю спілкування.
6. На Вашу думку, які ваші якості
а) допомагають спілкуватися з людьми? ___________________

б) заважають спілкуватися з людьми? _____________________

7. Зазначте, будь ласка, які комунікативні якості Ви хотіли б у собі розвинути:_________________________________________
8. Які, на Вашу думку, заходи можуть сприяти профілактиці та подоланню комунікативних бар’єрів у вашій організації? (можна вибрати кілька варіантів відповідей)
8.01.  індивідуальні консультації психолога.

8.02.  лекційні курси з проблем спілкування.
8.03.  соціально-психологічні тренінги
8.04. самостійне читання наукової та науково-популярної літератури з проблем спілкування.
8.05. використання відеофільмів, компакт-дисків з проблем спілкування.
8.06. використання інтернет-ресурсів з проблем спілкування.
8.07. самостійний розвиток комунікативних якостей.
8.08. проведення спільних культурно-масових заходів в організації.

8.09. важко відповісти.
8.10. це неможливо.
8.11. це нікому не потрібно.
8.12. інше (допишіть)_______________.
Зазначте, будь ласка, додаткову інформацію про себе:
вік_____________
стать__________
стаж роботи в організації________
Дякуємо ще раз за Вашу допомогу!

Обробка та інтерпретація результатів
Результати анкетування дають можливість виявити такі показники в учасників опитування:
1.  Наявність (відсутність) комунікативних бар’єрів у респондента – запитання 1.
2.  Категорії людей в організації та поза її межами, з якими виникають такі бар’єри – запитання 2 а, 2 6, 2 в та 2 г.
3. Вплив комунікативних бар’єрів на успішність діяльності та самопочуття респондента – запитання 3.
4. Чинники, які впливають на виникнення комунікативних бар’єрів в організації і пов’язані з індивідуально-психологічними особливостями учасників комунікації:
4.1.  Особливостями їх спрямованості:
а)  різні потреби, інтереси, мотиви учасників спілкування – запитання 4.01;
б)  різні настанови учасників спілкування – запитання 4.02;
в)  різні моральні та інші цінності учасників спілкування – запитання 4.03;
4.2.  Особливостями пізнавальної сфери особистості:
а)  різна інформаційна підготовка учасників спілкування – запитання 4.04;
б)  різний рівень інтелекту учасників спілкування – запитання 4.05;
4.3.  Особливостями емоційно-динамічної сфери особистості:
а) різні емоційні стани та емоційні реакції учасників спілкування – запитання 4.06;
б)  різний тип темпераменту учасників спілкування – запитання 4.07;
4.4.  Особливостями комунікативної сторони спілкування:
а)  різний стиль мови та процесів говоріння учасників спілкування – запитання 4.08;
б) різний стиль слухання учасників спілкування – запитання 4.09;
4.5. Особливостями соціально-перцептивної сторони спілкування:
а)  відсутність емпатії в учасників спілкування – запитання 4.10;
б)  наявність певних стереотипів в учасників спілкування – запитання 4.11;
в) неестетичний, непривабливий імідж учасників спілкування – запитання 4.12;
4.6.  Особливостями інтерактивної сторони спілкування:
а) різні стратегії спілкування учасників комунікації – запитання 4.13.
5.  Чинники, які виливають на виникнення комунікативних бар’єрів в організації, пов’язані з соціально-професійними та соціально-демографічними особливостями учасників комунікації:
а) різний управлінський статус учасників спілкування – запитання 4.14;
б) різний соціально-професійний статус учасників спілкування – запитання 4.15;
в) різний майновий статус учасників спілкування – запитання 4.16;.
г) вікові відмінності учасників спілкування – запитання 4.17;
д) статеві відмінності учасників спілкування – запитання 4.18;
е) національні, етнічні відмінності учасників спілкування – запитання 4.19.
6. Різні стратегії спілкування – запитання 5.

7. Якості, що допомагають ефективному спілкуванню респондента – запитання 6 а.
8. Якості, що заважають ефективному спілкуванню респондента – запитання 6 б.
9. Якості, які б хотів розвинути в собі респондент для ефективного спілкування – запитання 7.

10. Заходи, які можуть сприяти профілактиці та подоланню комунікативних бар’єрів в організації – запитання 8.
Методика дослідження стилю поведінки в конфлікті
К. Томаса (адаптація Н.В. Гришиної)

1. А. Іноді я надаю можливість іншим узяти на себе відповідальність за рішення спірного питання.

Б. Чим обговорювати те, у чому ми розходимося, я намагаюся звернути увагу на те, з чим ми погоджуємося.

2. А. Я намагаюся знайти компромісне вирішення питання.

Б. Я намагаюся улагодити справу з урахуванням інтересів іншого і моїх власних.

3. А. Зазвичай я наполегливо прагну домогтися свого.

Б. Я намагаюся заспокоїти іншу людину і насамперед зберегти наші відносини.

4. А. Я намагаюся знайти компромісне рішення.

Б. Іноді я жертвую своїми власними інтересами заради інтересів іншої людини.

5. А. Залагоджуючи спірну ситуацію, я весь час намагаюся знайти підтримку  іншої людини.

Б. Я намагаюся зробити все, щоб уникнути марної напруженості.

6. А. Я намагаюся уникнути виникнення неприємностей для себе.

Б. Я намагаюся домогтися свого.

7. А. Я намагаюся відкласти вирішення спірного питання, щоб потім вирішити його остаточно.

Б. Я вважаю можливим в чомусь поступитися, щоб домогтися іншого.

8. А. Звичайно я наполегливо прагну домогтися свого.

Б. Я в першу чергу намагаюся ясно визначити те, з чого складаються всі порушені інтереси й питання.

9. А. Думаю, що не завжди варто хвилюватися через якісь суперечності.

Б. Я докладаю зусиль, щоб домогтися свого.

10. А. Я твердо прагну досягти свого.

Б. Я намагаюся знайти компромісне вирішення питання.

11. А. В першу чергу я намагаюся ясно визначити те, з чого складаються всі порушені інтереси і питання.
Б. Я намагаюся заспокоїти свого опонента і головним чином зберегти наші відносини.

12. А. Здебільшого я уникаю займати позицію, що може викликати суперечності.

Б. Я даю можливість співрозмовнику в чомусь не змінювати своєї думки,  якщо він також піде мені назустріч.

13. А. Я пропоную варіант середньої позиції.

Б. Я наполягаю, щоб було зроблено по-моєму.

14. А. Я повідомляю іншій людині свою точку зору і цікавлюсь її поглядами.

Б. Я намагаюся показати іншій людині логічність і переваги моїх поглядів.

15. А. Я намагаюся заспокоїти іншу людину і головним чином зберегти наші відносини.

Б. Я намагаюся зробити все необхідне, щоб уникнути напруженості.

16. А. Я намагаюся не вразити почуття іншої людини.

Б. Я намагаюся переконати опонента в перевагах моєї позиції.

17. А. Звичайно я наполегливо намагаюся домогтися свого.

Б. Я намагаюся зробити все, щоб уникнути марної напруженості.

18. А. Якщо це зробить партнера щасливим, я дам йому можливість наполягати на своєму.

Б. Я даю змогу співрозмовнику в чомусь не змінювати своєї думки, якщо він також піде мені назустріч.

19. А. Насамперед я намагаюсь чітко визначити те, з чого складаються всі порушені інтереси і спірні питання.

Б. Я намагаюся відкласти рішення спірного питання для того, щоб з часом вирішити його остаточно.

20. А. Я намагаюся негайно подолати наші суперечності.

Б. Я намагаюся найкраще поєднати здобутки і втрати для нас обох.

21. А. Ведучи переговори, я намагаюся бути уважним до побажань співрозмовника.

Б. Я завжди схиляюся до прямого обговорення проблеми.

22. А. Я намагаюся знайти серединну позицію між моїми поглядами і переконаннями іншої людини.

Б. Я відстоюю свої бажання.

23. А. Як правило, я турбуюся про те, щоб задовольнити бажання кожного з нас.

Б. Іноді я надаю можливість іншим людям взяти на себе відповідальність за вирішення спірного питання.

24. А. Якщо позиція іншої людини здається їй надзвичайно важливою, я намагатимусь піти назустріч таким побажанням.

Б. Я намагаюся переконати партнера дійти компромісу.

25. А. Я намагаюся показати іншій людині логічність і переваги моїх поглядів.

Б. Ведучи переговори, я намагаюся бути уважним до бажань співрозмовника.

26. А. Я пропоную середній варіант позиції.

Б. Я майже завжди турбуюся про те, щоб задовольнити побажання кожного з нас.

27. А. Здебільшого я уникаю займати позицію, яка може викликати суперечності.

Б. Якщо це зробить мого партнера щасливим, я дам йому можливість наполягати на своєму.

28. А. Зазвичай я наполегливо намагаюсь домогтися свого.

Б. Залагоджуючи спірну ситуацію, я зазвичай намагаюсь знайти підтримку іншої людини.

29. А. Я пропоную серединний варіант позиції.

Б. Гадаю, що не завжди варто хвилюватися через якісь розбіжності.

30. А. Я намагаюся не вразити почуттів іншої людини.

Б. Я завжди займаю таку позицію в спірному питанні, щоб ми разом з іншими зацікавленими людьми могли домогтися успіху.

Обробка результатів

Дайте відповідь на кожне запитання тесту. Якщо Ваша відповідь (А чи Б) збігається з варіантами в «ключі», позначте знаком +.  Кількість балів, набрана учасником опитування за кожною шкалою, дає уявлення про те, наскільки виражена в нього та чи інша форма поведінки в конфліктних ситуаціях.
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Інтерпретація результатів
За допомогою цього тесту можна визначити кілька основних способів поведінки людей в конфліктній ситуації, зміст яких встановлюється мірою співвідношення в поведінці конкретної людини двох показників: «орієнтація на задоволення власних інтересів» та «орієнтація на задоволення інтересів опонента». Різний ступінь цих показників та їх поєднання дає можливість виділити п’ять основних типів поведінки особистості в конфліктній ситуації:
•  відхід від конфлікту;
•  поступливість;
•  боротьба;
•  компроміс;
•  співробітництво.
Охарактеризуємо окремо кожен з п’яти типів поведінки.
Відхід від конфлікту, або намагання його не помітити – це такий тип поведінки, коли у конфлікті мінімально враховуються як власні інтереси, так і опонента. За такого типу поведінки на проблему просто не звертають уваги, вважають, що вона зникне сама по собі. Суть такої поведінки чудово відображають відомі приказки: «Не буди лихо, доки воно тихе», «Не чіпай, бо зламається» та ін. Відтак жодна зі сторін нічого не отримує, а результат поведінки описується формулою «поразка – поразка» (власна поразка – поразка опонента).
Причинами такої поведінки в конфлікті можуть бути:
· усвідомлення відсутності необхідних ресурсів для отримання «перемоги» над опонентом;
· якесь особливе ставлення до опонента;
· намагання виграти час для «перегрупування сил» і наступної перемоги;

· індивідуально-психологічні особливості учасників конфлікту (несхильність до жорстких форм поведінки, лагідний характер, низький рівень домагань тощо).

Боротьба, або «конкуренція» – тип поведінки, за якого у конфлікті максимально враховуються і задовольняються власні інтереси і мінімально – інтереси опонента. Зміст такої поведінки можна охарактеризувати за допомогою приказок: «Сильний завжди правий», «Переможців не судять», а результат поведінки описати формулою «перемога – поразка» (власна перемога – поразка опонента).
Поступливість, іншими словами, жертовність -- тип поведінки, орієнтований на мінімальне врахування в конфлікті власних інтересів і максимальне задоволення інтересів опонента. Зміст такої поведінки відображають відомі приказки: «Убий ворога своєю добротою», «Підстав щоку», «Мир за будь-яку ціну», а результат поведінки визначає формула «поразка – перемога» (власна поразка – перемога опонента).
Компроміс, або зговірливість – тип поведінки, який забезпечує часткове задоволення у конфлікті і власних інтересів, й інтересів опонента, що досягається за такої умови: «Я поступлюся тобі в чомусь, а ти мені – в іншому». Зміст такої поведінки втілений у приказках: «Краще півхлібини, ніж нічого», «Поганий мир ліпший за добру сварку», а результат поведінки описується формулою «поразка – поразка» (частково власна поразка – частково поразка опонента), бо повністю не задовольняються інтереси жодного з опонентів.
Співробітництво – тип поведінки, який забезпечує максимальне задоволення в конфлікті власних інтересів та інтересів опонента. Зміст такої поведінки описують приказки: «Одна голова добре, а дві ліпше», «Те, що добре для вас, те добре і для мене», а результат поведінки визначає формула «перемога – перемога» (власна перемога – перемога опонента).
Матеріали для практичного заняття до теми 6

Методика «Діагностика соціального 
інтелекту» Дж. Гілфорда, М.Саллівена

Дж. Гілфорд, автор першого надійного тесту для виміру соціального інтелекту, розглядав його як систему інтелектуальних здібностей, незалежних від фактора загального інтелекту і пов’язаних з пізнанням поведінкової інформації. Ці здібності, також як і загально інтелектуальні, можуть бути описані в просторі трьох змінних: зміст, операції, результати. При створенні зазначеної методики Дж. Гілфорд виділив одну операцію (пізнання) і зосередив свої дослідження на пізнанні того змісту, який був віднесений до категорії поведінки. В результаті до соціального інтелекту були включені такі шість факторів, як: 1) пізнання елементів поведінки, тобто здатність виділяти з контексту вербальну і невербальну експресію, яка супроводжує поведінку, 2) пізнання класів поведінки, тобто здатність розпізнавати спільні особливості у загальному перебігу експресивної чи ситуативної інформації про поведінку, 3) пізнання відношень у поведінковому змісті, тобто здатність розуміти відношення, які існують між одиницями інформації про поведінку, 4) пізнання систем поведінки, тобто здатність розуміти логіку розвитку цілісних ситуацій взаємодії людей, сенс їх поведінки в цих ситуаціях, 5) пізнання трансформацій, які здійснюються в поведінковому змісті, тобто здатність розуміти зміни у вербальних чи невербальних проявах схожої поведінки в різних ситуаційних контекстах, 6) пізнання результатів поведінки, тобто здатність передбачати наслідки поведінки, аналізуючи вихідну інформацію.

За цим тестом так характеризуються особи з високим соціальним інтелектом: вони здатні вилучати максимум інформації про поведінку людей, розуміти мову невербального спілкування, висловлювати швидкі і точні судження про людей, успішно прогнозувати їх реакцію, проявляти далекоглядність у стосунках, яка сприяє успішній соціальній адаптації. Такі люди є успішними комунікаторами, яким притаманні контактність, відкритість, тактовність, доброзичливість. Високий соціальний інтелект пов’язаний з інтересом до соціальних проблем, наявністю потреби впливати на інших і поєднується з розвинутими організаторськими здібностями. Крім того, таких людей відрізняє інтерес до пізнання себе та розвинута здатність до рефлексії.

Методика дослідження соціального інтелекту включає 4 субтести. Три субтести складаються з невербального стимульного матеріалу, а один – з вербального. Субтести діагностують чотири здібності в структурі соціального інтелекту: пізнання класів, систем, трансформацій і результатів поведінки. Методика розрахована на весь віковий діапазон, починаючи з 9 років. Зупинимось коротко на характеристиці кожного із субтестів.

Субтест №1. «Історії із завершенням». Виконуючи даний субтест, досліджуваний повинен знайти серед трьох інших картинок ту, яка показує, що має відбутися після ситуації, зображеній на першій картинці, беручи до уваги почуття і наміри діючих осіб. Субтест вимірює фактор пізнання результатів поведінки, тобто здатність передбачати наслідки дій персонажів у певній ситуації.

Субтест №2. «Групи експресії». Виконуючи даний субтест, досліджуваний серед чотирьох картинок має віднайти ту, яка виражає такі ж почуття, думки, стани людини, як і ті, що знаходяться на картинках зліва. Субтест вимірює фактор пізнання класів поведінки, а саме: здатність до логічного узагальнення, виділення спільних істотних ознак у різноманітних невербальних реакціях людини.

Субтест №3. «Вербальна експресія». В процесі виконання даного субтесту досліджуваний має серед трьох інших заданих ситуацій спілкування віднайти ту, в якій фраза набуває іншого значення і буде промовлена з іншим наміром. Субтест вимірює фактор пізнання трансформацій поведінки, а саме: здатність розуміти зміни у значенні схожих вербальних реакцій людини в залежності від контексту ситуації, яка їх викликала.

Субтест №4. «Історії з доповненням». Виконуючи даний субтест, досліджуваний повинен розуміти послідовність розвитку сюжету історії, серед запропонованих картинок знайти пропущену. Субтест вимірює фактор пізнання систем поведінки, тобто здатність розуміти логіку розвитку взаємодії та сенс поведінки людей в ситуації.

Високі оцінки за усіма субтестами притаманні людям емоційно стабільним, вольовим, стенічним, активним у діяльності і комунікації.

Субтести 1, 2, 4 – є невербальними, їх роздатковий матеріал потребує спеціальної типографської технології. Тому для роботи зі студентами ми пропонуємо більш детально ознайомитись з вербальним субтестом №3.

Субтест №3. «Вербальна експресія». 
«У кожнім завданні цього субтесту ліворуч написана фраза, яку одна людина говорить іншій, а праворуч перераховані три ситуації спілкування. Причому тільки в одній з них фраза, приведена ліворуч, придбає інший зміст. Розглянемо приклад. 
	Глухувата людина – товаришу:

«Повторіть, будь ласка». 
	1. Ображена людина – знайомому.

2. Телефоністка – абоненту.

3. Студент – професору.


Повідомлення глухуватої людини до товариша являє собою ввічливе прохання. Ця ж фраза в ситуаціях № 2, 3 буде мати таке ж значення. і тільки в ситуації № 1 у вустах ображеної людини вона придбає зовсім інший зміст. Тому вірна відповідь – цифра 1.

Отже, у кожнім завданні необхідно вибрати ту ситуацію спілкування, у якій задана ліворуч фраза придбає інше значення, буде зв’язана з іншим наміром, ніж у двох інших ситуаціях. 

На виконання субтесту приділяється 5 хвилин. За хвилину до закінчення роботи Ви будете попереджені. Працюйте, по можливості, швидше. Не витрачайте багато часу на одне завдання. Якщо утруднюєтесь з відповіддю, переходьте до наступного пункту. До важких завдань можна буде повернутися наприкінці , якщо вистачить часу. У складних випадках давайте відповідь, навіть якщо не зовсім упевнені в її вірності. 

Якщо у Вас є питання, задайте їх зараз.

Не перевертайте сторінку до команди «ПОЧАЛИ»!

	1. Людина – своєму товаришу:

«Ви чудові».
	А) Задоволений службовець – своєму начальнику. 

Б) Вдячний учень – своєму викладачу. 

В) Незадоволена людина – своєму знайомому.

	2.. Продавець – покупцю:

«Ви одержите, що треба».
	А) Усміхнений викладач – студенту. 

Б) Лікар – пацієнту. 

В) Розсерджений міліціонер -п’янице, що канючить.

	3. Суддя – переможцю: 

«Поздоровляю».
	А) Батько – переможцю. 

Б) Друг – переможцю. 

В) Той, що програв – переможцю.

	4. Гордий батько – другу: 

«Подивися на неї».
	А) Ревнива дівчина – другу. 

Б) Зраділий хлопчик – другу. 

В) Захоплена дівчина – другу.

	5. Людина – своєму другу: 

«Що ти робиш?»
	А) Розсерджена мати – дитині. 

Б) Заінтригований перехожий – граючій дитині.

В) Учитель – зразковому учню.

	6. Лікар – хворій дитині:

 «Прийми це».
	А) Мати – сину. 

Б) Боєць – супротивнику. 

В) Навантажена дружина – чоловіку

	7. Офіціантка – клієнту: 

«Чим я можу Вам допомогти?»
	А) Психіатр – пацієнту. 

Б) Перехожий – потерпілому в аварії. 

В) Гід – туристу.

	8. Викладач – студенту:

«Ти можеш зробити це краще
	А) Дружина – чоловіку. 

Б) Мати – дитині. 

В) Тренер – спортсмену.

	9. Батько – сину:

«Ти мені подобаєшся».
	А) Брат – сестрі. 

Б) Молодий чоловік – подрузі. 

В) Племінник – тітці.

	10. Начальник – робітнику:

«Це добре».
	А) Шанувальник – артисту. 

Б) Викладач – студенту. 

В) Розгнівана дитина – побитому нею супернику.

	11. Мати – дитині, що біжить:

«Тихіше!»
	А) Розсерджений батько – сину, що кричить.

Б) Пасажир – водію. 

В) Перехожий – необережній дитині.

	12. Страховий агент – клієнту: «Розпишіться тут, будь ласка».
	А) Адміністратор готелю – клієнту. 

Б) Колекціонер автографів – «зірці». 

В) Касир – вкладнику.


Обробка субтесту:

1 – В; 2 – В; 3 – В; 4 – А; 5 – А; 6 – Б; 7 – Б; 8 – А; 9 – Б; 10 – В; 11 – А; 12 – Б.

Нормативна таблиця для визначення стандартних значень (для вікової групи 18-55 років) 
	Стандартні значення
	Субтест 3

	1
	0 – 2

	2
	3 – 5

	3
	6 – 9

	4
	10 – 11

	5
	12


1 бал – низькі здібності до пізнання поведінки; 

2 бали – здібності до пізнання поведінки нижче середнього; 

3 бали – середні здібності до пізнання поведінки; 

4 бали – здібності до пізнання поведінки вище за середнє; 

5 балів – високі здібності до пізнання поведінки.

Інтерпретація результатів

Субтест № 3 – «Вербальна експресія» 

Люди з високими оцінками по субтесту мають високу чутливість до характеру і відтінків людських взаємин, що допомагає їм швидко і правильно розуміти те, що люди говорять один одному (мовну експресію) у контексті визначеної ситуації, конкретних взаємин. Такі люди здатні знаходити відповідний тон спілкування з різними співрозмовниками в різних ситуаціях і мають великий репертуар рольової поведінки (тобто  вони виявляють рольову пластичність). 

Люди з низькими оцінками по субтесту погано розпізнають різні значення, які можуть приймати ті самі вербальні повідомлення в залежності від характеру взаємин людей і контексту ситуації спілкування. Такі люди часто «говорять недоречно» і помиляються в інтерпретації слів співрозмовника. 

Успішність виконання субтесту позитивно корелює з точністю опису особистості незнайомої людини по фотографії, насиченістю Я-образа описом духовних цінностей і шкалою емпатії.

Шкала комунікативної сфери темпераменту 
за опитувальником формально-динамічних 
якостей темпераменту В. М. Русалова
Інструкція: Вам пропонується відповісти на 48 питань, спрямованих на виявлення вашого звичайного способу поведінки. Намагайтесь представити самі типові ситуації і дайте першу істотну відповідь, що спаде на ваш розум. Відповідайте швидко і точно. Пам’ятайте, що нема «поганих» і «гарних» відповідей. Поставте «хрестик» чи «галочку» у тій графі бланка для відповідей, що відповідає твердженню, яке найбільш вірно описує вашу поведінку.

1 – не характерно

2 – мало характерно

3 – достатньо характерно

4 – характерно

1. Я віддаю перевагу побути на самоті, ніж у великій компанії.

2. Я без ускладнень включаюсь до розмови.

3. Моя мова повільна і некваплива.

4. Я часто висловлюю свою думку, не обдумавши.

5. Я – ранима людина.

6. Я засмучуюся, посперечавшись із друзями.

7. Я почував (ла) би себе дискомфортно якби  на тривалий час був (ла) би позбавлений (а) можливості спілкування з людьми.

8. У мене багато друзів і знайомих.

9. Моя мова часто випереджає мої думки.

10. Під  час бесіди мої думки часто перескакують з однієї теми на іншу.

11.
Мені важко говорити швидко.

12.
Мені легко зав’язувати знайомства першим.

13.
Я переживаю, коли мене не розуміють у розмові.

14.
Я розмовляю вільно, без запинок.

15.
Як правило, я не вступаю в спілкування з малознайомими людьми.

16.
Нерідко я конфліктую з друзями через те, що говорю не подумавши.

17.
Я волію постійно знаходитися серед людей.

18.
Я – говірка людина.

19.
Іноді я перебільшую негативне відношення до себе з боку своїх близьких.

20.
Я легко ображаюся, якщо мені вказують на мої недоліки.

21.
Мені легко внести пожвавлення в компанію.

22.
Я можу, не роздумуючи, поставити запитання незнайомій людині.

23.
Мене дратує швидка мова співрозмовника.

24.
Коли я жваво розповідаю про щось, я удаюсь до міміки і жестів.

25.
У моїй мові багато тривалих пауз.

26.
Я сильно хвилююся перед відповідальною розмовою.

27.
Я втомлююся, коли доводиться довго говорити.

28.
Я вільно почуваю себе у великій компанії.

29.
Навіть знаходячись у тісному колі друзів, я залишаюся мовчазним.

30.
Я легко висловлюю свої думки в присутності незнайомих людей.

31.
Я швидко читаю вголос.

32.
Я дуже хвилююся, коли мені доводиться з’ясовувати відносини з друзями.

33.
Я маю потребу в людях, які мене підбадьорюють і утішають.

34.
У вільний час мене тягне поспілкуватися з людьми.

35.
Я волію подумати, зважити і лише потім висловитися.

36.
На вечірках і в компаніях я тримаюсь відособлено.

37.
У компанії я звичайно починаю розмову першим.

38.
Я легко сприймаю швидку мову.

39.
Мені подобається швидко говорити.

40.
Я люблю бувати у великих компаніях.

41.
Я не намагаюся уникати конфліктів.

42.
Я люблю бути на самоті.

43.
Мені важко утриматись від висловлювання ідеї, що зненацька виникла.

44.
Я з легкістю можу звернутися з проханням до іншої людини.

45.
Я віддаю перевагу повільній, спокійній розмові.

46.
Я відчуваю почуття образи від того, що люди, навколо мене, як мені здається, обходяться зі мною гірше, ніж варто було б.

47.
У розмові я легко ображаюся по дрібницях.

48.
При спілкуванні з людьми я часто почуваю себе непевно.

Вказівки щодо обробки

Перед обробкою необхідно переконатися, що відповіді дані на всі питання. Для підрахунку балів по тій чи іншій шкалі використовують ключ. Спочатку необхідно перекодувати деякі відповіді, зазначені в ключі для даної шкали. Підрахунок балів відбувається шляхом підсумовування всіх балів по даній шкалі. Отримана сума балів для кожної шкали записується у відповідну графу на бланку. Крім того, у бланку обов’язково фіксується прізвище та ім’я, стать, вік випробуваного, освіта, профіль навчання. 

Бланк для відповідей

Прізвище _____________________________________________
Ім’я, по батькові _______________________________________
Освіта ________________________________________________

Профіль навчання ______________________________________

Стать _____________ Вік ____________________

1 – не характерно для мене;

2 – мало характерно для мене;

3 – достатньо характерно для мене;

4 – характерно для мене.
	№
	1
	2
	3
	4
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	14
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	31
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	16
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	ШКАЛА
	ПУНКТИ

	Ергічність комунікативна (ЕРК)
	٭1, 7, 8, 15٭, 17, 21, 28, 29٭, 34, 36٭, 40, 42٭

	Пластичність комунікативна (ПК)
	2, 4, 9, 10, 12, 16, 22, 30, 35٭, 37, 43, 44

	Швидкість комунікативна (ШК)
	3*, 11*, 14, 18, 23*, 24, 25*, 27*, 31, 38, 39, 45٭

	Емоційність комунікативна (ЕмК)
	5, 6, 13, 19, 20, 26, 32, 33, 41, 46, 47, 48


Примітка. Зірочкою (*) помічені пункти, які потребують перекодування (1 = 4) (2 =3) (3 = 2) (4 = 1)

Низькі значення шкали комунікативної ергічності свідчать про низький рівень потреби в спілкуванні, соціальну пасивність, вузьке коло контактів, замкненість та уникнення соціальних заходів. Високі значення шкали відрізняють людей з потягом до спілкування та легкістю у встановленні соціальних зв’язків та прагненням до лідерства. 

Низькі значення шкали комунікативної пластичності свідчать про низький рівень готовності до вступу у соціальні контакти, ретельне продумування власних вчинків у процесі взаємодії, прагнення до одноманітності контактів та обмежений набір комунікативних програм. Високі показники за цією шкалою свідчать про легкість вступу у нові соціальні контакти, легкість переключення в процесі спілкування та імпульсивність у ньому. Крім того, таких досліджуваних відрізняє різноманітність комунікативних програм. 

Низькі значення шкали комунікативної швидкості є показником мовленнєвої активності та повільної вербалізації. А високі значення за зазначеною шкалою характеризують людей з легким плавним мовленням, здатністю швидко вербалізувати різноманітні нюанси взаємодії. 

Низькі показники за шкалою комунікативної емоційності вказують на низьку чутливість до невдач у спілкуванні, переважаючий позитивний настрій та впевненість у собі в процесі взаємодії з іншими. А високі показники за зазначеною шкалою свідчать про вразливість у ситуаціях невдач, невпевненість, подразливість та відчуття неспокою у процесі соціальної взаємодії.

Низькі значення 12-25 балів;

Середні значення 26-34 бали;

Високі значення 35-48 балів.

Методика В. І. Моросанової, Є. М. Коноз
 «Стильова саморегуляція поведінки людини»
Дана методика присвячена вивченню індивідуального стилю саморегуляції довільної активності людини. Феномен стилю саморегуляції проявляється в тому, яким чином людина планує і програмує досягнення життєвих цілей, враховує значущі зовнішні і внутрішні умови, оцінює результати і коректує свою активність. Індивідуальний стиль саморегуляції характеризується комплексом основних особливостей регуляторики. До них належать типові для даної людини особливості регуляторних процесів, які реалізують основні ланки системи саморегуляції, а також регуляторно-особистісні якості чи інструментальні якості особистості. В силу універсальності функціональної будови регуляції для самих різних видів психічної активності і діяльності в стилі саморегуляції проявляється загальна регуляторна основа індивідуальності. Характер профілю саморегуляції детермінується особистісними структурами різного рівня. Індивідуальна система саморегуляції опосередковує вплив особистісних структур на особливості цілеспрямованої активності. Крім того, в процесі досягнення нових для суб’єкта цілей може здійснюватись формування таких особливостей саморегуляції, які можуть сприяти розвитку новоутворень особистості

Методика складається з тверджень, які входять у склад шести шкал, виділених відповідно до основних регуляторних процесів (планування, моделювання, програмування, оцінка результатів) і регуляторних якостей (гнучкість і самостійність). 

Шкала планування характеризує індивідуальні особливості цілепокладання, рівень сформованості у людини усвідомленого планування діяльності. При високих показниках плани виявляються реалістичними, деталізованими, ієрархічними, дієвими і самостійними. 

Шкала моделювання демонструє індивідуальну розвиненість уявлень про систему зовнішніх і внутрішніх передумов діяльності, міру їх усвідомленості, деталізованості і адекватності. Високі показники проявляються в адекватності програм дій планам діяльності, відповідності одержуваних результатів прийнятим цілям. 

Шкала програмування діагностує усвідомленість програмування людиною своїх дій. Високі показники говорять про потребу продумувати способи своїх дій і поведінки для досягнення намічених цілей, деталізованість і розгорнутість програм, які будуються самостійно, є гнучкими в нових обставинах, але стійкими в умовах перешкод. 

Шкала оцінки результатів характеризує здатність до оцінки себе і результатів своєї діяльності та поведінки і її адекватність. Високі показники за цією шкалою свідчать про сформованість і стійкість критеріїв оцінки успішності досягнення результатів. У результаті суб’єкт виявляється здатним оцінити причини, які могли привести до неуспішного результату.

Шкала гнучкості діагностує рівень сформованості здатності перебудовувати систему саморегуляції відповідно до змін системи зовнішніх та внутрішніх умов. Досліджувані з високими показниками демонструють пластичність усіх регуляторних процесів. При виникненні непередбачуваних обставин вони легко перебудовують плани і програми виконавчих дій та здатність швидко оцінити зміни у значущих умовах. Гнучкість регуляторики дозволяє адекватно реагувати на швидкі зміни подій і успішно вирішувати завдання в умовах ризику. 

Шкала самостійності характеризує розвиненість регуляторної автономності. Наявність високих показників за шкалою самостійності свідчить про здатність організовувати роботу по досягненню мети, контролювати перебіг її виконання, аналізувати і оцінювати результати діяльності.

Методика в цілому працює як єдина шкала загального рівня саморегуляції, яка характеризує загальний рівень сформованості індивідуальної системи усвідомленої саморегуляції довільної активності людини. Для досліджуваних з високими показниками загального рівня саморегуляції характерні усвідомленість і взаємозв’язок в загальній структурі індивідуальної регуляції регуляторних ланок. При високій мотивації досягнення такі досліджувані здатні формувати стиль саморегуляції, який дозволяє компенсувати вплив особистісних особливостей, що заважають досягненню мети. Чим вищий загальний рівень свідомої саморегуляції, тим легше людина оволодіває новими видами активності, впевненіше почуває себе в незнайомих ситуаціях, має більш стабільні успіхи в звичних видах діяльності.

Опитувальник «Стильова саморегуляція 
поведінки людини»
ІНСТРУКЦІЯ

Пропонуємо Вам ряд висловлювань про особливості поведінки.

Послідовно прочитавши кожне висловлювання, оберіть одну з чотирьох можливих відповідей: «Вірно», «Мабуть, вірно», «Мабуть, невірно», «Невірно» і поставте хрестик у відповідній графі на листі відповідей.

Не пропускайте жодного  висловлювання. Пам’ятайте, що не може бути гарних чи поганих відповідей, тому що це не випробування Ваших здібностей, а лише виявлення індивідуальних особливостей Вашої поведінки.

1.
Свої плани на майбутнє люблю розробляти в найменших деталях.

2.
Люблю всякі пригоди, можу йти на ризик.

3.
Намагаюся завжди приходити вчасно, але проте часто спізнююся.

4.
Дотримую девізу «Вислухай пораду, але зроби по-своєму».

5.
Часто покладаюся на свої здібності орієнтуватися по ходу справи і не прагну заздалегідь представити послідовність своїх дій.

6.
Навколишні відзначають, що я недостатньо критичний до себе і своїх дій, але сам я це не завжди помічаю.

7.
Напередодні контрольних чи іспитів у мене звичайно з’являлося почуття, що не вистачило 1-2 днів для підготовки.

8.
Щоб почувати себе впевнено, необхідно знати, що чекає  на тебе завтра.

9.
Мені важко себе змусити що-небудь переробляти, навіть якщо якість зробленого мене не влаштовує.

10.
Не завжди помічаю свої помилки, частіше це роблять люди, що мене оточують.

11.
Перехід на нову систему роботи не заподіює мені особливих незручностей.

12.
Мені важко відмовитися від прийнятого рішення навіть під впливом близьких мені людей.

13.
Я не відношу себе до людей, життєвим принципом яких є «Сім разів відміряй, один раз відріж».

14.
Не виношу, коли мене опікують і за мене щось вирішують.

15.
Не люблю багато розмірковувати про своє майбутнє.

16.
У новому одязі часто відчуваю себе ніяково.

17.
Завжди заздалегідь планую свої витрати, не люблю робити незапланованих покупок.

18.
Уникаю ризику, погано справляюся з несподіваними ситуаціями.

19.
Моє відношення до майбутнього часто змінюється: то планую райдужні плани, то майбутнє здається мені похмурим.

20.
Завжди намагаюся продумати способи досягнення мети, перш ніж почну діяти.

21.
Волію зберігати незалежність навіть від близьких мені людей.

22.
Мої плани на майбутнє звичайно реалістичні, і я не люблю їх змінювати.

23.
У перші дні відпустки (канікул) при зміні образу життя завжди з’являється почуття дискомфорту.

24.
При великому обсязі роботи неминуче страждає якість результатів.

25.
Люблю зміни в житті, зміну обстановки і образу життя.

26.
Не завжди вчасно помічаю зміни обставин і через це терплю невдачі.

27.
Буває, що наполягаю на своєму, навіть коли не упевнений у своїй правоті.

28.
Люблю дотримуватись заздалегідь наміченого на день плану.

29.
Перш ніж з’ясовувати відносини: намагаюся уявити собі різні способи подолання конфлікту.

30.
У випадку невдачі завжди шукаю, що ж було зроблено невірно.

31.
Не люблю посвячувати кого-небудь у свої плани, рідко дотримуюсь порад інших

32.
Вважаю розумним принцип: спочатку треба втягнутись в бій, а потім шукати засоби для перемоги.

33.
Люблю помріяти про майбутнє, але це скоріше фантазії, чим реальність.

34. Намагаюся завжди враховувати думку товаришів про себе і про свою роботу.

35.
Якщо я зайнятий чимось важливим для себе, то можу працювати в будь-якій обстановці.

36.
В очікуванні важливих подій прагну заздалегідь представити послідовність своїх дій при тому чи іншому розвитку ситуації.

37.
Перш ніж узятися за справу, мені необхідно зібрати докладну інформацію про умови її виконання і супутні обставини.

38.
Рідко відступаюся від початої справи.

39.
Часто допускаю недбале відношення до своїх зобов’язань у випадку втоми і поганого самопочуття.

40.
Якщо я вважаю, що прав, то мене мало хвилює думка навколишніх про мої дії.

41.
Про мене говорять, що я «розкидаюсь», не умію відокремити головне від другорядного.

42.
Не вмію і не люблю заздалегідь планувати свій бюджет.

43.
Якщо в роботі не удалося домогтися якості, що влаштовує мене, прагну переробити, навіть якщо навколишнім це не важливо.

44.
Після вирішення конфліктної ситуації часто думкою до неї повертаюся, ще раз перевіряю дії і результати.

45.
 В незнайомій компанії почуваю себе невимушено, нові люди мені звичайно цікаві.

46.
 Звичайно різко реагую на заперечення, намагаюся думати і робити все по-своєму.

Шкала «Планування»:

Так – 1, 8, 17, 22, 28, 31, 36.

Ні – 15, 42.

Шкала «Моделювання»:

Так – 11, 37.

Ні – 3, 7, 19, 23, 26, 33, 41.

Шкала «Програмування»:

Так – 12, 20, 25, 29, 38, 43.

Ні – 5, 9, 32.

Шкала «Оцінки результатів»:

Так – 30, 44.

Ні – 6, 10, 13, 16, 24, 34, 39.

Шкала «Гнучкості»:

Так – 2, 11, 25, 35, 36, 45.

Ні – 16, 18, 23.

Шкала «Самостійності»:

Так – 4, 12, 14, 21, 27, 31, 40, 46.

Ні – 34.

Шкала «Загального рівня саморегуляції»:

Так – 1, 2, 4, 8, 11, 12, 14, 17, 20, 21, 22, 25, 27, 28, 29, 30, 31, 35, 36, 37, 38, 40, 43, 44, 45, 46.

Ні – 3, 5, 6, 7, 9, 10, 13, 15, 16, 18, 19, 23, 24, 26, 32, 33, 34, 39, 41, 42.

Опитувальник «Особистісні фактори 
прийняття рішень» (ОФР-25)

Текст опитувальника

Інструкція випробуваному: у бланку «Протокол» ви відзначаєте 

«+1», якщо висловлення в основному Вас характеризує,

«-1 «, якщо воно Вам не відповідає, і 

« 0 «, якщо воно Вас наполовину характеризує.

1.
При підготовці до контрольної роботи (іспиту, звіту і т.п.) я намагаюся одержати всю інформацію, усі необхідні знання.

2.
При рішенні проблеми я обмірковую й оцінюю всі можливі варіанти, навіть якщо якісь з них нереальні чи неприйнятні.

3.
Саме дії, а не міркування, допомагають мені досягти бажаних результатів.

4.
У ситуаціях, що вимагає рішення, я завжди буваю так захоплений чи розчарований справою, що вибір мене не утрудняє.

5.
Я можу затверджувати чи заперечувати тільки те, про що точно обізнаний.

6.
Я обережний у своїх планах і діях.

7.
Я неохоче ставлю на карту що-небудь, волію діяти напевно.

8.
Я завжди піклуюся про старанність і точність у своїх планах і діях.

9.
Я боязкий.

10.
Я приймаю рішення не на либонь, а тільки після ґрунтовних міркувань.

11.
Я дію відповідно до девізу: «Не знаючи броду, не сунься у воду».

12.
Я волію неодноразово обмірковувати рішення, щоб не зробити помилки.

13.
Я охоче і сміливо йду на великий ризик.

14.
Тільки усвідомивши вірність основ своєї дії, я приймаю рішення.

15.
Я висловлюю свою думку, навіть якщо більшість інших людей займають протилежну позицію.

16.
На роботу, що здається мені цікавої, я зважуюся навіть тоді, коли мені не ясно, чи справлюся я з нею.

17.
Я легко заговорюю і з незнайомими людьми, з якими хотів би вступити в розмову.

18.
Я охоче замінив би свого начальника, щоб показати, чого я можу домогтися, навіть ризикуючи наробити помилок.

19.
Я не приймаю рішення, поки не обміркую всіх його наслідків.

20.
Мене обтяжувала б ситуація самостійного ведення переговорів.

21.
Навіть якщо я знаю, що мої шанси невеликі, я все рівно жадаю щастя.

22.
У ситуації невизначеності вибору я все-таки схильний укласти угоду.

23.
Мені не доставляє зусиль приймати самостійні рішення в будь-яких умовах.

24.
Я довіряюся партнеру тільки в тому випадку, якщо маю про нього досить повну інформацію.

25.
До успіху в справах мене приводить скоріше невтомність спроб, чим скрупульозність розрахунків.

Ключ і процентільні шкали до опитувальника ОФР по зведеній вибірці студентів (n = 240)

До шкали «раціональність» відносяться наступні пункти опитувальника: 1, 2, 5, 6, 8, 9, 10, 11, 12, 14, 19, 24.

До шкали «готовність до ризику» відносяться пункти: 3, 4, 7 (з інвертованим значенням), 13, 15, 16, 17, 18, 20 (з інвертованим значенням), 21, 22, 23, 25.

При підрахунку «сирих» балів пункти для кожної шкали сумуються (у двох зазначених випадках – пункти 7 і 20 інвертуються, тобто беруться з протилежним знаком).

Таблиця 

Нормативні дані у вигляді процентільних шкал для оцінки

раціональності і готовності до ризику за методикою ОФР-25.

Змішана студентська вибірка (n = 240 чіл.)

	Процентілі
	Сирі бали

	
	раціональність
	готовність до ризику

	Р0
	- 11,5
	- 10,5

	Р10
	- 4.6
	- 4,4

	Р20
	- 1.8
	- 2,9

	Р25
	- 0,2
	- 2,1

	Р30
	0,9
	- 1,3

	Р40
	2,9
	- 0,3

	Р50
	3,8
	0,5

	Р60
	5,1
	1,4

	Р70
	6,6
	2,6

	Р75
	7,9
	3,8

	Р80
	8,8
	4,7

	Р90
	10,2
	6,9

	Р100
	12,5
	10,5


Перший і третій квартілі, що відповідають Р25 і Р75, використовуються для висновку про те, чи є індивідуальний показник випробуваного по шкалі заниженим (попадає у чверть найнижчих результатів), завищеним (у чверть найбільш високих балів) чи типовим для людей цієї вибірки (діапазон балів між Р25 і Р75).

Процентільні шкали дозволяють більш точно вказати місце розташування індивідуальних даних по відношенню до нормативної вибірки.

Ігрова методика оцінки особливостей 

прийняття рішень
Необхідність розробки даної методики була викликана тим, що існуючі методики являють собою або опитувальники, або ситуативні методики (тобто ті, що базуються на описах ситуацій з фіксованими умовами, у яких випробуваний повинний приймати рішення). Як показали аналіз і досвід застосування, їх відрізняє ряд недоліків. На основі карткових ігор був створений ряд задач, які задовольняли наступним вимогам:

· простота і зрозумілість задачі ухвалення рішення;

· психологічна зацікавленість суб’єкта в ситуацію ухвалення рішення;

· емоційна насиченість дії;

· достатня мотивація рішення задачі.

Як задачу, виконання якої потребує від випробуваного ухвалення рішення, за зразки були узяті задачі з області карткових ігор. Вибір карткових ігор обумовлений тим, що в них не потрібно детального пояснення задачі – з ними знайомі усі випробувані. Методика полягає в тім, що випробуваним пропонується з трьох карт, що знаходяться перед ними, угадати, яка є картою червоної масті. З трьох карт – однієї червоної масті, дві карти – чорної масті. Карти розташовуються сорочкою нагору, а місце розташування карти червоної масті задається випадковим образом. Тобто, імовірність правильного угадування дорівнює 1/3, а імовірність помилки – 2/3.

Гра складалася з 20 послідовних конів (кін – одне угадування). Перед черговим коном випробуваний визначає свою ставку в банк гри на цей кін. Щоб задати масштаб ставок, випробуваному на початку гри надається деякий «початковий капітал» і визначається мінімальна і максимальна величина ставки. Якщо випробуваний робить максимальну ставку (йде ва-банк) і програє, він вибуває з гри. В якості партнера (суперника) у грі виступає експериментатор, ставка якого на кожен кін є рівній ставці випробуваного. Таким чином, якщо випробуваний правильно угадує місце розташування карти червоної масті, тобто виграє кін, він забирає весь банк собі. Це означає, що він повертає свою ставку і виграє ставку суперника. Якщо не угадує, то програє свою ставку, що забирає суперник. Задача випробуваного – домогтися максимального виграшу за підсумками всієї гри.

Для кожного випробуваного за підсумками гри розраховуються наступні показники:

1)
Середня величина ставки (Мс), що приходиться на один кін, за всю гру. Величина Мс розраховується як сума всіх ставок, зроблених випробуваним за всі двадцять конів ігор, ділена на число конів (20). Ця величина характеризує той рівень ризику (можливих утрат), на який готовий піти випробуваний у грі.

2)
Середньостатистичне відхилення величини ставки (σс), розраховується по стандартній формулі. Значення σс показує, наскільки широкий діапазон зміни величини ризику, на котрий йде випробуваний.

3)
Число виграних конів (N), характеризує результативність гри (переважно в кількісному відношенні).

4)
Середній виграш за один кін (Мв). Розраховується як сума усіх виграшів/програшів за двадцять конів, ділена на число конів. Величина Мв показує, наскільки успішними (виграшними) були дії випробуваного в кількісному (вартісному) плані.

5)
Середнє збільшення (зміна) ставки після виграшу (Му/в). Показує, як і наскільки змінюється величина ставки в наступному коні після виграного. Розраховується як сума змін величини ставки після виграних конів, ділена на число таких виграшів. Значення (Му/в) характеризує, як і в якому ступені випробуваний при виборі й ухваленні рішення враховує результат попереднього виграшу.

6)
Середня зміна ставки після програшу (Му/п). Характеризує зміну величини ставки в наступному коні після програного. Розраховується як сума змін величини ставки після програних конів, ділена на число програшів. Як і показник 5, характеризує, як і в якому ступені випробуваний враховує в прийнятті рішень попередній програш.

7)
Діапазон зміни величини ставок (Мі) при переході від виграшних конів до програшного і навпаки. Розраховується в такий спосіб: Мі = Му/п – Му/в. Показує, як і в якому ступені на рішення випробуваного впливають результати попередніх конів гри.

Аналіз отриманих результатів проводиться по декількох напрямках.

По-перше, виявляється стратегія, якій надається перевага, як деякий набір правил, якими керується випробуваний в процесі гри при ухваленні рішення про дії на черговому ходу гри.

Виділяють три основні стратегії гри

· «мінімаксна»: випробувані використовують досить оптимальну стратегію, прагнучи звести до мінімуму можливий ризик (і відповідно свої втрати) і в той же час максимізувати виграш. 

· «прямолінійна»: дії випробуваних лінійно залежать від результату попереднього ігрового кону: програш веде до зменшення ставки в наступному, а виграш – до збільшення ставки в наступному. При цьому випробувані не беруть до уваги апріорні ймовірності виграшу і програшу і не враховують можливих змін ймовірностей у ході гри. 

· «аморфна»: дії випробуваних характеризуються відсутністю якої-небудь вираженої стратегії – їхні дії не зв’язані ні з ймовірностями виграшу/програшу і їх динамікою в грі, ні з результатами останнього ігрового кону. 

По-друге, визначається рівень ризику, що допускає для себе випробуваний у грі. Адекватною мірою ризику, є, по суті, величина його ставок у грі (чи середня величина ставки в ігровому коні Мс).

По цьому показнику виділяють три групи:

· стратегія «помірного ризику» – для випробуваних цієї групи характерна гра із середніми по розмірам ставками;

· «ризикова» стратегія гри – випробувані віддають перевагу грі з високими (чи завищеними) ставками;

· «обережна» стратегія – випробувані воліють звести ризик до мінімуму, використовують мінімально можливі величини ставок.

По-третє, оцінюється результативність гри – тобто сумарний виграш (програш) у залежності від використовуваної стратегії гри.

Методика К. Стоїчевої «Толерантність
до невизначеності»
Прізвище, ім’я, по батькові ______________________________
Дата народження ____________

Випробуваний ___________________________ Стать________ 

Перегляньте наступні твердження і відзначте ступінь згоди чи незгоди з ними в такий спосіб:

1. – зовсім не згодний

2. – не згодний

3. – скоріше не згодний, чим згодний

4. – не можу визначитися

5. – скоріше згодний, чим не згодний

6. – згодний

7. – цілком згодний

1.
Практично будь-яка проблема має рішення.

2.
Мені подобається обмірковувати нові ідеї, навіть якщо я розумію, що час може бути витрачене марно.

3.
Нічого не можна довести до логічного завершення, якщо не дотримувати якихось основних правил.

4.
Я не вважаю, що існує досить чітке розходження між тим, що таке добре і що таке погано.

5.
Звичайно, чим ясніше визначені правила, якими керується суспільство, тим краще воно функціонує.

6.
Я особисто вважаю, що будь-яку справу можна зробити або добре, або погано.

7.
Я волію завжди контролювати своє поводження, орієнтуючись на визначені установки.

8.
Я намагаюся бути дуже відвертим з людьми.

9.
Мене дратує, коли люди уникають відповіді на моє питання, задаючи зустрічне питання.

10.
Мені дуже не подобається, коли люди не дають чітких відповідей щодо себе.

11.
Я відчуваю дискомфорт, коли не можу устежити за ходом думок іншої людини.

12.
Я волію говорити людям, що я про них думаю, навіть, якщо це зачіпає їх, чим залишати свої думки при собі.

13.
Мене б турбувала ситуація, якби в моїх близьких друзів існували би різні представлення про мене.

14.
Якщо поруч зі мною люди глузують з чого, мені завжди хочеться довідатися причину цього сміху.

15.
Мене надзвичайно турбує ситуація, коли я не упевнений, як мої дії впливають на навколишніх.

16.
Я переживаю, коли не знаю, як реагують на мене незнайомі люди.

17.
Я працюю дуже непродуктивно в ситуації, коли відчуваю недолік спілкування з колегами.

18.
В ситуації, коли мене оцінюють інші люди, я почуваю велику потребу в чітких і ясних оцінках.

19.
Я дуже нервую, коли не знаю точно своїх обов’язків по роботі.

20.
Якби я був вченим, я би відчував негативні емоції у своїй роботі, тому що вона ніколи б не була довершена. (Наука постійно робить нові відкриття).

21.
Якби  я був лікарем, я б віддав перевагу невизначеності, з якою зіштовхується у своїй роботі психіатр, ясності і чіткості роботи таких лікарів, як хірург чи рентгенолог.

22.
Почавши виконувати одне завдання, я не люблю братися за інше, поки не закінчу перше.

23.
Перш ніж приступити до виконання будь-якої важливої роботи я повинний знати, скільки часу це займе.

24.
В процесі групової роботи над проблемою завжди краще дотримуватись систематичного плану.

25.
Мене мало приваблюють проблеми, якщо, як мені здається, їх неможливо вирішити.

26.
Мені не подобається починати роботу над груповим проектом доти, поки я не відчую впевненість, що він буде успішно довершений.

27.
Я відчуваю великий дискомфорт, коли в ситуації ухвалення рішення немає достатньої інформації.

28.
Мені не подобається працювати над проблемою, якщо немає імовірності одержання чіткої і ясної відповіді.

29.
Складні проблеми викликають у мене інтерес, тільки якщо я маю чітке представлення про всі деталі їхнього рішення.

30.
Групові збори проходять найкраще, якщо мають чіткий порядок денний.

31.
Більше всього мені подобаються вечірки, де я знаю більшість присутніх.

32.
Перш ніж піти на вечірку, я завжди хочу знати, що мене там очікує.

33.
Я сильно хвилююся, коли потрапляю в ситуацію спілкування з іншими людьми, яку навряд чи можу контролювати.

34.
Коли я зустрічаюся з новими людьми, я звичайно не чекаю, щоб мене хтось представив, а роблю це сам.

35.
Перше враження звичайно дуже важливе для мене.

36.
Коли я йду розважатися, я волію мати хоча б неясне представлення про те, чим я буду займатися.

37.
Я почуваю себе ніяково з людьми доти, поки не починаю розуміти їхню поведінку.

38.
Я не можу почувати себе комфортно з людьми доти, поки не довідаюся про них що-небудь.

39.
Я точно знаю, на скількох своїх друзів я можу покластися.

40.
Мені подобається знати заздалегідь, що буде на обід.

41.
Коли я відправляюся в подорож, я люблю вести відлік відстані, яку мені ще треба подолати.

42.
Я не буду роздумувати, чи варто купувати яку-небудь річ, якщо на ній чітко не позначена ціна.

43.
Для мене важливо знати, який сьогодні день.

44.
Я дуже хвилююся, очікуючи оголошення результатів виборів.

45.
Мені звичайно подобається знати, котра година.

46.
Перш ніж слухати поради продавця, я хочу знати, що саме він продає.

47.
Мене дратує, коли людина спізнюється на зустріч без пояснень.

48.
Я не почуваю себе спокійно, поки не зрозумію змісту жарту.

49.
Мені подобається в думках ретельно аналізувати подробиці минулої бесіди.

50.
Перш ніж вийти з будинку, я завжди перевіряю, чи виглядаю я відповідним чином.

51.
Я терпимий до ситуацій невизначеності.

52.
Самий приємний момент у рішенні головоломки – це добудовувати останню ланку.

53.
Мені подобається знаходити неясний чи схований символізм.

54.
Містицизм занадто абстрактний і невизначений для мене, щоб приймати його всерйоз.

55.
Якщо я пропускаю початок гарного фільму, я волію прийти ще раз і подивитися його із самого початку.

56.
Неясні й імпресіоністські картини більш близькі мені, чим реалістичні картини.

57.
Я віддаю перевагу картинам з чітко збалансованою композицією.

58.
Мені подобаються фільми й історії зі зрозумілим кінцем.

59.
Звичайно, чим більше існує варіантів інтерпретації вірша, тим більше він мені подобається.

60.
Вірші ніколи не повинні містити суперечливі мотиви.

61.
В кінцевому рахунку переклад вірша чи розповіді – не що інше, як авторська інтерпретація.

Толерантність до невизначеності:

«+» 1; 2; 4; 21; 51; 53; 56; 59.

Інтолерантність до невизначеності:

«+» 3; 5; 6; 7; 8; 9; 10; 11; 12; 13; 14; 15; 16; 17; 18; 19; 20; 22; 23; 24; 25; 26; 27; 28; 29; 30; 31; 32; 33; 34; 35; 36; 37; 38; 39; 40; 41; 42; 43; 44; 45; 46; 47; 48; 49; 50; 52; 54; 55; 57; 58; 60; 61.

Проблемою психодіагностики толерантності до невизначеності займались І. Гейтс та К. Стоїчева. Остання створила методику діагностики даної якості, яка називається «Толерантність до невизначеності». Толерантність до невизначеності діагностується як стійка тенденція чи як особистісна зміна. Вона визначається як індивідуальна схильність до сприйняття ситуацій погрози чи ситуацій сильного бажання. Толерантність до невизначеності пов’язується з частиною шляху до успіху і позитивним ставленням до ризику. А інтолерантність до невизначеності пов’язується з такими ефектами, як хвилювання та почуття паніки і з ситуаціями примусу. В психоаналітичній літературі цей термін розуміється як: 1) людина, у якої низький рівень толерантності до невизначеності, зазвичай переносить стрес і намагається уникнути невизначеності; 2) людина, у якої високий рівень толерантності до невизначеності, успішно переносить ситуації з подвійним смислом, вона їх сприймає як ситуації інтересу, вибору і намагається їх не уникати. Толерантність до невизначеності, як якість, означає те, як людина усвідомлює, відчуває, інтерпретує і реагує на ситуації з подвійним смислом. Це ситуації, які невідомі чи то з причин недостатньої інформації, чи через непослідовність у одержуванні важливої інформації.

Методика діагностики рівня 
«Емоційного вигорання» В.В. Бойка

Інструкція. На кожне із запропонованих нижче суджень дайте відповідь «так» чи «ні». Візьміть до уваги: якщо у формулюваннях опитувальника згадуються партнери, то йдеться про суб’єктів Вашої професійної діяльності – пацієнтів, клієнтів, споживачів, замовників, учнів, студентів та інших осіб, з якими Ви щоденно працюєте.
Текст опитувальника
1. Організаційні помилки на роботі постійно змушують нервувати, напружуватися, хвилюватися.
2. Сьогодні я задоволений своєю професією не менше, ніж на початку кар’єри.
3. Я помилився у виборі професії чи профілю діяльності (займаю не своє місце).
4. Мене турбує те, що я став гірше працювати  (менш  продуктивно,   менш якісно, повільніше).
5. Теплота у взаємодії з партнерами дуже залежить від мого настрою.
6. Від мене, як від професіонала, мало залежить добробут партнерів.
7. Коли я приходжу з роботи додому, то деякий час (години 2-3) мені хочеться побути на самоті, щоб зі мною ніхто не спілкувався.
8. Коли я відчуваю втому чи напруження, то намагаюся швидше вирішити проблеми партнера (згорнути взаємодію).
9. Мені здається, що емоційно я не можу дати колегам того, що потребує професійний обов’язок.
10. Моя робота притупляє емоції.
11. Я відверто втомився від людських проблем, з якими доводиться мати справу на роботі.
12. Трапляється, я погано засинаю (сплю) через хвилювання, пов’язані з роботою.
13. Взаємодія з партнерами потребує від мене великого напруження.

14. Робота з людьми приносить мені все менше задоволення.
15. Я б змінив місце роботи, якби з’явилась така можливість.
16. Мене часто засмучує те, що я не можу на потрібному рівні надати професійну підтримку, послугу, допомогу.
17. Мені завжди вдається запобігти впливу поганого настрою на ділові контакти.
18. Мене дуже засмучує ситуація, коли щось не йде на лад у стосунках з діловим партнером.
19. Я гак стомлююся на роботі, що вдома намагаюся спілкуватися якомога менше.
20. Через брак часу, втому та напруження часто приділяю партнеру менше уваги, ніж потрібно.
21. Іноді звичні ситуації спілкування на роботі дратують мене.
22. Я спокійно сприймаю обґрунтовані претензії партнерів.
23. Спілкування з партнерами спонукає мене уникати людей.
24. При згадці про деяких партнерів та колег, у мене псується настрій.
25. Конфлікти та суперечки з колегами віднімають багато сил та емоцій.
26. Мені все складніше встановлювати або підтримувати контакти з діловими партнерами.
27. Обставини на роботі мені здаються дуже складними і важкими.
28. У мене часто виникають тривожні очікування, пов’язані з роботою: щось має трапитися, як би не припуститися помилки, чи зможу зробити все як потрібно, чи не скоротять мене тощо.
29. Якщо партнер мені неприємний, то я намагаюсь обмежити час спілкування з ним, менше приділяти йому уваги.
30. У спілкуванні на роботі я дотримуюся принципу «не роби людям добра – не отримаєш зла».
31. Я з радістю розповідаю домашнім про свою роботу.
32. Трапляються дні, коли мій емоційний стан погано відображається на результатах роботи (менше працюю, знижується якість, виникають конфлікти).
33. Іноді я відчуваю, що потрібно поспівчувати партнерові, але не в змозі цього зробити.
34. Я дуже хвилююся за свою роботу.
35. Партнерам по роботі віддаю більше уваги та турботи, ніж отримую від них вдячності.
36. При одній згадці про роботу мені стає погано: починає колоти в області серця, підвищується тиск, виникає головний біль.
37. У мене добрі (в цілому задовільні) стосунки з безпосереднім керівником.
38. Я часто радію, коли бачу, що моя робота приносить користь людям.
39. Останнім часом мене переслідують невдачі на роботі.
40. Деякі аспекти (факти) моєї роботи викликають розчарування, нудьгу і зневіру.
41. Трапляються дні, коли контакти з партнерами складаються гірше, ніж зазвичай.
42. Я переймаюся проблемами ділових партнерів (суб’єктів діяльності) менше, ніж зазвичай.
43. Втома від роботи призводить до того, що я намагаюся скоротити час спілкування з друзями та знайомими.
44. Зазвичай я виявляю зацікавленість особистістю партнера більше, ніж того вимагає справа.
45. Зазвичай я приходжу на роботу відпочивши, зі свіжими силами, в доброму настрої.
46. Іноді я ловлю себе на тому, що працюю з партнерами автоматично, без душі.
47. У справах зустрічаються настільки неприємні люди, що всупереч волі бажаєш їм чогось недоброго.
48. Після спілкування з неприємними  партнерами  в мене буває погіршення фізичного та психічного самопочуття.
49. На роботі я постійно відчуваю психічне та фізичне перевантаження.
50. Успіхи в роботі надихають мене.
51. Ситуація на роботі, в якій я опинився, здається безвихідною (майже безвихідною).
52. Я втратив спокій через роботу.
53. Впродовж останнього року траплялися скарги на мене з боку партнерів.
54. Мені вдається зберегти нерви тільки через те, що багато з того, що відбувається з партнерами, я не беру близько до серця.
55. Я часто з роботи приношу додому негативні емоції.
56. Я часто працюю через силу.
57. Раніше я був більш співчутливим та уважним до партнерів, ніж тепер.
58. У роботі з людьми керуюся принципом: не псуй нерви, бережи здоров’я.
59. Іноді я йду на роботу з важким відчуттям: як все набридло, нікого б не бачити й не чути.
60. Після напруженого робочого дня я відчуваю, що занедужав.
61. Контингент партнерів, з якими я працюю, дуже важкий.
62. Іноді мені здається, що результати моєї роботи не варті тих зусиль, які я витрачаю.
63. Якщо б мені поталанило з роботою, я був би набагато щасливішим.
64. Я у відчаї від того, що на роботі в мене серйозні проблеми.
65. Іноді я поводжуся зі своїми партнерами так, як би не хотів, щоб вони вчиняли зі мною.
66. Я засуджую партнерів, що розраховують на особливу поблажливість та увагу.
67. Зазвичай після робочого дня у мене не вистачає сил займатися домашніми справами.
68. Часто я підганяю час: швидше б закінчився робочий день.
69. Стан, прохання, потреби партнерів зазвичай мене щиро хвилюють.
70. Працюючи з людьми, я зазвичай ніби ставлю екран, що захищає мене від чужих страждань та негативних емоцій.
71. Робота з людьми (з партнерами) дуже розчарувала мене.
72. Щоб відновити сили, я часто вживаю ліки.
73. Як правило, мій робочий день проходить спокійно і легко.
74. Мої вимоги до виконуваної роботи вищі, ніж те, чого я досягаю через певні обставини.
75. Моя кар’єра склалася вдало.
76. Я дуже нервую з приводу того, що пов’язано з роботою.
77. Деяких із своїх постійних партнерів я не хотів би бачити й чути.
78. Я схвалюю колег, які повністю присвячують себе людям (партнерам), нехтуючи власними інтересами.
79. Моя втома на роботі зазвичай мало або взагалі не відображається на спілкуванні з домашніми і друзями.
80. За можливості, я віддаю партнерові менше уваги, але так, щоб він цього не помітив.
81. Мене часто підводять нерви в спілкуванні з людьми на роботі.
82. До всього (майже до всього), що відбувається на роботі, я втратив зацікавленість, живе почуття.
83. Робота з людьми погано вплинула на мене як на фахівця – зробила знервованим, злим, притупила емоції.
84. Робота з людьми вочевидь підриває моє здоров’я.
Обробка та інтерпретація результатів
Кожен варіант відповіді попередньо оцінений компетентними суддями тим чи іншим числом балів – зазначається в «ключі» поруч із номером судження в дужках. Це зроблено тому, що ознаки, які включені в симптом, мають різне значення для визначення його складності. Максимальну оцінку – 10 балів – отримала від суддів та ознака, яка є найбільш показовою для симптому.
Відповідно до «ключа» здійснюють такі підрахунки:
1) визначають суму балів окремо для кожного з 12 симптомів «вигорання»;
2) підраховують суму показників симптомів для кожної з 3-х фаз формування «вигорання»;
3) знаходять підсумковий показник синдрому «емоційного вигорання» – сума показників за всіма 12 симптомами.
У «ключі» поряд із номерами суджень у дужках вказаний бал, встановлений експертами, який показує «вагу» цієї ознаки симптому.

Ключ

Фаза «Напруження»
1.  Переживання психотравмуючих обставин:

 +1(2),+13(3), +25(2), -37(3), +49(10), +61(5), -73(5)
2.  Незадоволеність собою:
-2(3), +14(2), +26(2), -38(10), -50(5), +62(5), +74(3)
3.  «Загнаність у кут»:
+3(10), +15(5), +27(2), +39(2),+51(5), +63(1), -75(5)
4.  Тривога і депресія:
+4(2), +16(3), +28(5), +40(5), +52(10), +64(2), +76(3)
Фаза «Резистенція»
1.  Неадекватне вибіркове емоційне реагування: 

+5(5), -17(3), +29(10), +41(2), +53(2), +65(3), +77(5)
2.  Емоційно-моральна дезорієнтація:
+6(10), -18(3), +30(3), +42(5), +54(2), +66(2), -78(5)
3.  Розширення сфери економії емоцій:
+7(2), +19(10), -31(2), +43(5), +55(3), +67(3), -79(5)
4.  Редукція професійних обов’язків:
+8(5), +20(5), +32(2), -44(2), +56(3), +68(3), +80(10)
Фаза «Виснаження»
1.  Емоційний дефіцит:
+9(3), +21(2), +33(5), -45(5), +57(3), -69(10), +81(2)
2.  Емоційне відчуження:
+10(2), +22(3), -34(2), +46(3), +58(5), +70(5), +82(10)
3. Особистісне відчуження (деперсоналізація): 

+11(5), +23(3), +35(3), +47(5), +59(5), +71(2), +83(10)
4. Психосоматичні та психовегетативні порушення: 

+12(3), +24(2), +36(5), +48(3), +60(2), +72(10), +84(5)
Інтерпретація результатів
Запропонована методика дає детальну картину синдрому «емоційного вигоран​ня».
Насамперед, необхідно звернути увагу на окремі симптоми. Показник вираженості кожного симптому знаходиться в межах від 0 до 30 балів:
0-9 балів – симптом не сформований;
10-15 балів – симптом на стадії формування;
16 і більше балів – симптом сформований.
Симптоми з показниками 20 і більше балів е домінуючими у фазі або у всьому синдромі «емоційного вигорання».
Методика дає можливість побачити провідні симптоми «вигорання». Суттєвим є те, до якої фази формування «емоційного вигорання» належать домінуючі симп​томи і в якій фазі їх найбільша кількість.
Наступний крок в інтерпретації результатів – осмислення показників фаз роз​витку «вигорання»: «напруження», «резистенція» та «виснаження».
У кожній з них оцінка можлива в межах від 0 до 120 балів. Однак співстав​лення балів, отриманих для фаз, не є правомірним, тому що не свідчить про їхню відносну роль або внесок у синдром. Справа в тому, що вимірювані в них явища істотно різні – реакція на зовнішні і внутрішні фактори, прийоми психологічного захисту, стан нервової системи. За кількісними показниками можна твердити тіль​ки про те, наскільки кожна фаза сформувалася, яка фаза сформувалася більшою або меншою мірою.
•  36 і менше балів – фаза не сформована;
•  37-60 балів – фаза на стадії формування;
•  61 і більше балів – фаза сформована.
Матеріали для практичного заняття до теми 7

«Опитувальник організаційної культури»
 Р. Кука та Дж. Лаферті 
(адаптація за Ж.В.Серкіс) 

Опитувальник має декілька форм, які пристосовані для персоналу різного ієрархічного рівня. Дана форма опитувальника призначена для менеджерів.

Інструкція: 
Кожна організація має власну культуру – цінності, правила і очікування щодо кожного члена колективу, яким він має відповідати і при цьому слідувати певній поведінці, щоб адаптуватися в цій організації. 

Наприклад, принципом однієї організації може бути «змагання», і члени колективу відчувають, що вони повинні перевершити один одного. В інших організаціях головним принципом може бути «співробітництво», і члени цього колективу відчувають, що їм слід працювати разом, як одній команді. 

Цей опитувальник являє собою перелік 120 стверджень, кожне з яких описує певний тип поведінки, який міг би очікуватися або неявно вимагатися від співробітників в організації. 

Прочитайте кожне ствердження і визначте ступінь, за яким описана поведінка, на Вашу думку, притаманна колегам Вашої організації.

В кожному стовпчику, де міститься ствердження, в правому нижньому кутку поставте ручкою чи олівцем вибраний Вами бал. 

Можливі відповіді:

1 – ні (зовсім не притаманна)

2 – притаманна в незначній мірі

3 – помірно (притаманна певній кількості членів колективу)

4 – в значній мірі (притаманна більшості членів колективу)

5 – в дуже значній мірі (притаманна майже кожному члену колективу)

(текст опитувальника на наступній сторінці) 
Методика містить дванадцять основних шкал-факторів, які визначають дванадцять типів культур. Ці шкали відображають модель організаційної культури, що базується на перехрещенні таких параметрів

1. Орієнтація організації на людей (особистість працівника, його очікування, потреби).

2. Орієнтація організації на завдання (виконання роботи, її зміст, цілі).

3. Орієнтація організації на задоволення потреб вищого рівня працівників (самореалізації, самоповаги, самовдосконалення).

4. Орієнтація організації на створення безпеки (фізичної, фінансової, соціальної).

5. Орієнтація на короткотермінові цілі (швидкий результат роботи без вагомих затрат і капіталовкладень, орієнтація на кількісні показники праці).

6. Орієнтація на довготермінові цілі (тривалі капіталовкладення, накопичення потенціалу, орієнтація на якісні показники праці).

В цій моделі окремі види організаційної культури представлені трьома основними групами. 

До першої групи відносяться організаційні культури, які являють собою субкультури «конструктивного стилю» (constructive styles). В нього входять такі культури як  гуманістична, орієнтована на допомогу культура (Humanistic-helpful culture); культура досягнення (Achievements culture); культура самореалізації (a Self-Actualizing culture) і культура взаємозв’язків (an Affiliative culture). Ці організаційні культури орієнтовані на особистість працівників організації, на задоволення потреб вищого рівня та на досягнення довготермінових цілей. 
Друга група культур  включає такі організаційні культури, які відносяться до «оборонно-пасивного стилю» (defensive-passive style). Ці культури є менш ефективним і орієнтовані на створення фізичної, фінансової, соціальної безпеки і пристосування співробітників організації до внутрішнього і зовнішнього середовища, а також на досягнення короткотермінових цілей. В цю групу входять такі культури: культура схвалення (An Approval culture), традиційна культура (A Conventional culture), залежна культура (A Dependent culture) і культура ухилення (An Avoidance culture).
В нашій організації прийнято...
(1 – ні;  2 – в незначній мірі; 3 – помірно; 4 – в значній мірі; 5 – в дуже значній мірі)
	показувати недоліки в роботі інших


	не втручатися у справи, а тільки оцінювати 
	бути тим, кого важко вразити і здивувати
	сумніватися у рішеннях, що прийняті іншими
	співробітничати з іншими
	використовувати  навики позитивних людських стосунків 
	дружелюбно мотивувати інших до виконання завдань
	бути тактовним

	проявляти інтерес

 до потреб інших
	протистояти новим ідеям
	шукати помилки в роботі інших
	залишатися в стороні від подій
	працювати в дружніх і приємних стосунках
	ставити на перше місце людину, а не справу
	бути відкритим і сердечним 
	діяти переконливо

	залучати співробітників

 до прийняття рішень
	допомагати іншим у зростанні і розвитку
	чинити прихований опір
	відмовлятися сприймати критику
	думати про задоволення потреб та інтересів колективу
	ділитися почуттями і думками зі своїми колегами 
	займати наступальну позицію
	вести «свою політику», щоб здобути вплив

	конструктивно вирішувати конфлікти
	слухати інших
	проводити більшість часу із колегами
	грати роль лояльної опозиції
	проявляти інтерес до  людей
	вимагати терпимості і лояльності
	укріплювати свою владу
	бути жорстким і непоступливим

	підтримувати 

інших


	позитивно оцінювати 

інших
	заохочувати колег
	турбуватися про колег
	ніколи не відмовлятися від контролю
	використовувати авторитет і владу своєї посади
	особисто контролювати все
	досягти безперечного авторитету

	бути на стороні керівництва


	погоджуватися з кожним
	підтримувати тих, в кого є влада або авторитет
	подобатися кожному
	особисто вникати в кожну деталь
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Третя група культур об’єднує такі організаційні культури, які являють собою «оборонно-агресивний стиль» (defensive-aggressive style). Дані культури орієнтовані на виконання завдань, а не на людей в організації, а також переслідують досягнення короткотермінових цілей та кількісного результату. Він об’єднує культуру опозиції (An Oppositional culture), культуру сили (A Power culture), конкурентну культуру (A Competitive culture) і культуру досконалості (A Perfectionistic culture). Ці культури орієнтовані на досягнення швидкого результату в кризових ситуаціях, але неефективні у досягненні довготривалих цілей, орієнтованих на процес діяльності.
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За кожною шкалою сумується кількість балів, проставлена респондентом. Сума балів відкладається на профілі шкал і будується графік домінування типів організаційної культури школи.

1. Гуманістична, орієнтована на допомогу культура (Humanistic-Helpful culture):
· Цінності: особистість людини, гуманізм.

· Цілі: орієнтація на довготермінові цілі: досягнення мети організації шляхом реалізації особистого і професійного потенціалу працівників.

· Норми: задоволення соціальних потреб, інтересів, життєвих планів працівників в організації.
· Мотиви: особистісне і професійне зростання та розвиток. 

· Домінує позитивна (продуктивна) стратегія мотивації, яка поєднує як внутрішні, так і зовнішні стимули мотивації  працівників.
· Модель поведінки: характеризує шкільні організації, які керуються принципом співучасті й орієнтовані на особистість людини, що працює в ній – учителя. Від членів колективу чекають, що вони будуть підтримувати один одного, будуть конструктивними і відкритими до впливів та співпраці один з одним, будуть приходити на допомогу один одному. 

· Вплив культури на діяльність організації: гуманістична культура веде до ефективного організаційного управління, забезпечує зростання кожного її члена та його активне залучення до процесу управління установою. 

2. Культура взаємозв’язків (An Affiliative culture):
· Цінності:  колегіальність, толерантність, рівність, партнерство.

· Цілі: орієнтація на довготермінові цілі: формування і розвиток команди. 

· Норми: задоволення соціальних потреб працівників в організації, зокрема всього колективу.

· Мотиви: взаємодопомога і підтримка. 

· Домінує позитивна (продуктивна) стратегія мотивації, яка поєднує як внутрішні, так і зовнішні стимули мотивації  працівників.

· Модель поведінки: працівники орієнтовані на встановлення взаємозв’язків між членами організації. Великого значення надається конструктивним міжособистісним стосункам між учителями. Очікують, що члени такої організації є дружніми, відкритими і чутливими до задоволення інтересів і потреб власної робочої групи (нею може бути і неформальна група). Ця культура може збільшити, посилити організаційну діяльність, стимулюючи відкриту комунікацію, хорошу співпрацю і роботу людей в єдиній команді. 

· Вплив культури на діяльність організації: дана культура притаманна новоствореним організаціям, колективи яких тільки починають працювати разом. Також може бути домінантною у школах з новопризначеним керівником.

3. Культура схвалення  (An Approval culture):
· Цінності: безконфліктність.

· Цілі: адаптація до мінливого середовища.

· Норми: задоволення потреби працівників у безпеці та захисті (забезпечення роботою, відсутність хаосу та постійного хвилювання).

· Мотиви: свобода від страху (бажання бути як всі, прийнятими іншими).

· Співіснують в більшій чи меншій мірі як негативна (контрпродуктивна) стратегія мотивації, так і позитивна (продуктивна) у поєднанні, переважно, із зовнішніми стимулами мотивації працівників. Домінанта негативної чи продуктивної стратегії залежить від організаційної ситуації.

· Модель поведінки: характеризує шкільні організації, члени якої уникають конфліктів і міжособистісні стосунки є приємними, принаймні поверхнево. Члени колективу відчувають, що вони повинні погоджуватися з іншими, подобатися їм, завойовувати їхнє схвалення та любов. 

· Вплив культури на діяльність організації: хоч, можливо, цей вид робочої атмосфери на вигляд досить «м’який», але він може зменшити організаційну ефективність, зводячи до мінімуму характерологічні і поведінкові відмінності між людьми й обмежити вираження ними власних ідей та думок.

4. Традиційна культура (A Conventional culture):

· Цінності:  традиції.  

· Цілі: збереження традицій, старих правил і принципів, які виправдали себе у минулому (але часто неактуальні у теперішньому і майбутньому).

· Норми: задоволення потреби працівників у безпеці і захисті (законності, моральності, економічній стабільності, рівноваги). 
· Мотиви: бажання порядку і стабільності.   

· Співіснують в більшій чи меншій мірі як негативна (контрпродуктивна) стратегія мотивації, так і позитивна (продуктивна) у поєднанні, переважно, із зовнішніми стимулами мотивації працівників. Домінанта негативної чи продуктивної стратегії залежить від організаційної ситуації.

· Модель поведінки: ця культура характерна для шкільних організацій, які є консервативними, традиційними, з бюрократичною системою управління. Очікують, що члени колективу повинні підкорятися, слідувати правилам і справляти хороше враження. 

· Вплив культури на діяльність організації: занадто традиційна культура може вплинути на ефективність, придушуючи новації і заважаючи організації пристосовуватись до зовнішніх змін.

5. Залежна культура (A Dependent culture):
· Цінності: лояльність, виконавчість і дисциплінованість.

· Цілі: виживання.

· Норми: задоволення потреби працівників у фізичній і психічній безпеці та захисті 
· Мотиви: забезпечення роботою.     

· Домінує негативна (контрпродуктивна) стратегія мотивації у поєднанні із зовнішніми стимулами мотивації працівників.

· Модель поведінки: ця культура характерна для шкільних організацій, яким властива ієрархічна модель управління. Цим школам не притаманна активна, новаторська діяльність, скоріше пасивне очікування і спостереження за іншими. Керівник та його заступники мають свої ланки та рівень контролю. Ці організації не існують за принципом співучасті. Централізоване прийняття рішення в цих організаціях приводить до того, що їх члени виконують лише те, що їм сказали, і узгоджують усі рішення з керівництвом. 

· Вплив культури на діяльність організації: низькі результати діяльності такої організації пояснюються недостатньою особистою ініціативою співробітників, негнучкістю і невмінням самостійно приймати рішення. 

6. Культура ухилення (An Avoidance culture):
· Цінності: пасивність, відсутність  ризику.

· Цілі: забезпечення спокою і стабільності.

· Норми: задоволення потреби працівників у безпеці.

· Мотиви: уникнення відповідальності. 

· Домінує негативна (контрпродуктивна) стратегія мотивації, що поєднана з екстравертною (зовнішньою) мотивацією.

· Модель поведінки: ця культура характеризує шкільні організації, які не можуть винагороджувати за успіх, однак карають за помилки. Ця система негативної оцінки приводить до того, що працівники перекладають свої обов’язки і відповідальність на інших, щоб уникнути можливих звинувачень у помилках. Головним принципом, за яким діють в цій школі керівники є: «За помилки караємо, успіхи приймаємо як належне». 

· Вплив культури на діяльність організації: виживання такого роду педагогічного колективу знаходиться під питанням, тому що його члени не бажають приймати рішення, робити вчинки, ризикувати. 

7. Культура опозиції (An Oppositional culture):
· Цінності: протистояння і неприйняття нових ідей.

· Цілі: орієнтація на короткотермінові цілі, виявлення і боротьба з недоліками в роботі.

· Норми: досягнення цілей і  виконання завдання деструктивним шляхом (конфлікти, критика, неприйняття).

· Мотиви: отримання визнання і статусу.     

· Домінує негативна (контрпродуктивна) стратегія мотивації, що поєднана з екстравертною (зовнішньою) мотивацією.

· Модель поведінки: ця організаційна культура характерна для шкільних організацій, де домінує конфронтація і винагороджується негативізм. Працівники звикли тут усе критикувати, не пропонуючи альтернативи. Новації у цій організації сприймаються за принципом: «Це все було, не варто починати це знову», «Все нове – це забуте старе, тому давайте працювати як працювали». Працівники вважають себе професіоналами у своїй справі і тому втручання будь-кого (навіть керівництва) у власну діяльність  сприймається насторожено і є небажаним. Працівники отримують статус та вплив завдяки своїй критичності один до одного, до керівництва. В цій організації відкидають ідеї інших і намагаються приймати безпечні, але при цьому неефективні рішення.

· Вплив культури на діяльність організації: високо опозиційна культура може привести до деструктивних конфліктів, поганого розв’язання групових проблем та їх неефективного вирішення.

8. Культура сили (A Power culture):
· Цінності: влада.

· Цілі: орієнтація на короткотермінові цілі, встановлення порядку, укріплення авторитету, будівництво кар’єри.

· Норми: орієнтація на виконання завдання засобами посиленого контролю.

· Мотиви: домінування. 

· Домінує негативна (контрпродуктивна) стратегія мотивації у поєднанні із зовнішніми стимулами мотивації працівників.

· Модель поведінки: ця культура характерна для шкільних організацій, які тримаються на владі, властивій її членам відповідно до посад. Посада підноситься, людські стосунки нівелюються. Працівники вважають, що вони будуть винагородженні, виконуючи вимоги керівництва, відповідаючи один за одного й контролюючи один одного. Члени організації дотримуються субординації (знають своє місце), без обговорень виконують накази керівництва. Ініціатива відсутня. Присутній тиск «зверху».

· Вплив культури на діяльність організації: Такі організації менш ефективні, ніж вважають її члени. Працівники опираються такому виду управління і контролю, приховують інформацію, знижують свій внесок до мінімально прийнятого рівня. 

9. Конкурентна культура (A Competitive culture):
· Цінності: конкуренція, змагання.

· Цілі: орієнтація на короткотермінові цілі, бажання перемагати і ніколи не програвати.
· Норми: орієнтація організації на завдання і результат.
· Мотиви:  бажання бути визнаним, кращим за інших.           

·  Домінує негативна (контрпродуктивна) стратегія мотивації у поєднанні із зовнішніми стимулами мотивації працівників.

· Модель поведінки: в цій культурі цінується перемога. Працівники винагороджуються за досягнення кращих результатів, ніж інші. Люди в такій організації працюють у рамках «виграв-програв» і вважають, що вони повинні працювати проти, а не зі своїми колегами, рівними за становищем, щоб бути поміченим. 

· Вплив культури на діяльність організації: занадто конкуруюча культура може стримувати ефективність, зменшуючи співробітництво, впроваджуючи нереалістичні стандарти діяльності (або занадто високі, або занадто низькі).

10. Культура досконалості (A Perfectionistic culture):
· Цінності: робота, досконалість, 

· Цілі: сформувати позитивний імідж, приємне враження, орієнтація на короткотермінові цілі.

· Норми: орієнтація організації на бездоганне виконання завдання, на результат.
· Мотиви:  особисті досягнення, престиж.

· Домінує здебільшого позитивна (продуктивна) стратегія мотивації (іноді проявляється негативна (контрпродуктивна) стратегія мотивації), що поєднана з екстравертною (зовнішньою) мотивацією.

· Модель поведінки: характеризує шкільні організації, в яких неперевершеність, досконалість, наполегливість і важка праця цінуються. Працівники відчувають, що вони повинні уникати усіх помилок, слідкувати за всім, працюючи понаднормово, щоб досягти поставлених цілей і визначених завдань. 

· Вплив культури на діяльність організації: певною мірою така орієнтація може бути корисною, однак надмірне зосередження на досконалості, може спричинити те, що працівники втратять бачення цілей, розгубляться в деталях, у них почнуть розвиватися симптоми напруження, професійного стресу та емоційного вигорання. 

11. Культура досягнення  (An Achievement culture):
· Цінності:  компетентність, майстерність, новації.     

· Цілі: орієнтація на довготермінові цілі: досягнення високих стандартів якості надання освітніх послуг.

· Норми: задоволення потреб працівників та організації.

· Мотиви:   професійне самовираження, досягнення високого рівня професіоналізму.            

· Домінує позитивна (продуктивна) стратегія мотивації, яка поєднує як внутрішні, так і зовнішні стимули мотивації  працівників.

· Модель поведінки: характеризує організації, які добре виконують загальну справу і при цьому цінують працівників, які ставлять і досягають своїх власних цілей. Члени таких організацій ставлять складні, але реалістичні завдання, виробляють плани досягнення цих цілей, виконують їх з ентузіазмом, при цьому враховуються інтереси всіх співробітників. 

· Вплив культури на діяльність організації: такі організації є ефективними, проблеми вирішуються адекватно та по мірі їх надходження, клієнти добре обслуговуються, усі працівники, а також сама організація, мають здорову орієнтацію.

12. Культура самореалізації  (A Self-Actualizing culture):
· Цінності: творчість, активність, ініціативність, оригінальність.

· Цілі: орієнтація на довготермінові цілі: самореалізація працівників, особисте і професійне зростання.
· Норми: задоволення потреб працівників у реалізації потенційних можливостей.
· Мотиви:  самовираження у створенні нового.      
· Домінує позитивна (продуктивна) стратегія мотивації, яка поєднує як внутрішні, так і зовнішні стимули мотивації  працівників.
· Модель поведінки: характеризує шкільні організації, що цінують творчість, ставлять якість вище кількості, а також надають перевагу як загальному вирішенню завдань, так й індивідуальному росту співробітників. Працівники такої організації заохочуються отримувати задоволення від своєї роботи, розвивати себе, займатися новими й цікавими видами діяльності і прагнути до самоактуалізації. 
· Вплив культури на діяльність організації: такі організації складають деякі труднощі в розумінні й контролі, тому що процес творчості  важко проконтролювати. Ці школи мають тенденцію до новацій, пропонують продукцію високої якості, приваблюють і розвивають службовців із надзвичайними здібностями.

Тематика рефератів до курсу
 «Організаційна психологія»
1. Становлення та розвиток психології організацій.

2. Психологія організацій як прикладна та учбова дисципліна.

3. Школи та напрямки теорії організації та управління.

4. Загальні риси структури організації.

5. Типи і види організаційних структур.

6. Обмеження та вимоги до організаційної структури.

7. Правила формулювання місії організації.

8. Основні ознаки спільної діяльності.

9. Лідерство та керівництво в структурі організації групової діяльності та спілкування.

10. Соціально-психологічний клімат організації.

11. Організованість та психологічний клімат.

12. Особистість як соціально психологічна проблема психології організацій.

13. Міжособистісні взаємини в організації.

14. Поняття про комунікації та її основні характеристики.

15. Психологічні особливості передачі управлінської інформації виконавцям.

16. Елементи внутрішнього середовища організацій.

17. Фактори зовнішнього середовища організації.

18. Мотиви та потреби людей в організаціях.

19. Теорії мотивації при дослідженні організацій.

20. Психологічна структура неформальних груп в організації.

21. Порівняльна характеристика формальних та неформальних груп в організації.

22. Протиріччя та конфлікти як рушійна сила розвитку організацій.

23. Шляхи розв’язання конфліктів в організаціях.

24. Оцінка взаємостосунків та виявлення прихованих конфліктів між людьми.

25. Класифікація конфліктних ситуацій в організаціях.

26. Кадрова політика організації.

27. Особливості професійної діяльності психолога-консуль​танта в організації.

28. Психологічна діагностика співробітників організації.

29. Психологічні аспекти командного підходу в організаціях.

30. Соціально-психологічний аспект організаційної культури.

31. Слух (чутка) як вид міжособистісної комунікації.

32. Технологія успіху у професійній діяльності.

33. Особливості прояву гендерних стереотипів в системі управління.

Тести до тем

1. Організація – це:

а) впорядкування, налагоджування, приведення в систему деякого матеріального чи духовного об’єкта;

б) об’єднання людей, які разом реалізують програму чи мету і діють на основі процедур і правил;

в) внутрішня впорядкованість, узгодженість взаємодії диференційованих і автономних частин цілого, обумовлена його будовою.

2. Тектологія – це:

а) організмічна теорія;

б) загальне вчення про організацію;

в) наукова організація праці.

3. До числа організмічних теорій відносяться:

а) теорія діяльності;

б) теорія системного аналізу;

в) теорія бюрократії;

г) гештальтпсихологія.

4. Органіцизм як термін був введений:

а) у 1807 році Томасом Джеферсоном;
б) в 1918 році англійським фізіологом Дж. С. Холдейном.

5. Історія теорії організації починається з робіт:

а) Ф.У.Тейлора і М.Вебера;

б) О.О.Богданова і Т.Котарбінського;

в) Платона і Ксенофонта.

6. Основна увага приділялась підвищенню діяльності за рахунок використання науково обґрунтованих положень в:

а) теорії бюрократії;

б) науковому менеджменті;

в) концепції адміністрації;

г) гуманістичному менеджменті.

7. Здійснення психологічного аналізу сутності організації, це завдання:

а) наукового менеджменту;

б) концепції адміністрації;

в) організаційної психології.

8. Предмет організаційної психології, це:

а) психологічні компоненти, які пробуджують, направляють і регулюють трудову активність суб’єкта і реалізують її у виконанні дій, а також властивості особистості, через які ця активність реалізується;

б) психологічні закономірності діяльності та розвитку організацій;

в) психологічні компоненти політичного життя суспільства, що формуються в процесі політичної соціалізації і проявляються в політичній свідомості та поведінці.

9. Цикл організованої дії встановив:

а) Г. Шелінг;

б) Г.Спенсер;

в) Т. Котарбінський.

10. Проблемами ефективності та організації діяльності займалась:

а) тектологія;

б) праксеологія;

в) теорія діяльності.

11. Складність, формалізація, раціональність, спеціалізація і ієрархічна структура, це:

а) характеристики діяльності;

б) характеристики системи;

в) характеристики організації.

12. Те, що є результатом розміру організації і відображає потребу в структурованому контролі, це така характеристика організації, як:

а) складність;

б) спеціалізація;

в) формалізація.

13. Соціально-демографічна, професійна, функціональна, це:

а) закономірності організації;

б) стадії розвитку організації;

в) структури організації.

14. Структура, пов’язана з потребою організацій у працівниках певних спеціальностей, це:

а) соціально-демографічна структура;

б) функціональна структура;

в) професійна структура організації.

15. Функції організації, це:

а) соціально-демографічна, функціональна, професійна;

б) соціально-виробнича, соціально-економічна, соціально-тех​нічна, управлінська, психолого-педагогічна, соціально-культур​на, соціально-побутова.

16.  Формування сприятливого соціально-психологічного клімату в організації характеризує таку функцію організації, як:

а) управлінську;

б) соціально-культурну;

в) психолого-педагогічну;

г) соціально-побутову.

17. Синергії, розвитку, самозбереження, пропорційності і композиції, це закони:

а) системи;

б) функції організації;

в) закони організації.

18.  Становлення, зростання, зрілості, старіння, занепаду, оновлення чи смерті, це етапи:

а) розвитку психіки;

б) становлення професіоналізму;

в) розвитку організацій;

г) розвитку суспільства.

19.  Організація припиняє існувати, чи вона здійснює спробу відродження. Це:

а) один із законів організації;

б) один із принципів організації;

в) один із етапів організації.

20.  Принцип планування, принцип координації та принцип повноти характеризують закон: 

а) самозбереження;

б) закон пропорційності і композиції;

в) закон інформованості і впорядкованості.

21. Поняття про харизматичну владу було введено в науку:

а) Бертраном Расселом;

б) Ніколо Макіавеллі;

в) Максом Вебером.

22. У харизматичного лідера переважає такий стиль керівництва:

а) ліберальний;

б) авторитарний;

в) демократичний;

г) будь-який.

23. Потреба у харизматичному лідері виникає, коли:

а) людям потрібне почуття безпеки, яке дає той, хто взяв справу у свої руки;

б) люди компенсують свої невдачі емоційною ідентифікацією з героєм;

в) люди прагнуть уникнути відповідальності;

г) вірно все;

д) вірно а), б).

24. М. Вебер виділяв такі три види легітимності влади, як основану на харизмі, на... на...
25. Макіавелізм, це риса особистості яка означає:

а) переконання суб’єкта у тому, що при спілкуванні з іншими можна і необхідно маніпулювати;

б) здатність переконувати інших, розуміти їх наміри і причини їх вчинків;

в) схильність до емоційної залученості у безвідносні до перемоги деталі.

26. Лідер, який не прагне радикальних змін і мессіанського положення, є:

а) харизматичним;

б) іконним.

27. Такі вислови, як «Переможців не судять», «Мета виправдовує засоби» пов’язують з ім’ям:

а) Макса Вебера;

б) Зиґмунда Фрейда;

в) Ніколо Макіавеллі.

28. Позначте те, що не відноситься до психологічних ознак харизми:

а) прибічники вірять у лідера;

б) прибічники не згуртовані між собою;

в) прибічники довіряють лідеру;

г) прибічники є наступниками.

29. Необхідність підтвердження надможливостей, складність віднайдення гідного наступника, необхідність пропаганди є проблемами влади:

а) основаної на традиції;

б) на харизмі;

в) на праві.

30. Відмітьте серед переліченого архетипічні форми:

а) anima;

б) архетипічна ситуація;

в) animus;

г) архетипічна фігура;

д) архетипічний символ.

31. Про те, що ідентифікація з архетипом героя приводить до виникнення «мана» – особистості (харизми) твердив:

а) З. Фрейд;

б) К. Юнг;

в) К. Хорні.

32. Архетип це:

а) підструктура політичного підсвідомого;

б) підструктура політичної свідомості;

в) підструктура без свідомого.

33. Поняття влада є фундаментальним поняттям, яке об’єднує всі соціальні науки, аналогічно поняттю енергії в природничих науках. Так вважав:

а) Бертран Рассел;

б) Ніколо Макіавеллі;

в) Макс Вебер

34. Ресурси влади пов’язані зі змістом мотивації:

а) суб’єкта влади;

б) об’єкта влади.

35. Мотивація влади є мотивацією:

а) суб’єкта влади;

б) об’єкта влади.

36. Виділіть серед різних видів прагнення до влади невротичні:

а) прагнення до реалізації суспільно-корисної мети;

б) прагнення до позбавлення почуття неповноцінності;

в) прагнення до самореалізації;

г) прагнення до захисту від безпомічності;

д) прагнення до відчуття влади.

37. Більш ефективною є така влада, яка становить:

а) мету особистості;

б) засіб реалізації мети особистості.

38. Основана на бажанні людини бути схожою на того, хто викликає симпатію, повагу, це влада:

а) референтна;

б) легітимна;

в) експертна;

г) інклюзивна;

д) примусу;

е) нагороди.

39. Основана на тому, що компетентна в значущому для нас питанні людина може бути впливовою і не тільки в межах своєї компетенції, це влада:

а) референтна;

б) легітимна;

в) експертна;

г) інклюзивна;

д) примусу;

е) нагороди.

40. Влада для себе це:

а) S – Power;

б) P – Power.

41. До потреби у владі за В. Каверіним відноситься:

а) страх самотності;

б) потреба свободи;

в) потреба самоствердження;

г) прагнення збільшувати ресурси влади;

д) страх перед втратою влади.

42. До страхів володіння владою за Дж. Верофом відноситься:

а) страх самотності;

б) потреба свободи;

в) потреба самоствердження;

г) прагнення збільшувати ресурси влади;

д) страх перед втратою влади.

43. До мотивації влади за Д. Вінером відноситься:

а) страх самотності;

б) потреба свободи;

в) потреба самоствердження;

г) прагнення збільшувати ресурси влади;

д) страх перед втратою влади.

44. Акцент на дослідженні процесу використання влади ставиться:

а) в соціології;

б) в психології;

в) у філософії.

45. Асоціативні зв’язки лексеми «влада» досліджуються для характеристики:

а) режимів влади;

б) видів влади;

в) культурно-мовленнєвого концепту «влада».

46. Інституціонально встановлена спільнота людей, об’єдн​аних для досягнення якої-небудь мети, це:

а) організація;

б) команда;

в) формальна група;

г) неформальна група.

47. Відсутня рольова ієрархія, чи проста за структурою відрізняє:

а) робочу групу;

б) команду;

в) неформальну групу.

48. Швидка адаптація до змін, небайдужість усіх до справи, відрізняє:

а) робочу групу;

б) організацію;

в) команду;

г) конкурентноздатну команду.

49. Відмітьте в пропусках слова лідер та керівник:

…. покликаний здійснювати регуляцію міжособистісних стосунків у групі, а.... здійснювати регуляцію офіційних стосунків групи, як деякої соціальної організації.

50. Відмітьте в пропусках слова лідерство та керівництво:

…. переважно психологічна характеристика поведінки окремих членів групи, а …. це соціальна характеристика стосунків у групі з точки зору розподілу ролей підпорядкування. 

51. Домінуючий у групі відносно стійкий настрій, який формується на основі психологічного відображення умов життя і діяльності, міжособистісній взаємодії, це:

а) емоційна характеристика команди;

б) соціально-психологічний клімат;

в) дієва групова емоційна ідентифікація.

52. До характеристик сприятливого психологічного клімату відносяться:

а) творча спрямованість, взаємодопомога, згуртованість, оптимізм.

б) переважаючі цінності, ставлення до мети спільної діяльності, загальне емоційно-особистісне відчуття кожного члена групи.

53. Група, яка утворюється в результаті інституціонально нерегламентованої, спонтанної активності людей, які вступають між собою в регулярні стосунки, є:

а) організація;

б) команда;

в) формальна група;

г) неформальна група.

54.Компетентність у відповідній сфері відноситься до:

а) професійних рис успішного керівника;

б) особистих рис успішного керівника;

в) рис неформального лідера.

55. Впевненість у собі відноситься до:

а) професійних рис успішного керівника;

б) особистих рис успішного керівника;

в) рис неформального лідера.
56. Форма взаємодії людей, в результаті якої виникає вплив однієї людини на іншу, реалізовується потреба в іншому, організується час і діяльність. Це є визначенням:

а) влади;

б) управління;

в) спілкування.

57. Комунікативна, інтерактивна, перцептивна, це:

а) функції спілкування;

б) якості спілкування;

в) підструктури спілкування.

58. За обмін інформацією відповідає така підструктура спілкування, як:

а) комунікативна;

б) інтерактивна;

в) перцептивна.

59. Інформаційно-комунікативна, регулятивно-комунікативна, афективно-комунікативна, це:

а) функції спілкування;

б) якості спілкування;

в) підструктури спілкування.

60. Комунікатор, це:

а) той, хто передає повідомлення;

б) засіб передачі повідомлення;

в) канал передачі повідомлення;

г) результат повідомлення.

61. Наслідування, навіювання, переконання та зараження, це:

а) прийоми спілкування;

б) види спілкування;

в) види впливу.

62. До базальних міжособових потреб відносяться:

а) потреби в комфорті, захисті та інтеграції;

б) потреби в прийнятті, контролі та визнанні.

63. Людина, яка не прагне задовольнити одну з базальних міжособових потреб, відноситься до:

а) надлишкового;

б) дефіцитного;

в) патологічного;

г) ідеального типу.

64. Твердження: «я відчуваю негативні емоції від того, що поведінка підлеглого чинить реальний вплив на мене» є ознакою того, що проблема належить:

а) керівникові;

б) підлеглому.

65. Зауваження, яке складається з таких трьох частин, як безоцінний опис, значущий ефект та почуття є:

а) деструктивним;

б) конструктивним.

66.Здатність розуміти логіку розвитку цілісних ситуацій взаємодії людей, сенс їх поведінки в цих ситуаціях, відноситься до:

а) формально-динамічних;

б) формально-програмних;

в) соціально-інтелектуальних особливостей.

67. Здатний організатор надає перевагу таким комунікативним стилям, як:

а) індиферентний, альтруїстичний, конформний;

б) авторитарний, діалогічний, альтруїстичний;

в) конформний, маніпулятивний, індиферентний.

68. Процес організації діяльності вимагає від організатора:

а) здатності здійснювати основні функції управління;

б) здатності розуміти психологічні особливості суб’єктів колективного процесу;

в) здатностей, які б забезпечували б розуміння його всіма суб’єктами колективної взаємодії.

69. Когнітивні стилі відносяться до таких механізмів організаторських здібностей, як:

а) функціональні;

б) операційні.

70. Схильність до психологічного аналізу поведінки інших це індикатор такого компоненту організаторських здібностей керівника, як:

а) психологічний такт

б) психологічна вибірковість

в) критичність

г) суспільна ергійність

71. Почуття міри у взаєминах це індикатор такого компоненту організаторських здібностей керівника, як:

а) психологічний такт

б) психологічна вибірковість

в) критичність

г) суспільна ергійність

72. Здатність до емоційно-мовленнєвого впливу це індикатор такого компоненту організаторських здібностей керівника, як:

а) психологічний такт

б) психологічна вибірковість

в) критичність

г) суспільна ергійність

73. Індивідуум, виснажений емоційно й фізично, скаржиться на постійний головний біль, застуду, тощо. Це є ознаками першої стадії професійного вигорання за:

а) Спанъол Д. і Кепъюто Р.;

б) Маслач К..

74. Синдром «професійного вигорання» як трьохкомпонентну систему, котра складається з емоційного виснаження, деперсоналізації, та редукції власних особистих досягнень, розглядають:

а) Спанъол Д. і Кепъюто Р.;

б) Маслач К., Джексон С.

в) Г. Робертс.

75. Вимоги врахування суб’єктивних факторів прийняття рішень висуває:

а) нормативний;

б) дескриптивний підхід.

76. Такі якості, як невизначеність, амбівалентність, особливість, емоційність, міфологічність є якостями іміджу:

а) організації;

б) країни;

в) політичного лідера країни.

77. Імідж людини це:

а) образ людини;

б) суспільна думка про людину;

в) репутація людини;

г) перше і третє;

д) все перелічене.

78. Іміджмейкінг це:

а) етапи формування суспільної думки;

б) діяльність зі створення іміджу;

в) процес впливу іміджу людини на ефективність її діяльності.

79. Габітарний імідж обумовлюється:

а) зовнішністю;

б) продуктами діяльності;

в) середовищем.

80. Іміджформуюча інформація повинна переважно сприйматися:

а) свідомістю;

б) безсвідомим.

81. Іміджелогія, це:

а) галузь психології, яка вивчає соціально-психологічні закономірності впливу;

б) комплексна практична дисципліна, метою якої є методологічне і методичне оснащення професійної діяльності із створення та перетворення іміджу;

в) галузь соціології, яка вивчає закономірності формування громадської думки.

82. Іміджмейкер, це:

а) носій іміджу;

б) творець іміджу;

в) аудиторія іміджу.

83. Теорія когнітивного дисонансу пояснює:

а) механізм створення іміджу;

б) механізм створення громадської думки;

в) механізм розвитку Я-концепції.

84. Реципієнт іміджу, це:

а) прообраз іміджу;

б) аудиторія іміджу;

в) носій іміджу.

85. Імідж це:

а) Я-концепція;

б) Я-ідеальне;

в) образ Я в інших;

г) образ себе для інших.

86. Дзеркальний імідж:

а) характерний нашому уявленню про себе;

б) характерний для погляду збоку;

в) те, до чого прагнемо.

87. Стратегією побудови іміджу є:

а) уникання;

б) акцентування;

в) позиціювання.

88. Ритм, який реалізується при переключенні з пересказаного на недоказане, з історії на сучасність, з недосяжно високого на суто людське, із загрозливого на близьке та рідне. Це така ознака іміджу, як:

а) орієнтація на міфологічну нішу масової свідомості;

б) наявність чогось особливого, що відхиляється;

в) амбівалентність.

89. Суспільна думка електорату про політика чи партію, це:

а) політична свідомість;

б) політичний імідж;

в) структура електорального поля.

90. Символічний образ організації, який створюється у процесі S – S взаємодії, в складі якого є елементи, що провокують сприйняття даної організації як суб’єкта. Це:

а) імідж партії;

б) груповий імідж;

в) корпоративний імідж.

91. Корпоративна культура включає наступні компоненти:

а) середовищний, габітарний, продуктивний, вербальний, кінестетичний;

б) історію, традиції, стиль одягу, мову спілкування, режим роботи, характер зворотнього зв’язку.

92. Культура схвалення, залежна культура, культура опозиції, культура сили:

а) види організаційної культури;

б) види іміджу.

93. Класичний стиль, спокійні кольори викликають:

а) відчуття значущості;

б) відчуття інтересу;

в) відчуття довіри.

94. Сором’язність чи пошук схвалення є:

а) стратегією побудови іміджу персони;

б) стратегією побудови іміджу організації;

в) пасткою побудови іміджу.

95. Техніки іміджу персони є компонентом:

а) іміджмейкінга політика;

б) брендинга на базі архетипів;

в) стайлінга.

96. Місія і її втілення у слогані відноситься до:

а) першого кола бренду;

б) другого кола бренду;

в) третього кола бренду;

г) ні а), ні б), ні в).

97. Звертання до базових універсальних структур психіки для забезпечення ефективної інтеграції марочних комунікацій з особистим досвідом, це:

а) архетип;

б) типологія архетипів;

в) архетипи соціалізації;

г) брендинг на базі архетипів.

98. Архетипи соціалізації, архетипи змін, архетипи реставрації стабільності. Це типологія архетипів:

а) за К. Юнгом;

б) за К. Пірсоном;

в) за О. Донченко.

99. Архетипи Шукача, Бунтаря, Творця відносяться до архетипів:

а) соціалізації;

б) змін;

в) повернення.

100. Такі архетипи, як Турботливий, Творець, Правитель є базою для брендингу організаційної культури, яка:

а) робить акцент на стабільність і контроль;

б) робить акцент на ризик, майстерність і успіх;

в) робить акцент на почуттях приналежності і задоволення.
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