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МОДЕЛЬ ГОТОВНОСТІ ПРАКТИЧНОГО ПСИХОЛОГА  
ДО РОБОТИ В БІЗНЕС-ОРГАНІЗАЦІЇ 

 
 
 
 

 
 
Стаття присвячена питанню готовності практичного психолога до роботи в бізнес-організації. На основі аналізу типових 

завдань діяльності бізнес-психолога автором розроблено модель готовності фахівця даної сфери до праці. Модель 
складається з мотиваційного та операційного компонентів. В складі операційного компоненту виділено чотири 
функціональні компетенції. 

Ключові слова: психолог бізнес-організації, модель, готовність, мотивація, компетентність.

Актуальність дослідження. Проблема готовності лю-
дини до праці є однією з актуальних проблем сучасної 
психології, оскільки вона виступає центральною умовою 
успішного виконання професійної діяльності і професі-
оналізму фахівця, а отже повинна формуватися і постій-
но вдосконалюватися як самою людиною, так і відповід-
ною системою заходів на державному рівні. 

В працях психологів знайшла своє відображення про-
блема готовності до різних видів професійної діяльності: 
педагогічної (Я.Л. Коломінський, К.М. Дурай-Новакова, 
В.О. Сластьонін, С.О. Ніколаєнко), спортивної (Ф.Ю. Ге-
нов, А.Ц. Пуні), управлінської (С.С. Ільїна, Л.М. Карамуш-
ка), юридичної (О.О. Бойко, О.В. Юдіна) та ін.  

На жаль, публікації з питань підготовки вітчизняних 
психологів-практиків у переважній більшості спрямовані 
на дослідження підготовки i діяльності практичних 
психологів закладів освіти. А сьогоднішня ситуація в 
Україні характеризується потребою в психологічно-
му забезпеченні практично всіх сфер суспільної 
практики. Специфіка роботи в бізнес-організації вису-
ває свої вимоги до практичного психолога, тому процес 
підготовки фахівця даного напряму необхідно будувати в 
відповідності з цими вимогами, а їх потрібно детально 
досліджувати, чим обумовлюється актуальність нашого 
дослідження. 

Аналіз публікацій по темі. В сучасній психологічній лі-
тературі основними підходами до проблеми визначення 
психологічної готовності є функціональний, особистіс-
ний та комплексний, де поєднуються два попередні. 

Згідно першого (Д.М. Узнадзе, В.М. Мясищев, М.Д. 
Левітов) психологічна готовність розглядається у зв'язку з 
психічними функціями, формування яких вважається 
необхідним для досягнення високих результатів дія-
льності. В руслі функціонального підходу готовність 
розуміється як психічний стан, цілісний прояв особисто-

сті, що займає проміжне положення між психічними 
процесами і властивостями особистості. Готовність в да-
ному випадку визначається як стан, що забезпечує успі-
шність виконання професійних завдань, дає можливість 
ухвалювати самостійні рішення.  

М.Д. Левітов [7], розглядаючи психічні стани, дослі-
джував готовність до діяльності, розрізняючи тривалу го-
товність і тимчасовий стан готовності. Тимчасовий стан 
готовності він назвав „передстартовим станом” і виділив 
три його види: звичайна готовність перед звичною для 
людини роботою, до якої в даний момент не висувається 
яких-небудь особливих вимог; підвищена готовність – 
перед роботою, що відрізняється новизною, творчим 
характером; знижена – при сильній неконтрольованій 
емотивності особи, що виявляється у відволіканні уваги, 
невідповідності, помилкових діях.  

В рамках особистісного підходу автори (В.О. Слас-
тьонін, Н.В. Кузьміна, Т.І. Руднєва, П.П. Платонов та 
ін.) розглядають психологічну готовність як особистісне 
утворення, що забезпечує ефективність діяльності, як 
якість, стійку характеристику особистості. 

В.О. Сластьонін [9] у складі професійної готовності 
виділяє, з одного боку, психологічну, психофізіологічну і 
фізичну готовність (профпридатність), а з іншого –  нау-
ково-теоретичну і практичну готовність. Під теоретич-
ною готовністю слід розуміти систему знань, необхідних 
для здійснення діяльності, а під практичною готовністю 
– наявність аналітичних, прогностичних, проективних і 
рефлексивних умінь. 

С.І. Єршова [5], С.С. Салаватова [8], досліджуючи 
проблему готовності до діяльності, розглядають її як су-
купність стійких рис особистості, як складну інтегральну 
якість, яка формується на основі взаємозв'язку зовніш-
ніх і внутрішніх умов.  
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М.І. Дьяченко, Л.О. Кандибович [4] у структурі пси-
хологічної готовності виділяють два рівні: довготривалу 
та ситуативну готовність. Довготривала готовність як 
професійно важлива якість включає: позитивне від-
ношення до професії, достатньо стійкі мотиви дія-
льності; риси характеру, адекватні вимоги профе-
сійної діяльності; необхідні знання, уміння, навички; 
стійкі професійно важливі особливості сприйняття, 
пам'яті, уваги, мислення, емоційно-вольових процесів і 
т.д. Ситуативна готовність, виступає як психічний стан, 
«настрій» на певну поведінку при виконанні поставлених 
завдань, установка на активні і доцільні дії, і включає, на 
їхню думку, пізнавальний, емоційний, мотиваційний і 
вольовий компоненти. Автори стверджують, що 
обидва види готовності до професійної праці знахо-
дяться в єдності і взаємодії в процесі діяльності.  

Досліджуючи психологічну готовність керівників за-
кладів освіти до управління, Л.М. Карамушка [6] прийш-
ла до висновку, що психологічна готовність – це ком-
плекс мотивів, знань, умінь та навичок, особистісних 
якостей, які забезпечують успішну взаємодію керівників з 
учасниками управлінського процесу та ефективність 
управління в цілому. За своєю структурою вона являє 
собою складне, багатоаспектне особистісне утворення, 
яке включає функціонально пов'язані між собою та вза-
ємообумовлені компоненти: а) мотиваційний - сукуп-
ність мотивів, адекватних цілям та завданням управління; 
б) когнітивний - сукупність знань, необхідних для управ-
ління; в) операційний - сукупність умінь та навичок прак-
тичного вирішення управлінських завдань; г) особистіс-
ний - сукупність важливих для управління особистіс-
них якостей. 

На думку А.Б. Бєлінської [11] готовність фахівця 
містить в собі: а) мотиваційно-ціннісний компонент, 
що представлений особистісними якостями, якими 

повинен володіти фахівець; б) когнітивний компо-
нент (характеризується необхідним об’ємом знань з 
провідних предметів); в) операційно-виконавський 
компонент (включає систему узагальнених профе-
сійних умінь). 

П.П. Скляр [10] виділяє три структурні складові 
психологічної готовності до професійного самови-
значення: мотивація, компетентність, життєві та 
професійні перспективи, які зводяться воєдино за 
допомогою рефлексії. Утворена таким чином модель 
є трьохмірним простором восьми типів професійно-
го самовизначення. 

Х.М. Дмитерко-Карабин [3] змістовими характерис-
тиками психологічної готовності до професійної діяль-
ності вважає професійно важливі інтелектуальні якості, 
сформованість професійних знань, умінь, навичок, ви-
сокий рівень розвитку емоційно-вольової сфери та від-
повідну професійну мотивацію. Ці компоненти прояв-
ляються у довготривалій підготовленості (як професійно 
значущі якості) та у тимчасових станах готовності, які ак-
туалізуються при включенні суб’єкта у безпосередню 
професійну діяльність. 

Виклад основних результатів дослідження. 
Мета дослідження – розробка моделі готовності прак-

тичного психолога до роботи в бізнес-організації 
В наших попередніх роботах [1, 2] досліджено і опи-

сано структуру діяльності практичного психолога бізнес-
організації. Сприяючи досягненню організацією внут-
рішньої та зовнішньої конкурентної переваг організації в 
ринкових умовах, психолог працює над оптимізацією 
психологічних параметрів внутрішнього середовища – 
організаційні процеси, та психологічним забезпеченням 
взаємодії з зовнішнім середовищем – споживачі, а також 
інші організації та соціальні інституції. Схематично це 
позначено на Рис. 1. 

Психолог бізнес-організації 

     

 

 

Внутрішнє середовище організації  Зовнішнє середовище організації 

Організаційні процеси  Споживачі Інші організації та 
соціальні інституції 

Завдання: 
робота з менеджерами та персоналом, формування 

сприятливого організаційного клімату, розвиток 
корпоративної культури, психологічне забезпечення 

командної роботи та ін. 

 

Завдання: 
психологічне забезпечення 
маркетингової діяльності 

Завдання: 
психологічне 
забезпечення 

переговорного процесу 

Рис. 1. Структура діяльності практичного психолога бізнес-організації 
 
Опираючись на дану структуру, ми будували модель 

готовності психолога до роботи в організації ринкового 
типу. Пропонована нами модель готовності містить два 
взаємопов’язані компоненти – мотиваційний та опера-
ційний (компетентність) (див. Рис.2.). 

Під мотиваційним компонентом готовності психо-
лога до роботи в організації сфери бізнесу ми розуміємо 
наявність у фахівця мотивів розуміння значення ефекти-

вного використання психологічних чинників для досяг-
нення цілей організації, спрямованості на оптимізацію 
параметрів бізнес-організації і досягнення її конкуренто-
здатності психологічними методами, а також задоволе-
ність своїм професійним вибором та усвідомлення пре-
стижу професії. Мотиваційний компонент є пусковим 
механізмом, який дозволяє задіяти компетенції опера-
ційного компоненту для виконання завдання в ситуації, 
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що вимагає прояву компетентності. В свою чергу, ком-
петентність, успішне опанування навичками професій-

ної діяльності, зміцнює мотиваційну складову готовності 
фахівця. 

 
 

МОТИВАЦІЯ 

 

КОМПЕТЕНТНІСТЬ 

Компетенція 1. Складання 
психологічних портретів 

Компетенція 2. Психологі-
чний супровід діяльності мене-
джерів і персоналу 

Компетенція 3. Психологі-
чне проектування організацій-
них процесів та взаємодії з зов-
нішнім середовищем, його па-
раметрів 

Компетенція 4. Пси-
хологічний вплив з ме-
тою зміни характеристик 
організації та параметрів 
зовнішнього середовища 

Функціонування Розвиток 
Рис. 2. Модель готовності психолога до роботи в бізнес-організації. 

 
Компетентність психолога бізнес-організації харак-

теризує зміст діяльності, її процесуальну сторону і є здат-
ністю до виконання завдань психологічного забезпечен-
ня організаційних процесів та взаємодії організації із зов-
нішнім середовищем. Нами виділено чотири 
функціональні компетенції, що являють собою сукуп-
ність характеристик професійної діяльності психолога 
організації ринкового типу і відображають набір функ-
цій даної посади. 

Першою компетенцією є «складання психологічних 
портретів», яка ґрунтується на психодіагностичних тех-
нологіях і направлена на виявлення індивідуально-
психологічних рис наявних і потенційних членів органі-
зації, споживачів, партнерів, а також особливостей орга-
нізаційних (і зовнішніх) процесів, явищ тощо. При цьо-
му, слід мати на увазі, що психодіагностика має викорис-
товуватися не просто для фіксації, констатації, оцінки 
того, що вже склалося, а прийти на допомогу в пошуку 
ресурсів подальшої актуалізації і розвитку потенціалу ор-
ганізації. 

Компетенція «психологічний супровід діяльності ме-
неджерів і персоналу» багато в чому співзвучна з психо-
логічним консультуванням, фокусується на наданні пси-
хологічної допомоги з виявлення, аналізу і сприяння ви-
рішенню професійних (а також особистісних) проблем 
працівників, представленні психологічної інформації з 
метою більш ефективного виконання завдань управлін-
цями та персоналом. Іншою її стороною є робота пси-
холога в складі поліпрофесійних команд, створених ви-
рішенням певних завдань, з виконанням специфічних 
покладених на нього обов’язків. 

Реалізація першої та другої компетенцій дозволяє за-
безпечити стабільне функціонування організації на пев-
ному рівні, забезпечує відтворювання якісного стану сис-
теми. Інші дві компетенції мають справу з процесами 
розвитку компонентів організації і направлені на зміну їх 
якісних характеристик. 

Компетенція «психологічне проектування організа-
ційних процесів та взаємодії з зовнішнім середовищем, 
його параметрів» виявляється в здатності фахівця до ви-

значення на основі аналізу поточного стану суб’єктів, 
процесів, явищ організації та її зовнішнього середовища 
їх бажаного майбутнього стану, наразі відсутніх але по-
трібних характеристик, а також планування діяльності 
щодо їх досягнення.  

Нарешті, четверта компетенція «психологічний 
вплив з метою зміни характеристик організації та пара-
метрів зовнішнього середовища» стосується практичної 
діяльності щодо досягнення, формування запланованих 
параметрів, і являє собою сукупність навичок та вмінь 
здійснення різного роду корекційно-розвивальних захо-
дів (наприклад, тренінги, навчання персоналу), маркети-
нгових впливів та ін. 

Всі чотири виділені компетенції реалізуються у вико-
нанні психологом бізнес-організації своїх завдань щодо 
психологічного забезпечення  внутрішньоорганізацій-
них процесів, маркетингової діяльності підприємства та 
його взаємодії з іншими організаціями та соціальними 
інституціями. 

А). Організаційні процеси. 
Компетенція 1. Складання психологічних портретів: 

– складання психологічних портретів кандидатів на 
посаду: а) при прийомі на роботу; б) формуванні 
кадрового резерву, в т.ч. керівного; в) переведенні 
працівника на іншу посаду, в т.ч. управлінську; 

– діагностика професійно-важливих якостей праців-
ників при проведенні їх атестації; 

– складання психологічних портретів членів між-
професійних та управлінських команд; 

– діагностика соціально-психологічного клімату в ко-
лективах; 

– складання психологічних портретів керівників ор-
ганізації (стиль управління, сильні сторони і обме-
ження і т.д.); 

– діагностика корпоративної культури організації; 
Компетенція 2. Психологічний супровід діяльності менеджерів 

і персоналу: 
– надання керівництву організації рекомендацій щодо 

прийому на роботу, призначення на іншу посаду (в 
т.ч. управлінську) працівників; 
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– психологічний супровід адаптації молодих спеціа-
лістів, та працівників, що прийшли з інших органі-
зацій (сфер діяльності); 

– психологічна допомога керівникам у вирішенні 
конфліктів, посередництво у вирішенні конфліктів; 

– психологічна допомога працівникам у вирішення 
особистісних проблем, запобігання професійному 
вигоранню; 

– робота щодо підтримки і популяризації традицій-
них для організації корпоративних норм і ціннос-
тей; 

– консультування керівників щодо процесу прийнят-
тя рішень, психологічна експертиза управлінських 
рішень, управління змінами та ін.; 

– формування міжпрофесійних та управлінських ко-
манд, усунення соціально-психологічних проблем і 
труднощів роботи команди; 

Компетенція 3. Психологічне проектування організаційних 
процесів: 
– розробка психограм, проектування психологічних 

характеристик професій та посад; 
– проектування бажаних параметрів організаційного 

клімату та корпоративної культури; 
– проектування конкурентоздатних команд; 
– участь в розробці проектів впровадження змін в ор-

ганізації; 
Компетенція 3. Психологічний вплив з метою зміни харак-

теристик організації: 
– розвиток і навчання менеджерів та персоналу; 
– здійснення заходів щодо впровадження нових кор-

поративних цінностей і норм; 
– формування сприятливого організаційного клімату; 
– розвиток міжпрофесійних та управлінських команд; 

Б). Споживачі 
Компетенція 1. Складання психологічних портретів: 

– психографічне сегментування, складання психоло-
гічних портретів споживачів товарів (послуг) органі-
зації; 

– вивчення іміджу (образу) марки, продукту, організа-
ції, керівника; 

Компетенція 2. Психологічний супровід діяльності менеджерів 
і персоналу: 
– психологічна експертиза реклами (інших видів мар-

кетингових комунікацій), оцінка її ефективності; 
– надання психологічних рекомендацій щодо плану-

вання маркетингової політики; 
– консультування розробників нових товарів, послуг; 

Компетенція 3. Психологічне проектування взаємодії з зовні-
шнім середовищем, його параметрів: 
– проектування іміджу організації, марки, продукту, 

керівника; 
Компетенція 4. Психологічний вплив з метою зміни пара-

метрів зовнішнього середовища: 
– участь в розробці реклами (інших видів маркетин-

гових комунікацій); 
– формування образу (іміджу) марки, продукту, орга-

нізації, керівника; 
В). Інші організації та соціальні інституції 
Компетенція 1. Складання психологічних портретів: 

– складання психологічних портретів представників 
фірм-партнерів, прогнозування їх переговорних 
установок; 

– складання психологічних портретів учасників пере-
говорного процесу від своєї фірми; 

Компетенція 2. Психологічний супровід діяльності менеджерів 
і персоналу: 
– участь в переговорному процесі: рефлексія ситуації, 

розпізнавання маніпулятивних дій іншої сторони, 
протидія маніпуляціям; 

– організація комунікації під час переговорів; 
Компетенція 3. Психологічне проектування взаємодії з зовні-

шнім середовищем, його параметрів: 
– проектування переговорної команди; 
– участь у виробленні переговорної стратегії, проек-

тування можливих варіантів дій, позицій; 
Компетенція 4. Психологічний вплив з метою зміни пара-

метрів зовнішнього середовища 
– підготовка учасників переговорів від своєї організа-

ції; 
– застосування переговорних технік впливу на іншу 

сторону. 
Висновок. Розроблена модель готовності практичного 

психолога до діяльності щодо забезпечення конкуренто-
спроможності організації бізнес-організації має в своєму 
складі мотиваційний та операційний (компетентність) 
компоненти, ґрунтується на аналізі діяльності фахівців 
даної сфери, і може бути використана при підготовці 
майбутніх психологів до роботи в ринкових умовах. 
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ГОТОВНІСТЬ МУНІЦИПАЛЬНИХ ТА РЕГІОНАЛЬНИХ МЕНЕДЖЕРІВ 
ДО УПРАВЛІННЯ СОЦІАЛЬНИМ РОЗВИТКОМ СПІЛЬНОТ, ЩО 

ПОСТРАЖДАЛИ ВІД КАТАСТРОФ 
 
 
 

 
Стаття присвячена питанню готовності муніципальних та регіональних менеджерів до управління соціальним розвитком 

спільнот, що постраждали від катастроф. Автором визначено суть соціального розвитку постраждалих спільнот, 
розроблено модель готовності менеджерів, яка складається з чотирьох компонентів: мотиваційного, цільового, когнітивного 
та операційно-діяльнісного. 

Ключові слова: катастрофа, постраждалі спільноти, соціальний розвиток, модель, готовність, муніципальні та регіональні менеджери.

Актуальність дослідження. В ситуаціях катастроф та по-
сткатастрофний період управлінці постраждалих регіо-
нів та населених пунктів стикаються з широким колом 
проблем та труднощів, які доводиться не просто врахо-
вувати у своїй діяльності, а цілеспрямовано долати.  

Гострота проблем екстремального періоду катастро-
фи очевидна, та практика показує, що навіть тоді, коли 
дія життєнебезпечних чинників мінімізована, процес пе-
реселення, працевлаштування, забезпечення доступом 
до соціальних послуг постраждалих завершений, гост-
рота проблем не знижується. Управлінці постраждалих 
регіонів та населених пунктів роками, а то й десятиліття-
ми безуспішно борються з кризою, яка охоплює прак-
тично всі сторони життя спільнот і постійно самовідно-
влюється, не даючи вийти їм на більш високі стадії роз-
витку. Результати досліджень [1-4, 11] показують, що, 
незважаючи на широкий спектр контрзаходів, що про-
водяться державою, рівень соціально-психологічної на-
пруги в постраждалих спільнотах довго залишається ви-
соким, мінімізація негативних соціально-психологічних 
наслідків проходить дуже повільно, і це є серйозною 
управлінською проблемою. 

Спостерігається тенденція до загострення у відноси-
нах людей по вертикальній лінії: населення – влада. Бі-
льшість громадян постраждалих територій, починають 
звертати набагато більшу увагу на діяльність управлінсь-
ких структур ніж за нормальних повсякденних умов. Це 
призводить, з одного боку, до різкого підвищення вимо-
гливості різних груп населення до управлінської діяльно-
сті, а з іншого – до такого ж різкого зростання незадово-
леності цією діяльністю [1, с. 235].  

Звичайно, ліквідація наслідків катастроф потребує 
колосальних матеріальних ресурсів, яких далеко не зав-
жди вистачає, і це є об’єктивною причиною, що обумо-
влює такий стан речей. Однак, поряд з цим, причиною 
суто управлінського характеру, а також витоком вище-
описаних проблем та недоліків, на нашу думку, є неадек-
ватність, недостатність, а то й повна відсутність застосу-
вання управлінськими структурами соціальних техноло-
гій – сучасне регіональне та муніципальне управління 

здійснюється переважно через технічні об’єкти, а не че-
рез управління людьми.  

З точки зору оптимізації соціально-психологічного 
стану населення, будь-які дії, направлені на вирішення 
суто технічних питань, не дають бажаних результатів, 
особливо коли ми маємо управляти кризовою, депреси-
вною спільнотою, яка є постраждалою внаслідок катаст-
рофи. При орієнтації на техніко-економічну сторону со-
ціальна складова суспільства, принаймні кризового, тіль-
ки погіршується, адже виконати відразу і все 
надзвичайно важко, особливо в умовах економічної кри-
зи, а часткові заходи, які до того ж часто проводяться з 
запізненнями, тільки погіршують ситуацію в соціально-
психологічному плані.  

Іншим принциповим недоліком сучасного управ-
ління є практика розгляду постраждалих спільнот лише 
як об’єкту соціального захисту і реабілітації, направлення 
на це головних управлінських зусиль, тоді як кожна гро-
мада володіє неповторним соціальним капіталом, що 
може і повинен сприяти її відродженню і розвитку, і ак-
тивізації якого не приділяється достатня увага з боку 
управлінських структур. 

Виходом з даної ситуації, на нашу думку, має стати 
звернення муніципальних та регіональних менеджерів до 
соціального управління спільнотами, що постраждали 
від катастроф, що, в свою чергу, передбачає їх готовність 
до даного виду діяльності. 

Мета дослідження – розробка моделі готовності муні-
ципальних та регіональних менеджерів до управління 
соціальним розвитком спільнот, що постраждали від ка-
тастроф. 

В науковій літературі соціальне управління розгляда-
ється як „свідома, цілеспрямована дія на соціальну систе-
му в цілому або її окремі елементи на основі викорис-
тання властивих системі об’єктивних закономірностей і 
тенденцій, що має на меті її впорядкування, досягнення 
оптимального функціонування і розвитку” [9], як „про-
цес дії на соціальні процеси для досягнення певної мети” 
[7], та ін. Ми розуміємо дане поняття як зміну, яка 
пов’язана з більш-менш глибинними, структурними пе-
ретвореннями в суспільстві, що ведуть до появи нових 
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