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Діагностика здатності керівника-лідера  
до ефективної взаємодії

Статтю присвячено проблемі діагностики здатності керівника-лідера до ефективної взаємодії. Здійснено теоретичний аналіз переліку яко-
стей ефективного керівника та лідера. Уточнено якості, які забезпечують його здатність до ефективної соціальної взаємодії. До них віднесено 
організаційні якості та соціальну перцепцію. Запропоновано методики їх діагностики, а саме: «Психологічна оцінка організаторських здібностей 
особистості в рамках групи»; «Діагностика перцептивно-інтерактивної компетентності». Апробація цих методик на п’яти підприємствах 
Харківського регіону показала, що рівень розвитку організаційних якостей та перцептивно-інтерактивної компетентності керівників є середнім. 
Доведено, що керівники українських підприємств ще не готові бути для своїх підлеглих одночасно і лідерами. У статті запропоновано розви-
вати здатність керівника-лідера до ефективної взаємодії шляхом одержання нової інформації про себе і особливості своєї взаємодії з іншими 
людьми, переосмислення уявлень про себе і свою поведінку, вибудовування нових форм поведінки і регулювання міжособистісної взаємодії, 
закріплення позитивного досвіду в умовних ситуаціях управлінської взаємодії за допомогою тренінгів.
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Диагностика способности руководителя-лидера к эффективному взаимодействию

Статья посвящена проблеме диагностики способности руководителя-лидера к эффективному взаимодействию. Осуществлен теоретический 
анализ перечня качеств эффективного руководителя и лидера. Уточнены качества, которые обеспечивают его способность к эффективному 
социальному взаимодействию. К ним отнесены организационные качества и социальная перцепция. Предложены методики их диагностики, 
а именно: «Психологическая оценка организаторских способностей личности в рамках группы», «Диагностика перцептивно-интерактивной 
компетентности». Апробация этих методик на пяти предприятиях Харьковского региона показала, что уровень развития организационных ка-
честв и перцептивно-интерактивной компетентности руководителей является средним. Доказано, что руководители украинских предприятий 
еще не готовы быть для своих подчиненных одновременно и лидерами. В статье предложено развивать способность руководителя-лидера 
к эффективному взаимодействию путем получения новой информации о себе и особенностях своего взаимодействия с другими людьми, 
переосмысления представлений о себе и своем поведении, выстраивания новых форм поведения и регулирования межличностного взаимо-
действия, закрепление положительного опыта в условных ситуациях управленческого взаимодействия с помощью тренингов.
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The article is devoted to the issue of diagnostics of ability of a manager-leader to interact efficiently. It conducts a theoretical analysis of a list of qualities 
of an efficient manager and leader. It specifies the qualities that provide the manager’s ability to conduct efficient social interaction. They include 
organisational qualities and social perception. The article offers methods of their diagnostics, namely: “Psychological assessment of organisational 
abilities of a person in a group” and “Diagnostics of perceptive and interactive competence”. Approbation of these methods at five enterprises of the 
Kharkiv region showed that the level of development of organisational qualities and perceptive and interactive competence of managers is average. 
The article proves that managers of Ukrainian enterprises not yet ready to be also leaders to their personnel. The article offers to develop ability 
of a manager-leader to interact efficiently through obtaining new information about specific features of manager’s interaction with other people, 
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Вступ. Сучасні українські підприємства працюють 
в  надзвичайно нестабільних умовах зовнішнього середо
вища, які приводять до ускладнення внутрифірмових від-
носин та вимагають від керівників прийняття оригіналь-
них, творчих рішень, гнучкості. Сучасні менеджери все 
більше сприймаються як керівники-інноватори, які повин
ні мати поглиблені знання в різних сферах, і ці знання по-
винні постійно поповнюватися та актуалізуватися. Оскіль-
ки всі ці характеристики досить складно поєднати в одній 
людині, керівнику-лідеру слід навчитися бути лідером 
лідерів, тобто справжній лідер – це командний гравець, 
тому на перше місце серед складових управлінської ком-
петентності виходить здатність до колективної взаємодії 
[1]. Ю. А. Афонін, А. П. Жабін, А. С. Панкратов також зазна-
чають, що лідер XXI   століття є командним гравцем, адже 
найкращих результатів можливо досягти лише за рахунок 
кооперації, а не конкуренції та індивідуальних досягнень, 
тому відносини з підлеглими є  однією з ключових змінних 
успіху [2]. На необхідності забезпечення системи управ-
ління керівниками-професіоналами високої культури, які 
вміють працювати з людьми, наголошують і інші автори [3]. 
Менеджери та лідери не в змозі сьогодні ефективно управ-
ляти тільки за рахунок прийняття рішень і розповсюджен-
ня наказів. Вони мають прагнути до «кооперації» і зацікав-
леності співробітників щодо успішного виконання завдань. 
Лідерство перестає бути індивідуальним, воно стає успіш-
ним в результаті розділення, яке підтримується ментально 
і в якому беруть участь робітники компанії. В такій ситуації 
лідери не віддають команди, а стають наставниками, наго-
лошують С. О. Пермінова та В. О. Пермінова [4]. 

Тобто проблемні питання здатності керівника-лідера 
до ефективної взаємодії з іншими членами колективу є 
сьогодні надзвичайно актуальними.

Аналіз робіт, присвячених проблемі дослідження 
показав, що найкраще вона опрацьована у таких галузях 
науки як психологія, психологія управління, соціальна пси-
хологія. Питання підготовки управлінських кадрів охоплені 
у низці досліджень А. А. Деркача, Л. М. Карамушки, Р. Л. Кри-
чевського, Б. Ф. Ломова, А. К. Маркової, А. Л. Свенцицького, 
А. В. Філіппова та ін.). Значна частина існуючих досліджень 
присвячена проблемі розвитку в управлінців необхідних 
особистісних якостей, а також формуванню професійних 
знань та вмінь, які дозволяють зробити їх цілеспрямова-
ну діяльність найефективнішою. Найбільш відомими до-
слідниками особистісних рис керівника, що впливають на 
ефективність управлінської діяльності, професіоналізму 
і  компетентності керівника,  лідерства у групах і коман-
дах, є І. Адізес, Т. В. Бендас, Л. М. Карамушка,  Л. Е. Орбан-
Лембрик, С. Р. Філонович, Г. В. Щокін та ін. Однак, незважа-
ючи на значну кількість публікацій, слід відзначити і наяв-
ність недоопрацьованих аспектів проблеми, однією з яких 
є обґрунтування технології і методик діагностики якостей 
керівника-лідера, які забезпечують його здатність до ефек-
тивної соціальної взаємодії.

Таким чином, обрана тема дослідження є актуальною 
та потребує подальших теоретичних та методичних роз-
робок. 

Метою дослідження є обґрунтування переліку якос-
тей керівника-лідера, які забезпечують його здатність до 
ефективної соціальної взаємодії, визначення методик їх 
діагностики, виявлення ключових проблем у цій сфері та 
розробка методичних рекомендацій щодо їх розвитку.

Аналіз праць вітчизняних і зарубіжних вчених показав, 
що єдиного переліку якостей успішного керівника-лідера 
не існує. Кожен з авторів робить спробу створити повний 
перелік якостей і вимог, що відносяться до керівника чи 
лідера, а також визначити характеристики, які не вони не 
повинні мати, якщо прагнуть до успіху [5–9]. Також слід від-
значити досить широкий діапазон вияву цих якостей окре-
мо для керівників та лідерів. 

При аналізі якостей керівника-лідера, які забезпечу-
ють його здатність до ефективної взаємодії, будемо вихо-
дити з того, що у психологічній літературі поняття «власти-
вість», «здатність», «якість» вживаються як синоніми.

Так, А. Г. Комендант та Г. С. Михайлов зазначають, що 
гарний керівник проявляє якості, які умовно можна поді-
лити на три групи: інтелектуально-особистісні якості, які 
визначають здатність формулювати проблему, виділяти 
головне, прогнозувати події; емоційно-вольові якості, від 
яких залежить уміння встановлювати, підтримувати і ре-
гулювати соціальні контакти та соціально-групові якості, 
які забезпечують уміння розпоряджатися владою і відпо-
відальністю, визначають авторську концепцію управління 
та вирішення проблем [10]. Ці ж автори зазначають, що 
найбільш важливими якостями керівника, незалежно від 
галузі, в якій він працює, є ті, які визначають уміння працю-
вати з людьми, аналізувати вчинки людей, розуміти себе, 
випереджати результати взаємодії.

В. Т. Шатун наводить такий перелік здібностей і якос-
тей сучасного менеджера: організаторські здібності, умін-
ня управляти собою й іншими, уміння навчати і розвивати 
підлеглих, здатність формувати ефективні робочі групи, 
уміння розбиратися в людях, морально-комунікабельні 
якості, агітаторські якості, ініціативність, уміння спиратися 
на колектив, гнучкість [11]

А. М. Бандурка, С. П. Бочарова та Є. В. Землянська наво-
дять такий перелік якостей керівника: соціальна спрямо-
ваність діяльності, висока компетентність, організаторські 
здібності, високі моральні якості, емоційно-вольові риси 
характеру, інтелектуальні властивості, уміння підтримати 
свій авторитет, імідж, здоров’я [12]. При цьому автори та-
кож зазначають, що саме уміння організовувати спільну ді-
яльність людей є основною якістю керівника.

М. Вудкок, Д. Френсіс представили ряд умінь і організа-
торських здатностей, необхідних менеджеру, які слід постій-
но удосконалювати. До них відносяться: здатність управляти 
собою; розумні особисті цілі та цінності; упор на постійне осо-
бистісне зростання і самовдосконалення; здатність до іннова-
цій; висока здатність впливати і взаємодіяти з людьми; знання 
сучасних управлінських підходів; вміння навчати і розвивати 
підлеглих, вміння формувати ефективні робочі групи  [13].

О. І. Власова та Ю. В. Никоненко зазначають, що сьо-
годні у роботі керівника особливої значимості набувають 
знання колективу і уміння керувати ним [14].
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Досить часто вчені посилаються на класифікацію 
Л.  Уманського [14–18], який разом зі своїми однодумцями 
доводить, що особистість здібного керівника відрізняєть-
ся від особистості нездібного керівника специфічними 
властивостями, до яких належать організаторські здібнос-
ті, або організаційне чуття (психологічна вибірковість, 
практично-психологічний розум, психологічний такт), емо
ційно-вольові якості (суспільна енергійність, вимогливість, 
критичність) та схильність до організаторської (управлін-
ської) діяльності. В цій структурі головну роль відіграє ор-
ганізаційне чуття, на якому базується емоційно-вольова 
впливовість [18]. 

Є. І. Ходаківський та ін. наводять перелік з одинадцяти 
найважливіших якостей менеджера: здатність ефективно 
управляти собою та своїм часом; здатність усвідомлювати 
свої особисті цінності; визначення цілей роботи, що вико-
нується, і своїх власних цілей; постійне особисте зростан-
ня і розвиток; здатність швидко та ефективно вирішувати 
проблеми; винахідливість та здатність гнучко реагувати 
на зміни ситуації; впливовість на оточення, без застосо-
вування прямих наказів; використання нових сучасних 
управлінських методів; уміле використання людських ре-
сурсів; уміння допомогти іншим у швидкому вивченні но-
вих методів та оволодінні практичними навичками робо-
ти; уміння створювати та удосконалювати групи, які здатні 
ставати винахідливими і результативними у роботі  [19]. 
Одночасно з цим автори зазначають, що важливим для 
керівника в управлінській діяльності є те, щоб він у своїй 
фірмі був лідером, та наводять п'ять характеристик лідера: 
бізнес-освіченість, концептуальні здібності (творчий, ви-
нахідливий інтелект), попередній досвід, якість судження 
(прийняття швидких та правильних рішень за недостатньої 
інформації), уміння працювати з людьми (зацікавити їх, по-
вести за собою і дати нагоду їм розкритися та ін.).

О. В. Ромашов та Л. О. Ромашова зазначають, що най-
більш типові, успішно реалізовані в різних сферах діяль-
ності особистісні якості лідера такі: обдарованість; праг-
нення до знань і високий рівень розвитку інтелекту; висо-
кий професіоналізм; активність; ініціативність; надійність; 
вражаюча зовнішність; високий ступінь впевненості в собі; 
здатність і вміння формулювати чіткі цілі і завдання, визна-
чати конкретні вимоги для їх досягнення; уміння мобілізу-
вати людей і згуртувати їх навколо себе для досягнення 
поставленої мети [20].

Лідерство – це верховенство в стимулюванні, плану-
ванні та організації активності групи. Якщо говорити про 
групи людей, то за здатністю до лідерства стоять такі інте-
гральні характеристики, як «налаштованість на небезпеку», 
«управлінські здібності» і висока «особиста активність» [21]. 

Як бачимо, в основному автори роблять акцент на та-
ких якостях керівника і лідера, які в цілому можна віднести 
до організаційних: уміння встановлювати, підтримувати 
і  регулювати соціальні контакти; уміння керувати собою 
й  іншими; здатність формувати ефективні робочі групи; 
уміння розбиратися в людях; висока здатність впливати 
і  взаємодіяти з людьми; уміння створювати та удоскона-
лювати групи, які здатні ставати винахідливими і результа-

тивними у роботі; уміння мобілізувати людей і згуртувати їх 
навколо себе. Однак поза увагою дослідників залишаються 
характеристики,  які забезпечують якість взаємодії керів-
ника і підлеглого, але саме вони дозволяють керівнику 
стати лідером. Важливість цих якостей визначається тим, 
що посада формально дає керівникові необхідні переду-
мови бути лідером колективу, але автоматично його таким 
не робить. Для цього він має докласти значних  зусиль та 
розвивати у собі здатність до розуміння партнера по спіл-
куванню, тобто соціальну перцепцію. Соціальна перцепція 
проявляється в умінні сприймати людей, адекватно оціню-
вати, співпереживати і розуміти їх. На цій основі будується 
ефективна взаємодія з людьми, обмін інформацією, відпо-
відна соціальним нормам поведінка, розвиваються органі-
заторські і комунікативні якості особистості [22]. Першим 
кроком у цьому напрямку має бути діагностика рівня роз-
витку цих якостей у керівника. 

Використання терміну діагностика для оцінки рівня 
розвитку якостей, що забезпечують ефективну соціальну 
взаємодію, дозволяє акцентувати увагу не лише на вияв-
ленні проблеми, а передбачає ще й практичні дії з управ-
ління системою. Діагностика – це науково-практична ді-
яльність розпізнавання стану об'єкта з точки зору його від-
повідності нормі, здійснювана на основі підведення даного 
об'єкта під відомий науці клас, що має на меті прогноз, по-
вернення системи у стан нормального функціонування або 
підтримка її в цьому стані [23].

З метою дослідження здатності керівника-лідера до 
ефективної соціальної взаємодії було використано ряд 
тестових методик: «Психологічна оцінка організаторських 
здібностей особистості в рамках групи» (Л. І . У манський, 
А. Н. Лутошкін, А. С. Чернишов, Н. П. Фетіскін); «Діагностика 
перцептивно-інтерактивної компетентності» (модифікова-
ний варіант Фетискіна Н. П.).

Застосування тесту «Психологічна оцінка організатор-
ських здібностей особистості в рамках групи» дозволяє ви-
значити рівень розвитку таких якостей як: 

психологічна вибірковість – здатність найбільш по-��
вно і глибоко відображати психологію інших людей; 
практично-психологічний розум – розум «практика-��
психолога», володіння практичною психологією; 
психологічний такт – здатність знаходити підхід до ��
людей при встановленні взаємин і взаємодії з ними; 
суспільна енергійність – здатність «заражати» і «за-��
ряджати» енергією інших людей, здатність впливати 
на них, вимогливість до інших людей – наявність 
у  керівника високих потреб, запитів і спонукання 
підлеглих до неухильного виконання рішень, досяг-
нення цілей; 
критичність – здатність аналізувати відхилення від ��
прийнятих організатором норм у діяльності та по-
ведінці інших людей; 
схильність до організаторської діяльності;��
індивідуальні відмінності в організаторських зді-��
бностях особистості.

Методика діагностики перцептивно-інтерактивної ком-
петентності здійснюється шляхом оцінки таких показників: 
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взаємопізнання – ступінь адекватності оцінки осо-��
бистісних особливостей партнерів по взаємодії; 
взаєморозуміння – рівень конфліктності в групі, ��
прояв загальних інтересів, уміння зрозуміти точку 
зору опонента, іншої людини; 
взаємовплив – ступінь значущості думки, вчинків інших ��
представників групи, самокорекція, саморефлексія; 
соціальна автономність – значимість особистісної ��
позиції у спільних діях та організації або участь 
у  спільній діяльності; 
соціальна адаптивність – благополучність взаємо-��
відносин, задоволеність своїм положенням у групі, 
гнучкість поведінки, контактність всередині колек-
тиву і з зовнішнім оточенням; 

соціальна активність – спрямованість соціальної ��
орієнтації, провідні мотиви взаємодії з оточуючими, 
ефективність спільної діяльності.

Дослідження проводилось у формі самодіагностики  
керівниками середньої та низової ланок управління п’яти 
підприємств Харківського регіону різних форм власності.

У процесі тестування використовувалася п’ятибальна 
шкала: 5 – риса яскраво виражена, виявляється зримо і по-
стійно; 4 – риса виявляється досить часто; 3 – епізодично 
проявляється риса, іноді в помітній, іноді в слабкій формі; 
2 – якість проявляється дуже рідко і малопомітно; 1 – якість 
повністю відсутня.

Результати дослідження прояву організаторських зді-
бностей керівників представлено на рис. 1. 

Рис. 1. Оцінка організаторських здібностей керівників 
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Проведений аналіз показав, що в цілому керівники 
проявляють середні організаторські здібності: керівники 
середньої ланки оцінили свої організаторські здібності 
у  3,6 бали, керівники середньої ланки – у 3,32 бали. У ке-
рівників середньої ланки управління найкраще розвинені 
такі якості як критичність (середній бал 3,97), вимогливість 
(середній бал 3,68) та схильність до організаторської діяль-
ності (середній бал 3,73). Керівники низової ланки управ-
ління відмітили більш високий рівень розвитку схильності 
до організаційної діяльності (середній бал 3,43), індивіду-
альних відмінностей у організаторських здібностях (серед-
ній бал 3,39) та психологічного такту (середній бал 3,39).

Результати оцінки перцептивно-інтерактивної компе-
тентності керівників представлено на рис. 2.

 Результати дослідження свідчать про середній рівень 
розвитку перцептивно-інтерактивної компетентності ке-

рівників: середній бал керівників середньої ланки управ-
ління – 3,76; керівників низової ланки управління – 3,48. 
У  керівників середньої ланки управління найкраще розви-
нені такі якості як взаєморозуміння (середній бал 4,10), вза-
ємопізнання (середній бал 4,03) та соціальна автономність 
(середній бал 3,92). У керівників низової ланки ці якості 
також більш розвинені: соціальна автономність (середній 
бал 3,78), взаєморозуміння (середній бал 3,63), взаємопіз-
нання (середній бал 3,44).

Як показали результати дослідження, керівники низо-
вої ланки управління є найменш готовими до ефективної 
соціальної взаємодії. Проведені співбесіди показали, що 
вони у більшій мірі вважають себе підлеглими аніж керів-
никами. 

Проведений аналіз показав, що керівники україн-
ських підприємств ще не готові бути для своїх підлеглих 
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Рис. 2. Оцінка перцептивно-інтерактивної компетентності керівників 

одночасно і лідерами. Для цього їм необхідно розвива-
ти свої соціально-психологічні якості, від яких залежить 
ефективна соціальна взаємодія. З метою розвитку якостей 

керівника-лідера, які забезпечують здатність до ефектив-
ної взаємодії на підприємствах має бути реалізована на-
ступна схема (рис. 3) 
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Рис. 3. Схема діагностики і розвитку якостей керівника-лідера, які забезпечують здатність до ефективної взаємодії
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Технологія розвитку здатності  керівника-лідера до 
ефективної взаємодії має включати такі етапи: 

по-перше, одержання нової інформації про себе і осо-
бливості своєї взаємодії з іншими людьми, 

по-друге, переосмислення уявлень про себе і свою по-
ведінку, 

по-третє, вибудовування нових форм поведінки і регу-
лювання міжособистісної взаємодії, 

по-четверте, закріплення позитивного досвіду в умов-
них ситуаціях управлінської взаємодії.

Для реалізації зазначеної технології слід скористатися 
напрацюваннями сучасної андрагогіки, яка рекомендує 
для навчання дорослих використовувати активні техноло-
гії навчання – тренінги. 

Тренінг серед інших психологічних методів дозволяє 
реалізувати необхідні психологічні умови розвитку профе-
сійної та особистісної самосвідомості людей і актуалізації 
їх ресурсів, змінити їх поведінку і ставлення до світу і інших 
людей [24].

Використання тренінгових технологій дозволить ке-
рівникам: 

1) отримати уявлення про сутність ефективної взаємо-
дії, різноманітних стратегій і технологій взаємодії 
тощо; 

2) сформувати особистісне ставлення до них, а також 
обрати саме ті, які більше підходять саме йому; 

3) відпрацювати конкретні техніки, необхідні для соці-
альної взаємодії в різноманітних обставинах, випро-
бувати різні стратегії поведінки і, нарешті, найголо-
вніше – прожити різні ситуації взаємодії з іншими 
учасниками в «живій тканині» тренінгу.

Висновки. Таким чином, з метою забезпечення роз-
витку здатності керівників українських підприємств до 
ефективної соціальної взаємодії слід постійно діагносту-
вати відповідні якості та забезпечувати їх розвиток шля-
хом навчання керівників засобами тренінгів. На їх роз-
робку і   апробацію і буде спрямована подальша робота 
авторів.
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