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кліматичних умов і особливостей розселен
ня, чисельності міського та сільського насе
лення регіону; по-четверте, від регіональних 
особливостей територіальної мобільності 
населення та працересурсного потенціалу; 
по-п’яте, від етнічних, соціально-психологі
чних, ментальних та мотиваційних особли
востей мешканців. Провідна роль, при реа
лізації заходів міграційної політики та управ
ління факторами міграції, належить мігра
ційним мотивам, тобто такому особливому 
стану міграційної поведінки індивіда, який 
спонукає його до досягнення особистих цілей 
економічного, соціального й психологічно
го характеру у зв’язку із зміною місця праці 
та проживання.
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ПСИХОЛОГІЯ УПРАВЛІННЯ: 
РОЗВИТОК ТА СУЧАСНІ НАПРЯМИ ДОСЛІДЖЕНЬ

В статті здійснено аналіз етапів станов
лення й розвитку психології управління, виок
ремлено актуальні напрями досліджень у  кон
тексті сучасних потреб суспільства. Зазна
чається, що окреслені перспективні напрями 
розвитку психології управління хоча і не є ос
таточними (їхня корекція здійснюється пост
ійно і визначається нагальними потребами сус
пільства), водночас їх вирішення стане пріо
ритетним для досліджень в галузі психології 
управління у новому столітті.

Ключові слова: Психологія управління, кері
вник, стилі керівництва, людські ресурси, мо
тиваційна сфера керівника, управлінська 
діяльність, соціальна взаємодія, організаційна 
поведінка, організаційна культура.

І. Вступ. Як самостійна наука, психологія 
управління оформилася у середині XX сто
ліття. Отож вона вважається відносно моло
дою галуззю наукового знання. Її становлен
ня відбувалося за умов інтенсивного розвит
ку суспільних і економічних наук. Основи пси

хології управління формувалися під значним 
впливом економіки, наукового управління, 
кібернетики, соціології, психології праці, со
ціальної психології. При цьому кожна із дис
циплін зробила свій внесок у формулювання 
її завдань і предмета, у визначення основних 
напрямів дослідження.

Психологія управління виникла як наука, 
що на перших порах поставила за мету дос
лідження питань добору співробітників у 
відповідності з їх психологічними якостями і 
властивостями; соціально-психологічних ас
пектів виробничих груп і організацій; особ
ливостей впливу на психіку працівників з ме
тою досягнення оптимальної продуктивності; 
психологічних умов ефективності взаємин в 
колективі; специфіки прояву активності лю
дини в процесі виконання робочих завдань в 
організації; створення комфортного робочо
го середовища тощо. І якщо на Заході процес 
оформлення і розвитку психології управлін
ня відбувався з наростанням розуміння вче
ними і практиками необхідності вивчення 
психологічних чинників управління, то віт
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чизняний досвід дослідження дає “збій” в 
аналізі проблем, пов’язаних з психологічни
ми особливостями управління. З другої поло
вини 30-х аж до початку 50-х років XX ст. 
дослідження в галузі психології управління в 
нашій країні майже припиняються. Вчені 
підкреслюють, що на такому стані справ по
значилася, насамперед, загальна ідеологічна 
ситуація, яка існувала в країні [4;7;9 та ін.]. Це 
значно “відкинуло” назад психологію управ
ління у її розвитку, а отже і у визначенні її 
предмета.

Кінець 50-х початок 60-х років XX ст. ха
рактеризується відродженням вітчизняної 
психології управління. В цей період як її пред
мет розглядаються проблеми, пов’язані з інже
нерною психологією: психологічні особли
вості процесів переробки й генерування 
інформації; психологічні способи інтенсифі
кації діяльності керівника у процесі прийнят
тя управлінських рішень; психологічні шля
хи оптимізації функціонального змісту управ
лінської діяльності; психологічна специфіка 
організації управлінської праці тощо.

Якісно новий етап у розвитку вітчизняної 
психології управління, розумінні сутності її 
предмета, виокремленні пріоритетних на
прямів дослідження спостерігається з другої 
половини 80-х років XX ст. Визначилися умо
ви, що сприяють ефективному функціюван- 
ню будь-якої системи управління: система, що 
піддається управлінню, має бути наділена 
здатністю переходити в різні стани, змінюва
ти свої властивості; система управління по
винна мати реальну можливість змінювати 
стан об’єкта управління; управління має цілес
прямовано визначати бажаний майбутній 
стан керованої системи; система управління 
має мати можливість вибору варіанта рішен
ня, що приймається, із певної кількості варі
антів; будь-яка система управління повинна 
здійснюватися у колі реальних ресурсів: ма
теріальних, трудових, інтелектуальних тощо; 
система, що піддається управлінню, повинна 
функціонувати в інформаційному просторі і 
мати інформацію про поточний стаї?справ 
(зворотні зв’язки); для того, щоб ефективно і 
результативно керувати, потрібно система
тично оцінювати якість управління [3].

При всіх відмінностях між управлінськи
ми системами, загальним для них є факт при
сутності людини в процесі управління. Тоб
то особистісний чинник є тією пси

хологічною компонентою, що вносить інди
відуальне забарвлення у діяльність. Зміни в 
управлінні обумовлюють зміни нормативних 
вимог до керівників, до їх технічної компе
тентності, здатності орієнтуватися у зроста
ючих інформаційних потоках, вміння вико
ристовувати засоби ділового спілкування, 
створювати працездатні колективи з людей, 
що дотримуються різних принципів і цінно
стей. Отже, керівник став розглядатися як 
особистість, яка повинна вішивати на ефек
тивність використання всіх природних і сус
пільних ресурсів, здійснювати перспективне 
і поточне планування, підвищувати культу
ру праці, регулювати взаємовідносини в 
організації. Саме тому у цей період пожва
вилися дослідження соціально-психологіч
них аспектів управління. Зокрема, йдеться 
про соціально-психологічні особливості 
діяльності керівника, що вступає у взаємодію 
із соціальним оточенням; пошук стійких рис 
керівників, які проявляються у способах взає
модії з підлеглими і визначають ефективність 
керівництва.

Подальший розвиток психології управлі
ння як самостійної наукової дисципліни по
в’язаний з визначенням актуальних напрямів 
її дослідження у форматі індивідуальної та 
спільної управлінської діяльності керівників 
[6; 14]. На думку Ф. Генова, психологія управ
ління має досліджувати психіку людини, пси
хологічні характеристики управлінської 
діяльності керівника, аналізувати якості, котрі 
необхідні для успішного здійснення названої 
діяльності [!]• За А. Свенцицьким, психоло
гія управління вивчає психологічні законо
мірності становлення, функціонування та роз
витку системи “людина (група) -  людина (гру
па)”, у яких основними є управлінські зв’яз
ки, управлінські стосунки [13]. При цьому під 
управлінськими стосунками розуміються 
взаємини між об’єктом і суб’єктом управлін
ня, між керівником та підлеглими, які прояв
ляються у субординації, розпорядництві, дис
ципліні, виконавстві, підпорядкованості, 
ініціативі. Психологія управління, згідно з 
таким її розумінням, досліджує психологічні 
особливості суб’єкта управління -  керівника 
(прийоми та методи здійснення управлінської 
діяльності, характеристики його особистості 
тощо) та об’єкта управління (персоналу 
організацій), які мають бути враховані в про
цесі реалізації управлінських відносин. З по-
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або менеджмент людських ресурсів, в рамках 
якого передбачається ставлення до людсько
го чинника як до джерела доходів; створення 
простору діяльності для кожного співробіт
ника з тим, щоб він зміг зробити свій внесок у 
загальну справу; інтеграція кадрової політи
ки в загальну політику організації та суспіль
ства.

У цілому, сучасні дослідження психологів 
України, що займаються проблемами особи
стості в управлінні, спрямовані на вивчення 
не лише традиційних питань, таких як психо
логічні особливості стилів керівництва, пси
хологічна специфіка впливу керівника на 
підлеглого тощо, але й перспективних, серед 
яких: мотиваційна сфера особистості керівни
ка, мотивація посадового росту; психологіч
на готовність керівника швидко реагувати на 
непередбачені ситуації; психологічні особли
вості діяльності керівника в умовах збільшен
ня кількості нововведень; психологічні чин
ники виявлення керівників-професіоналів, 
психологічні механізми та рушійні сили роз
витку особистості керівника; психологічні 
особливості створення іміджу керівника; 
ефективне забезпечення керівників необхід
ною інформацією на основі використання 
комп’ютерної мережі; проблеми стратегічно
го мислення і бачення керівниками майбут
нього; розвиток професійної кар’єри керів
ників (жінок у тому числі); психологічні особ
ливості роботи керівника у команді та вільно
го обміну інформацією та ін. Оскільки в ба
гатопланових психологічних концепціях 
управління актуальною стає постать людини, 
її психофізіологічний, професійний, мораль
ний потенціал, її знання, здібності, стиль і 
культура ділових взаємовідносин, особистість 
керівника має розглядатися як найвища 
цінність, як носій національного світогляду, 
а обдаровані працівники мають перетворю
ватися на найцінніший капітал. Такий підхід 
є перспективним для нашого суспільства, еко
номічна й соціальна сфера якого динамічно 
перебудовуються.

2. Психологія організації в управлінні.
Вивчення різних аспектів соціальної взає

модії, влади, авторитету, лідерства та ін. пе
редбачає розгляд організації як посередни
ка, який допомагає керівникові впливати на 
підлеглих, включатися в соціально-еко
номічні процеси, і водночас забезпечувати її 
повноцінне життя. Основна мета досліджень

при цьому спрямована на те, щоб підвищити 
ефективність діяльності організації за раху
нок розвитку особистісних і професійних 
можливостей працівників, реалізації їх соц
іально-психологічного потенціалу. Аналіз 
управління з організаційно-психологічних 
позицій передбачає вивчення психологічних 
особливостей діяльності організації: стра
тегій розвитку, внутрішніх змін, зовнішніх 
зв’язків, проблем лідерства та влади, техно
логій утворення організаційних структур та 
ін. Саме тому актуальними стають дослід
ження, в яких розглядаються проблеми 
організаційної поведінки, організаційної 
культури, міжорганізаційних стосунків тощо.

В новій психологічній концепції управлі
ння набувають пріоритетів питання виявлен
ня і збереження інтелектуальної еліти орган
ізації, довіри під час виконання управлінсь
ких рішень, відповідальності та обов’язко
вості працівників, партнерського характеру 
взаємозв’язків, корпоративного духу взає
модії, якості управлінських рішень, здатності 
керівників до подолання психологічних 
бар’єрів під час нововведень в організації, 
орієнтації усього колективу на досягнення 
успіху.

Оскільки будь-яку організовану діяльність 
очолює група людей, в психології управлін
ня актуалізуються дослідження конкретної 
спільності людей, залучених до певних різно
видів діяльності і об’єднаних системою відно
син. Виявлено, що малу соціальну групу ста
новлять люди, котрі часто взаємодіють один 
з одним, визнають себе як членів однієї гру
пи, розділяють загальні норми групи, беруть 
участь у виконанні спільної цілі, сприймають 
групу як джерело задоволення, знаходяться в 
кооперативній взаємозалежності, відчувають 
себе як деяку єдність, координують дії стосов
но середовища. З погляду психології управл
іння група має певні характеристики: актив
не спільне досягнення загальної мети, котра 
оцінюється саме як ціль групи і відповідає 
різноманітним персональним інтересам; 
емоційні взаємовідносини між членами гру
пи; сильна взаємозалежність осіб, що утворю
ють групу; диференціація ролей між членами 
групи; вироблення загальних групових норм 
і специфічної групової культури; вплив на 
особистість; вольова комунікабельність, тоб
то здатність групи протистояти впливам 
інших груп тощо.
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Практика управління доводить, що пере
важна частина малих соціальних груп вини
кає у зв’язку з необхідністю вирішувати певні 
суспільні завдання, у ході реалізації яких чле
ни групи виконують відповідну спільну 
діяльність, обмінюються інформацією, узгод
жують свої дії з логікою трудового процесу, 
дотримуються певних вимог та ін. Саме така 
сукупність взаємовідносин будується за адмі
ністративним, технологічним чи правовим 
принципами і зумовлена об’єктивними соц
іальними відносинами. До них члени групи 
залучаються незалежно від своїх уподобань, 
бажань, симпатій чи антипатій. В соціальній 
психології і психології управління такі 
офіційні відносини, які фіксуються і охороня
ються соціальними інститутами, законодав
ством, інструкціями, наказами тощо, переваж
но носять назву формальних. Водночас 
об’єктом досліджень дедалі частіше стає не
формальна (емоційна) структура організації, 
яка відтворює неофіційні взаємини між чле
нами групи. І це не випадково, адже через не
формальні зв’язки можна успішно впливати 
на групову свідомість працівників, зменшу
ючи вагу соціальних конфліктів.

Спеціалісти з проблем управління М.Х. 
Мескон, М. Альберт, Ф. Хедоурі [8] назива
ють потреби, які зумовлюють вступ індивіда 
до неформальної системи зв’язків: потреба в 
допомозі (люди вважають за краще зверну
тися за порадою чи допомогою щодо вико
нання дорученої справи до друзів, колег по 
роботі, аніж до офіційного керівництва, що 
може пояснюватися невпевненістю у собі, ос
трахом критики та ін.); потреба у захисті (має 
місце тоді, коли підлеглі незадоволені умова
ми праці, не довіряють керівництву або хо
чуть приховати свої чи помилки друзів); по
греба в інформації (оскільки у формальних 
структурах не вся інформація доходить до 
працівників, люди вдаються до неформальних 
каналів передачі інформації); потреба у тісно
му спілкуванні та симпатії (люди хочуть бути 
ближче до тих, кому симпатизують).

Враховуючи актуальність неформальних 
зв’язків у житті членів організації, варто віта
ти ті дослідження, які спрямовані на вивчен- 
няжомунікативної структури малої соціаль
ної групи, комунікативного потенціалу гру
пи. Стосовно останнього, то це комунікативні 
можливості групи, концентрація певного об
’єму групової інформації з метою її подаль

шого чіткого розподілу між усіма учасника
ми комунікативного процесу, використання 
для прогнозування відносин та контролю за 
ними, взаємного розуміння, розвитку критич
ного мислення [10]. Основою, ядро .і комуні
кативного потенціалу групи є її цілі, цінності 
та норми, які виступають важливим чинни
ком регуляції міжособистісних відносин у 
групі, допомагають виробляти загальну сис
тему зв’язків як всередині групи так і ззовні, 
створюють потенційну комунікативну енер
гетику групи, визначають місце соціальної 
групи у форматі спілкування, в загальній сис
темі соціальних відносин. Отже реалізація 
комунікативного потенціалу групи відбу
вається через досягнення головної цілі групи, 
тобто можна вести мову про комунікацію як 
про засіб, за допомогою якого розв’язується 
основна проблема групи. Провідна ціль “про
низує” усе полотно комунікативного потенц
іалу групи і “матеріалізується” шляхом: 
здійснення соціально-психологічної функції 
групи; виконання інтегруючої ролі у забезпе
ченні дієвості інших функцій групи; функці- 
ювання комунікативної структури групи [12].

Наше сьогодення показує, що чим більш 
розгалуженою є система різноманітних ланок, 
тим більше виникає потреба в координації 
окремих видів діяльності з метою уникнення 
дублювання дій підрозділів та плутанини. В 
дослідженнях показано, що невизначеність 
обов’язків, нечіткість комунікацій не сприя
ють росту продуктивності праці, приводять 
до невиконання завдань. Виявлена важлива і 
необхідна умова усунення непорозумінь та 
хаосу -  чітке знання як керівником, так і кож
ним співробітником виконуваних ними 
функцій і персональної відповідальності, 
а також встановлення процедури координації 
дій, процесів, діяльності, що передбачає на
явність комунікативної структури організації.

3. Психологія управлінської діяльності.
Знання психологічної специфіки управлі

нської діяльності набуває дедалі більшого 
значення, адже одним з головних завдань 
управління є залучення працівників до керо
ваної діяльності шляхом актуалізації їх внутр
ішньої мотивації (за власною ініціативою, 
бажанням, волею і вмінням розв’язувати зав
дання організації), підвищення відповідаль
ності за результат виконаної роботи, регулю
вання їхніх дій, вчинків, урахування індиві
дуально-психологічних особливостей.

19



© Вісник Прикарпатського університету. Економіка. 2005. Випуск 2

У зв’язку з цим актуальним стає вивчення ак- 
меологічних, соціокультурних, етнопсихоло
гічних та соціально-психологічних особливо
стей управлінської діяльності; розроблення 
питань планування, координації, мотивації 
діяльності, психологічних методів стимулю
вання, психологічних особливостей прийнят
тя рішень, способів формування робочих 
груп; аналіз умов і чинників результативності 
управлінської діяльності, виявлення психоло
гічних показників її ефективності.

Особливо значущою постає проблема 
професіоналізму управлінської діяльності. З 
точки зору психології управління професіо
налізм управлінської діяльності -  це су
купність загальнотеоретичних, спеціальних 
управлінських і психологічних знань, вмінь і 
навичок, якими повинен володіти керівник 
для ефективного її здійснення й корекції. 
Дослідженнями доведено, що професіоналізм 
керівника характеризується певним рівнем 
психологічної готовності до управлінської 
діяльності і передбачає наявність у людини 
здатності до самооцінки, самоаналізу, само
організації, самоконтролю. Є підстави ствер
джувати, що сучасне управління послідовно 
психологізується, а пошук шляхів активізації 
людського чинника в діяльності організації, 
врахування психологічних особливостей пер
соналу є однією з умов підвищення ефектив
ності управлінської діяльності.

4. Соціально-психологічні особливості уп
равління.

Дослідження соціально-психологічних 
особливостей управління не втрачають гос
троти. Мовиться, в першу чергу, про психо
логію ділового спілкування, психологічні ме
ханізми переконуючого впливу під час діло
вої взаємодії, міжособистісні конфлікти та 
шляхи їх розв’язання, психологічні бар’єри 
спілкування, етнопсихологічні особливості 
суб’єктів взаємодії. Останнє (етно
психологічні особливості спілкування) у зв’яз
ку з інтенсифікацією міжнародних контактів, 
зростанням кількості ділових відносин як в 
середині однієї етнічної групи, так і на міжна
ціональному рівні, стає все більш актуальним 
і перспективним серед інших розвідок психо
логії управління. Зокрема доведено, що ефек
тивність спільної взаємодії знаходиться під 
впливом різних чинників: правових повнова
жень керівників, особливостей стимулюван
ня праці, статевовікових відмінностей, особи

стіших взаємостосунків, особливостей функ- 
ціювання організації та інше. Недосконалість 
механізмів взаємозв’язку проявляє себе в 
різних формах: конфліктах, психологічних 
бар’єрах тощо. Саме тому вивчення соціаль
но-психологічних умов забезпечення цілісно
го функціювання апарату управління розгля
дається як одне з пріоритетних напрямів дос
лідження психології управління.

Показано, що ділове спілкування має свої 
переваги передусім в тому аспекті, що забез
печує індивіду можливість швидко залучати
ся у комунікацію та взаємодію як всередині 
організації, так і з представниками різних соц
іальних груп, різних цінностей, своєчасно пе
редавати потрібну інформацію, налагоджува
ти необхідні зв’язки. Водночас ефективність 
ділових контактів може знизитися через над
мірну регламентацію і формалізацію сто
сунків, замовчування певної інформації. 
Отож, неминучим є факт звернення людини 
до неформального спілкування з метою ком
пенсації недоліків офіційних відносин і пев
ного мірою захисту себе від формальної струк
тури.

Актуальним з точки зору соціальної пси
хології є розгляд проблем соціальної влади і 
впливу в організації, де дана структура пред
ставлена передусім двома основними форма
ми: лідерство і керівництво. При цьому одні 
лідери чи керівники є більш впливовими, а 
інші -  менш авторитетними. Виокремлено ряд 
причин, чому вплив керівника має позитив
ний або ж негативний відтінок. Перш за все, 
індивідам, що грають керівні ролі, доводить
ся спонукати до участі у виконанні поставле
ного завдання себе й інших -  підлеглих, що 
залежить від індивідуальної майстерності ке
рівника, його професіоналізму, комунікатив
них та інших вмінь, авторитету, стилю керів
ництва, наявної влади. Далі, група, на яку 
здійснює вплив керівник, включає в себе 
індивідів, котрі мають різні інтереси і світог
ляд, подекуди рідкісний спосіб мислення, що 
неоднаково піддається впливу, по різному 
проявляється в індивідуальній поведінці 
підлеглих. Теорія і практика управління зас
відчує, що може також виникнути ситуація, 
коли особистіші принципи члена групи всту
пають у суперечність з принципами або пол
ітикою організації. А це є підґрунтям для дов
готривалих конфліктів, психологічних 
бар’єрів, соціального напруження. Управлі
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нська практика свідчить, що залежно від того, 
яким способом здійснюється вплив, керівни
ки використовують різні типи соціальної вла
ди: примус, винагорода, експертна влада 
тощо.

5. Психологія управління людськими ре
сурсами і рекламною діяльністю.

Питання психології кадрової політики в 
управлінні, психологічних особливостей ство
рення іміджу організації та керівника посіда
ють важливе місце у шерегу проблем, які вив
чаються у сучасній психології управління. Се
ред них актуальними передусім залишаються 
проблеми добору та комплектування управ
лінських команд, їх психологічна сумісність; 
підготовка спеціалістів, здатних до лідерства, 
до оптимізації службових та міжособистісних 
взаємостосунків, до розроблення наукових ре
комендацій щодо підвищення ефективності 
управлінської діяльності. Йдеться про опти- 
мізацію методів підготовки і перепідготовки 
управлінського персоналу, пошук і актуалі
зацію психологічного потенціалу організації 
(активізація людських ресурсів), що, у свою 
чергу, допоможе сформувати у керівників 
вміння планувати і прогнозувати діяльність 
організації, здатність об’єктивно оцінювати 
власну діяльність і дії підлеглих, робити вис
новки, підвищувати свою кваліфікацію і май
стерність персоналу, виходячи з вимог сього
дення та очікуваних змін у майбутньому. Ос
кільки традиційні підходи до навчання керів
ників управлінню поступово застарівають, 
автоматично актуалізується значення рефлек
сивно-психологічної професійної освіти кер
івників, впровадження психолого-акмеологі- 
чного консультування як засобу підвищення 
психологічної культури кадрів управління. 
Дослідники звертають увагу на те, що підви
щення кваліфікації не зводитиметься до ок
ремих ізольованих заходів; навчання управл
інню перетвориться на безперервний процес, 
що враховує постійно змінювані запити 
організації, яка має пристосовуватися до 
зовнішніх змін. Вважається, що при проекту
ванні системи формування управлінських 
кадрів пріоритетним є також її психологічне 
обгрунтування, яке має бути тісно пов’язаним 
з економічними, технологічними, інформа
ційними та іншими аспектами.

Людина ставиться в центр стратегічної 
концепції управління персоналом і розгля
дається як найвища цінність для організації.

Змістовно ця нова психологічна концепція 
управління персоналом в організаціях може 
будуватися на наступних засадах і принципах: 
усвідомлення і підтримка психологічних інно
вацій, які так само важливі, як соціальні й еко
номічні; орієнтація управління на людину, її 
індивідуальні, психофізіологічні особливості, 
інтелектуальні здібності й професійні можли
вості; розвиток здібностей усіх працівників 
організації та ефективне їх використання на 
всіх рівнях управління; усіляке посилення і 
розвиток мотивації працівників; скоордино
вана активність співробітників, яка виникає 
на основі взаєморозуміння, співдружності; 
інтегрування інтересів працівників організації 
навколо загальних цілей; урахування керівни
ками традицій свого народу, поєднання за
гальносвітової тенденції з місцевими особли
востями.

Вже сьогодні при підготовці керівників 
варто враховувати майбутні зміни, які в пер
шу чергу стосуються стилів управління (ав
торитарний стиль управління ставатиме де
далі непридатним); рівнів управління (відбу
вається зменшення кількості рівнів управлін
ня переважно за рахунок ліквідації деяких 
посад і постійних переміщень на рівні серед
ньої ланки управління); практики делегуван
ня повноважень підлеглим (вона розширить
ся, що є закономірним відображенням сучас
них уявлень про розвиток персоналу); роботі 
в командах (керівники надають дедалі 
більшого значення роботі в командах як усе
редині організації, так і поза нею). Загалом, 
ситуація складається таким чином, що керів
ництво буде зосереджене переважно на уп
равлінні людьми. А це є наявним підтверджен
ням слушності відомої тези про те, що “люди 
- головний ресурс” в організації.

6. Міждисциплінарні зв’язки психології 
управління.

Психологія управління розвивається у не
розривному зв’язку з іншими галузями нау
кового знання, що збагачує і вдосконалює її. 
На актуальність даного напряму вказує вже 
той факт, що у 2002 році Нобелівську премію 
у галузі економіки було присуджено амери
канським вченим - психологу Д. Канеману й 
економісту В. Сміту -  за збагачення економі
чної науки результатами психологічних дос
ліджень і прийняття рішень в умовах невиз
наченості. Міждисциплінарні дослідження 
цих вчених переконали, що психологічні по
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милки, які властиво робити людям, вплива
ють на дії індивіда у сфері економіки і бізне
су. При цьому вони дійшли висновку про ірра
ціональність людської поведінки.

Міждисциплінарні дослідження -  це той 
важливий шлях, який має заповнити явний 
дефіцит вітчизняної літератури і в галузі пси
хології управління. Соціальні перетворення в 
нашій країні передбачають зростання ролі 
керівника в суспільстві, його ділової, комуні
кативної, підприємницької, організаторської 
активності, його професійних якостей, твор
чих здібностей і психологічних властивостей. 
Тобто йдеться про переорієнтацію мислення 
особистості керівника, його готовність до 
пошуку шляхів активізації власного творчо
го потенціалу та потенціалу персоналу, ство
рення і формування необхідних умов для роз
витку творчих особистостей в організації. 
Саме на це і націлює психологію управління 
психологія творчості.

Передбачаючи перехід на всіх рівнях уп
равлінської взаємодії (міжнаціональних, 
міждержавних, міжособистісних) від домінан
ти конфронтації до домінанти діалогу, від 
пріоритету сили до пріоритету переконання, 
сучасна ситуація тим самим актуалізує зв’я
зок психології управління із соціальною пси
хологією. В нових умовах господарювання, 
підприємництва та управління виокремились 
перспективні та недостатньо вивчені спільні 
проблеми психології управління і соціальної 
психології: виявлення і розроблення соціаль
но-психологічних особливостей розвитку осо
бистості керівника, соціально-психологічних 
чинників управлінської кар’єри, соціально- 
психологічних механізмів управлінської адап
тації, професійної управлінської деформації та 
регресивного особистісного розвитку, соц
іально-психологічних особливостей регуляції 
управлінської діяльності в організації. Дослі
дження показують, що вирішення названих 
проблем можливо розв’язувати шляхом 
актуалізації комунікативного потенціалу 
учасників ділової взаємодії, їх соціально-пси
хологічної компетентності; формування інди
відуального і групового стилю взаємодії; ура
хування етнопсихологічних особливостей 
ділового спілкування.

Очевидним є зв’язок психології управлін
ня з акмеологією. Спільним для названих га
лузей знань є той факт, що опанування секре
тами майстерності, формування психологіч
ної готовності здійснювати управлінську

діяльність ефективно і результативно, бачен
ня і розуміння керівником шляхів, що ведуть 
до професіоналізму має сьогодні як теоретич
не, так і практичне значення, адже непрофе- 
сіоналізм в управлінні не тільки перешкоджає 
процесу державотворення, а й сприяє зростан
ню психологічного дискомфорту, невизначе
ності, розгубленості, апатії тощо. Саме тому 
однією з актуальних проблем міждисциплі
нарних досліджень акмеології і психології 
управління є формування загальних прин
ципів вдосконалення професійної діяльності 
та спілкування спеціалістів, що працюють в 
сфері управління. Зрозумілим є також нагаль
не вивчення в рамках цих дисциплін кола про
блем, пов’язаних із професіоналізмом особи
стості, професіоналізмом діяльності, профес
іоналізмом спілкування.

„Інтенсифікація міжнародних зв’язків, зро
стання кількості економічних, культурних та 
інших контактів між державами актуалізують 
значення в рамках психології управління та 
етнопсихології досліджень, пов’язаних із вив
ченням міжнаціональних ділових контактів. 
Актуальним є пошук вченими шляхів регу
ляції ділової взаємодії як всередині однієї ет
нічної групи, так і на міжнаціональному рівні. 
Адже це сприятиме процесу адаптації 
суб’єктів управління в іноетнічному середо
вищі, у взаємодії з іноетнічним співрозмовни
ком, ефективному розв’язанню етнічних 
конфліктів, виявленню джерел підвищення 
результативності професійної управлінської 
діяльності. Означені напрями досліджень є 
вкрай необхідними для спеціалістів системи 
управління, адже у представників різних ет
носів існують свої усталені норми взаємовід
носин і обміну необхідною інформацією, 
особливості поведінки, організації управлі
нської діяльності тощо, які варто враховува
ти при налагодженні міжнародних контактів.

Вкрай важливими є міждисциплінарні дос
лідження на рівні психології управління, ет
нопсихології, економіки і бізнесу. Особливо 
коли йдеться про вивчення проблем інтерна
ціоналізації управління, колективного осмис
лення нових реальностей, що породжуються 
за рахунок поглиблення міжнародного роз
поділу праці, створення міжнародних систем 
інформації.

IV. Висновки. Завдяки узагальненню уп
равлінського досвіду різних країн, широких 
міжнародних контактів вчених в галузі еконо
міки, соціології, психології, бізнесу управлінсь
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ка мудрість все більше стає надбанням багать
ох, хто її потребує. І серед суттєвих чинників, 
що впливають в наш час на розвиток керів
ників та організацій, є передусім глобалізація, 
яка вже сьогодні призводить до наступних змін 
в їх діяльності: різке підвищення стандартів 
якості, виникнення управління тотальною 
якістю; постійне введення інновацій; врахуван
ня кроскультурних, транснаціональних та 
міжнародних особливостей ведення управлі
нської діяльності; дотримання етичних правил 
в управлінській культурі та ін.

Окреслені перспективні напрями розвитку 
психології управління хоча і не є остаточни
ми (їхня корекція здійснюється постійно і виз
начається нагальними потребами суспіль
ства), водночас вважаємо, що їх вирішення 
стане пріоритетним для досліджень в галузі 
психології управління у новому столітті.
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ПРОБЛЕМИ СТАЛОГО РОЗВИТКУ ЕКОНОМІКИ РЕГІОНІВ

Вказані основні проблеми сталого розвитку 
економіки регіону, а також шляхи їх вирішен
ня.

Ключові слова: сталий розвиток, модель 
і моделювання, регіон.

І.Вступ. Весь життєвий шлях, яке пройш- 
но людство, супроводжувалося пошуком оп- 
іимальних шляхів розвитку, але нинішній 
шлях є найбільш драматичним: людство усв
ідомило, що воно стоїть перед вибором -  гло- 
оальна катастрофа самознищення у випадку 
іберігапня принципів і тенденцій традиційних 
шляхів розвитку чи впровадження нової па
радигми його існування.

Осмислення можливих катаклізмів до пев
ної міри сприяла діяльності Римського клубу 

неурядової міжнародної організації, яка

об’єднує вчених більш ста країн світу. До
повіді Римського клубу, починаючи з першо
го [8] застерігали, що сучасна цивілізація на
ближається до критичної межі.

Дослідження, ініційовані Римським клу
бом підготували підґрунтя для організації об
говорення проблем глобального розвитку на 
міждержавному рівні в рамках ООН. Серй
озна тривога про стан навколишнього сере
довища перспективи розвитку цивілізації в 
умовах значного зростання населення плане
ти прозвучала на Стокгольмській конференції 
ООН 1972р, яка створила спеціальну струк
туру -  Програму ООН з навколишнього се
редовища.

Дана проблема є предметом наукового 
пошуку вчених багатьох країн. Зокрема, на 
думку В. Волошина і В. Трегобчука, сталий
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