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АНОТАЦІЯ 

У роботі здійснено теоретичний аналіз наукових підходів до розуміння 

сутності, структури та функцій іміджу керівника, розкрито особливості його 

формування в сучасних організаційних умовах, охарактеризовано основні 

соціально-психологічні чинники, що впливають на його розвиток. 

У процесі дослідження проаналізовано взаємозв’язок іміджу керівника зі 

стилем керівництва, рівнем довіри працівників, комунікативними та 

організаторськими здібностями. Проведено емпіричне дослідження за участю 15 

респондентів із використанням комплексу психодіагностичних методик, зокрема 

авторської анкети «Оцінка іміджу керівника», методики визначення стилю 

керівництва, опитувальника рівня довіри до керівника та методики оцінки 

комунікативних і організаторських здібностей. 

Результати дослідження показали, що позитивний соціально-

психологічний імідж керівника формується за умов поєднання високого рівня 

професійної компетентності, розвинених комунікативних навичок, достатнього 

рівня довіри з боку працівників та демократичного стилю управління. 

Встановлено, що довіра виступає ключовим емоційно-ціннісним компонентом 

іміджу керівника, а комунікативні здібності мають суттєвий вплив на його 

сприйняття в колективі. 

На основі отриманих результатів розроблено практичні рекомендації щодо 

вдосконалення соціально-психологічного іміджу керівника та програму його 

розвитку в організації. 

ABSTRACT 

The paper provides a theoretical analysis of scientific approaches to 

understanding the essence, structure and functions of a manager's image, reveals the 

specifics of its formation in modern organizational conditions, and characterizes the 

main socio-psychological factors influencing its development. 

The study examines the relationship between the manager's image, leadership 

style, employee trust, communicative and organizational abilities. An empirical study 

was conducted involving 15 respondents using a set of psychodiagnostic methods, 

including the author's questionnaire "Assessment of the Manager's Image", the 

leadership style assessment methodology, the questionnaire for determining the level 

of trust in a manager, and the methodology for assessing communicative and 

organizational abilities. 

The results of the study indicate that a positive socio-psychological image of a 

manager is formed through the combination of high professional competence, 

developed communication skills, a sufficient level of employee trust, and a democratic 

leadership style. It has been established that trust acts as a key emotional and value-

based component of the manager's image, while communicative abilities significantly 

influence the perception of a manager within a team. 

Based on the obtained results, practical recommendations for improving the 

socio-psychological image of a manager and a development program for enhancing 

managerial image within an organization have been developed. 
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ВСТУП 

Актуальність дослідження. У сучасних умовах соціально-економічних 

трансформацій, глобалізації та зростання конкуренції особливого значення 

набуває ефективність управлінської діяльності. Одним із ключових чинників 

успішності організації виступає особистість керівника, зокрема його соціально-

психологічний імідж. Імідж керівника розглядається не лише як зовнішнє 

враження, а як інтегративна характеристика, що включає особистісні якості, 

стиль керівництва, комунікативну поведінку та систему взаємодії з підлеглими. 

У контексті сучасної психологічної науки імідж керівника постає як 

важливий соціально-психологічний феномен, який впливає на ефективність 

управління, мотивацію персоналу, соціально-психологічний клімат у колективі 

та репутацію організації загалом. Формування позитивного іміджу керівника 

сприяє підвищенню довіри з боку співробітників, оптимізації комунікативних 

процесів, зростанню рівня організаційної ідентифікації та продуктивності праці. 

Попри значну кількість наукових праць, присвячених проблематиці 

іміджу, питання соціально-психологічних механізмів його формування, 

функціонування та цілеспрямованої оптимізації в управлінській діяльності 

залишаються недостатньо розробленими. Особливої уваги потребує дослідження 

взаємозв’язку іміджу керівника з мотиваційною сферою працівників та іміджем 

організації, а також розробка практичних технологій його формування. 

Таким чином, актуальність дослідження зумовлена необхідністю 

теоретичного осмислення та емпіричного вивчення соціально-психологічного 

іміджу сучасного керівника, а також розробки практичних рекомендацій щодо 

його ефективного формування. 

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. 

Дослідження виконано відповідно до наукового напряму кафедри психології 

щодо вивчення соціально-психологічних аспектів управлінської діяльності та 

професійного розвитку особистості керівника. 

Об’єкт дослідження - управлінська діяльність сучасного керівника в 

організаційному середовищі. 
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Предмет дослідження - соціально-психологічний імідж керівника як 

чинник ефективності управлінської діяльності та взаємодії. 

Мета дослідження - теоретично обґрунтувати та емпірично дослідити 

особливості формування соціально-психологічного іміджу сучасного керівника, 

а також розробити практичні рекомендації щодо його оптимізації. 

Завдання дослідження: 

1. Здійснити теоретичний аналіз наукових підходів до вивчення 

феномену іміджу керівника у психологічній науці.  

2. Визначити сутність, структуру та психологічні функції соціально-

психологічного іміджу керівника.  

3. Проаналізувати етапи та механізми формування іміджу керівника в 

організаційному середовищі.  

4. Дослідити взаємозв’язок іміджу керівника з мотиваційною сферою 

діяльності персоналу та іміджем організації.  

5. Розробити та апробувати програму формування позитивного іміджу 

керівника.  

6. Провести емпіричне дослідження особливостей іміджу керівника та 

здійснити аналіз отриманих результатів.  

7. Сформулювати практичні рекомендації щодо оптимізації соціально-

психологічного іміджу керівника.  

Гіпотеза дослідження полягає у припущенні, що ефективність 

управлінської діяльності керівника значною мірою залежить від рівня 

сформованості його соціально-психологічного іміджу; цілеспрямований 

розвиток комунікативних, емоційно-регулятивних та особистісних 

характеристик керівника сприяє формуванню позитивного іміджу, що, у свою 

чергу, підвищує мотивацію працівників і покращує соціально-психологічний 

клімат у колективі. 

Для досягнення мети та розв’язання поставлених завдань використано 

комплекс взаємодоповнюючих методів: 
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– теоретичні: аналіз, синтез, узагальнення та систематизація наукових джерел; 

– емпіричні: психодіагностичні методики, анкетування, опитування, 

спостереження; 

– методи математичної статистики для обробки результатів дослідження; 

– методи інтерпретації та узагальнення отриманих даних. 

Наукова новизна одержаних результатів полягає у: 

– уточненні сутності та структури соціально-психологічного іміджу керівника; 

– виявленні особливостей його впливу на мотивацію персоналу; 

– обґрунтуванні психологічних умов ефективного формування іміджу; 

– розробці та апробації програми розвитку іміджу сучасного керівника. 

Практичне значення одержаних результатів полягає у можливості 

використання розроблених рекомендацій і програми формування іміджу у 

діяльності керівників організацій, у системі професійної підготовки та 

підвищення кваліфікації управлінських кадрів, а також у практиці 

організаційних психологів. 

Структура роботи: робота складається зі вступу, трьох розділів, 

аисновків, списку використаних джерел та додатків. 
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РОЗДІЛ 1.ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ДОСЛІДЖЕННЯ СОЦІАЛЬНО-

ПСИХОЛОГІЧНОГО ІМІДЖУ КЕРІВНИКА 

1.1. Теоретико-методологічні підходи до вивчення проблеми іміджу у 

вітчизняній та зарубіжній психологічній науці 

Проблема іміджу як соціально-психологічного феномену є однією з 

актуальних у сучасній психологічній науці, оскільки вона безпосередньо 

пов’язана з процесами соціального сприйняття, міжособистісної взаємодії та 

самопрезентації особистості. У науковому дискурсі поняття «імідж» 

розглядається як складне інтегративне утворення, що формується в результаті 

взаємодії індивідуальних характеристик особистості та соціальних очікувань, 

норм і стереотипів.[3]. 

У зарубіжній психології дослідження іміджу ґрунтується на різних 

теоретичних підходах, серед яких особливе місце займає соціально-

перцептивний підхід. Представники цього напряму акцентують увагу на 

процесах сприйняття людини людиною, формуванні першого враження, 

атрибуції та інтерпретації поведінки. У цьому контексті імідж розглядається як 

результат соціального пізнання, що виникає внаслідок когнітивної обробки 

інформації про іншу особу. 

Вагомий внесок у розвиток теорії іміджу зробив Ервінг Гоффман, який у 

межах драматургічного підходу розглядав соціальну взаємодію як своєрідну 

театральну виставу, де індивід виступає актором, що свідомо формує враження 

про себе в очах інших. Імідж, за його концепцією, є результатом керованої 

самопрезентації, спрямованої на досягнення бажаного соціального ефекту.[5]. 

Значущим є також внесок представників психоаналітичного підходу, 

зокрема Зигмунд Фрейд, який підкреслював роль несвідомих механізмів у 

формуванні образу особистості. Згідно з цією концепцією, імідж може виступати 

як форма психологічного захисту або компенсації внутрішніх конфліктів, що 

проявляється у зовнішній поведінці та самопрезентації. 

У межах гуманістичної психології імідж розглядається як прояв прагнення 

особистості до самореалізації та самовираження. Так, Карл Роджерс 
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наголошував на важливості узгодженості між реальним і ідеальним «Я», що 

безпосередньо впливає на автентичність іміджу та ефективність соціальної 

взаємодії. 

Когнітивний підхід до вивчення іміджу акцентує увагу на ролі ментальних 

структур - схем, установок, стереотипів - у процесі формування образу 

особистості. У цьому контексті імідж виступає як когнітивна конструкція, що 

формується на основі попереднього досвіду, соціальних очікувань та інформації, 

отриманої в процесі взаємодії. 

У вітчизняній психологічній науці проблема іміджу також набула значного 

розвитку. Дослідники розглядають імідж як соціально-психологічний конструкт, 

що формується у процесі взаємодії особистості з соціальним середовищем. 

Особлива увага приділяється структурі іміджу, його компонентам та функціям. 

Зокрема, у працях Григорія Костюка підкреслюється значення 

особистісного розвитку та соціального досвіду у формуванні образу особистості. 

Вітчизняні дослідники також акцентують увагу на ролі соціальних установок, 

цінностей та норм у процесі конструювання іміджу.[7] 

Сучасні українські науковці розглядають імідж керівника як важливий 

елемент професійної компетентності, що включає не лише зовнішні 

характеристики, а й стиль управління, комунікативні навички, емоційний 

інтелект та здатність до ефективної взаємодії з колективом. У цьому контексті 

імідж виступає як засіб впливу на підлеглих, інструмент формування довіри та 

авторитету. 

Методологічно дослідження іміджу базується на системному, 

діяльнісному та особистісному підходах. Системний підхід дозволяє розглядати 

імідж як цілісне утворення, що включає взаємопов’язані компоненти 

(когнітивний, емоційний, поведінковий). Діяльнісний підхід акцентує увагу на 

ролі професійної діяльності у формуванні іміджу, тоді як особистісний підхід 

підкреслює значення індивідуальних характеристик керівника.[8] 

Окремої уваги заслуговує комунікативний підхід, згідно з яким імідж 

формується в процесі міжособистісної взаємодії та обміну інформацією. У цьому 
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контексті важливими є вербальні та невербальні засоби комунікації, які 

визначають сприйняття керівника іншими членами організації. 

Таким чином, аналіз теоретико-методологічних підходів до вивчення 

проблеми іміджу дозволяє зробити висновок про багатовимірність та 

комплексність цього феномену. Імідж виступає як результат взаємодії 

внутрішніх (психологічних) та зовнішніх (соціальних) чинників, що 

обумовлюють його формування та функціонування. У контексті управлінської 

діяльності імідж керівника набуває особливого значення, оскільки впливає на 

ефективність управління, мотивацію персоналу та загальний психологічний 

клімат у колективі. 

1.2. Динаміка та етапність процесу формування іміджу керівника 

Формування іміджу керівника є складним, багатоаспектним та динамічним 

соціально-психологічним процесом, який відображає особливості взаємодії 

особистості керівника з організаційним середовищем, професійним колективом 

та ширшим соціальним контекстом. У сучасній психології управління імідж 

керівника розглядається не як статичне або раз і назавжди сформоване 

утворення, а як змінний феномен, що постійно розвивається, коригується та 

переосмислюється залежно від нових умов діяльності, досвіду взаємодії та 

соціальних очікувань. 

Динамічний характер іміджу пов’язаний із тим, що сприйняття керівника 

формується поступово та залежить не лише від його особистісних 

характеристик, професійної компетентності чи стилю керівництва, але й від 

інтерпретації цих характеристик з боку підлеглих, колег, партнерів та інших 

учасників організаційного процесу. У зв’язку з цим імідж слід розуміти як 

результат безперервної соціально-психологічної взаємодії, у межах якої 

одночасно відбуваються процеси самопрезентації, соціального сприйняття, 

оцінювання, порівняння та корекції поведінки.[7] 

У науковій літературі проблема динаміки іміджу пов’язується з 

дослідженнями соціальної перцепції, лідерства, психології управління та 

міжособистісної комунікації. Зокрема, українські дослідники підкреслюють, що 
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імідж керівника формується на перетині індивідуально-психологічних якостей 

особистості, організаційної культури та соціальних очікувань колективу. Саме 

тому його розвиток має поетапний характер і не може бути пояснений лише 

особистими якостями керівника. 

Важливо враховувати, що формування іміджу керівника відбувається 

одночасно у двох взаємопов’язаних площинах - внутрішній та зовнішній. 

Внутрішній рівень пов’язаний із самосприйняттям керівника, 

усвідомленням власної професійної ролі, управлінського стилю, сильних та 

слабких сторін. Саме на цьому рівні формується індивідуальна модель 

професійного «Я-образу» керівника, його уявлення про власну ефективність, 

авторитет та лідерський потенціал. 

Зовнішній рівень відображає те, як керівника сприймає колектив, 

організаційне середовище та інші соціальні групи. У цьому випадку значну роль 

відіграють механізми соціального сприйняття, колективні очікування, 

попередній досвід взаємодії та сформовані у групі цінності й норми. 

Таким чином, імідж керівника виникає не як суто індивідуальний продукт 

самопрезентації, а як результат постійного узгодження внутрішнього бачення 

себе та зовнішніх оцінок оточення. 

Розглядаючи динаміку формування іміджу, необхідно звернути увагу на 

психологічні механізми, які лежать в основі цього процесу.[12] 

Одним із базових механізмів виступає соціальна перцепція - процес 

сприйняття та інтерпретації людини людиною. У професійному середовищі 

працівники постійно оцінюють керівника: його поведінку, стиль спілкування, 

управлінські рішення, емоційні реакції, професійну компетентність та моральні 

якості. На основі цих оцінок поступово формується цілісний образ керівника. 

Особливу роль відіграє механізм первинного враження, який часто 

визначає подальшу траєкторію формування іміджу. Перші дні професійної 

взаємодії мають особливе значення, оскільки саме у цей період формується 

початкова система очікувань щодо особистості керівника. У психології відомо, 
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що перше враження здатне тривалий час впливати на оцінювання навіть за 

наявності нової інформації. 

Із цим тісно пов’язаний ефект ореолу (halo effect). Його сутність полягає у 

перенесенні загального позитивного або негативного враження на окремі 

характеристики особистості. Наприклад, якщо керівник демонструє впевненість, 

професіоналізм і переконливість під час перших комунікацій, працівники 

можуть автоматично приписувати йому інші позитивні якості - справедливість, 

компетентність, організованість. Водночас негативний початковий досвід 

взаємодії здатний створювати стійкі упередження щодо керівника. 

Ще одним важливим механізмом є атрибуція, тобто прагнення працівників 

пояснити причини поведінки керівника. Підлеглі постійно намагаються 

інтерпретувати мотиви його дій: чому приймаються ті чи інші рішення, чим 

обумовлена зміна стилю взаємодії, які наміри стоять за управлінськими 

вимогами. Саме атрибутивні процеси значною мірою визначають рівень довіри 

до керівника та формують його репутаційний капітал. 

Важливим компонентом динаміки іміджу є також рефлексія. Керівник не 

лише впливає на колектив, але й отримує від нього зворотний зв’язок, який 

змушує його оцінювати власну поведінку, переглядати стиль взаємодії та 

адаптувати імідж до змінних умов професійного середовища. Рефлексивність 

стає важливою передумовою свідомого управління власним образом. 

У дослідженнях Т. В. Скрипаченка процес формування іміджу керівника 

розглядається як послідовність взаємопов’язаних стадій, які відображають 

закономірності соціально-психологічного розвитку професійного образу 

керівника. Даний підхід є цінним, оскільки дозволяє аналізувати імідж не лише 

як результат, а як процес, що має власну внутрішню логіку розвитку.[17] 

У межах концепції етапності процес формування іміджу керівника 

доцільно розглядати як послідовність взаємопов’язаних стадій, кожна з яких 

характеризується специфічними психологічними механізмами, соціальними 

умовами та особливостями професійної взаємодії. 
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Початкова стадія формування іміджу пов’язана з появою керівника в 

новому професійному середовищі або зі зміною його управлінської ролі. Саме в 

цей період відбувається перше знайомство колективу з керівником та 

формуються первинні уявлення про його особистісні й професійні 

характеристики..[17] 

У психології управління цей етап часто називають фазою первинної 

соціальної адаптації образу керівника. Працівники ще не мають достатнього 

досвіду взаємодії з керівником, тому змушені спиратися переважно на зовнішні 

ознаки та непрямі сигнали. 

На цьому етапі особливого значення набувають: 

 зовнішній вигляд керівника;  

 стиль ділового спілкування;  

 манера поведінки;  

 невербальна комунікація;  

 перші управлінські рішення;  

 спосіб встановлення контакту з колективом.  

Дослідження соціальної перцепції свідчать, що люди схильні дуже швидко 

формувати початкові оцінки щодо іншої особистості. Часто для цього достатньо 

кількох комунікативних ситуацій. Саме тому перший професійний контакт між 

керівником і підлеглими має надзвичайно важливе значення для подальшої 

динаміки іміджу. 

На практиці саме в цей період часто спостерігається дія стереотипізації. 

Працівники можуть переносити на нового керівника попередній досвід взаємодії 

з іншими керівниками, використовувати професійні або вікові стереотипи, 

оцінювати особистість через призму соціального статусу, статі, стилю одягу чи 

манери комунікації.[15] 

Наприклад, надмірно формальна поведінка керівника може бути 

інтерпретована як авторитарність, навіть якщо реальний стиль управління ще не 

проявився повною мірою. Навпаки, відкритість і доброзичливість часто 
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створюють позитивне початкове враження, яке надалі підсилює формування 

довіри. 

Водночас слід зазначити, що первинне сприйняття не завжди є 

об’єктивним. Воно значною мірою залежить від організаційного клімату, 

очікувань працівників та особливостей корпоративної культури. Саме тому 

початковий етап формування іміджу характеризується певною нестабільністю та 

високою чутливістю до соціального контексту. 

Після завершення фази первинного знайомства працівники переходять до 

більш глибокого аналізу поведінки керівника. Якщо на попередній стадії 

оцінювання ґрунтувалося переважно на зовнішніх ознаках, то на другому етапі 

домінуючим стає когнітивне осмислення професійної діяльності керівника. 

Працівники починають оцінювати: 

 компетентність керівника;  

 логіку прийняття рішень;  

 справедливість розподілу обов’язків;  

 ставлення до персоналу;  

 ефективність комунікації;  

 здатність до вирішення проблемних ситуацій.  

На даній стадії важливу роль відіграє механізм каузальної атрибуції - 

прагнення пояснити причини поведінки іншої людини. 

Підлеглі постійно ставлять собі питання: 

Чому керівник прийняв саме таке рішення? 

Чим обумовлена його поведінка? 

Наскільки його дії є послідовними та справедливими? 

Саме через подібні когнітивні процеси формується розуміння професійної 

ролі керівника. 

Важливо підкреслити, що імідж на цьому етапі значною мірою залежить 

від узгодженості слів і дій керівника. Якщо проголошені цінності суперечать 

реальній поведінці, виникає зниження довіри та послаблення позитивного 

образу.[8] 
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Наприклад, керівник може декларувати демократичний стиль управління, 

але фактично ігнорувати думку колективу. У такій ситуації підлеглі починають 

сприймати його як непослідовного або нещирого лідера. 

Важливим аспектом другого етапу є також формування емоційного 

ставлення до керівника. Працівники вже оцінюють не лише професіоналізм, але 

й психологічну безпеку взаємодії, доступність керівника для комунікації, 

готовність підтримувати колектив у складних ситуаціях. 

Саме тут закладаються основи довіри, лояльності та психологічного 

прийняття керівника. 

Третя стадія характеризується поступовим переходом від фрагментарних 

оцінок до формування більш цілісного та стійкого образу керівника. 

До цього моменту працівники вже накопичують достатній обсяг 

інформації про особистість керівника, його професійну ефективність, стиль 

взаємодії та систему управлінських цінностей. У результаті починає 

формуватися інтегрований соціально-психологічний образ. 

На цьому етапі імідж поступово набуває рис стабільності. Колектив уже 

здатний прогнозувати: типові поведінкові реакції керівника; його управлінські 

рішення; стиль комунікації; способи реагування на конфлікти та кризові 

ситуації. Саме передбачуваність виступає важливим психологічним чинником 

зміцнення довіри.[26] 

Особливого значення на даній стадії набуває зворотний зв’язок. Керівник 

отримує реакцію колективу на власну поведінку та може усвідомлено 

коригувати професійну самопрезентацію. 

Крім того, на третьому етапі імідж починає виконувати функцію 

соціального регулятора. Він уже впливає не лише на оцінювання керівника, але 

й на поведінку працівників, їх мотивацію, рівень дисципліни та характер 

взаємодії в колективі.[3] 

Дослідження організаційної психології демонструють, що позитивний 

імідж керівника на цій стадії часто супроводжується: підвищенням згуртованості 
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колективу; зростанням мотивації працівників; зміцненням організаційної 

ідентичності; покращенням соціально-психологічного клімату.  

Водночас негативний або суперечливий імідж може спричиняти посилення 

внутрішньогрупової напруги, зниження довіри та професійного вигорання 

персоналу. 

На четвертій стадії процес формування іміджу переходить від переважно 

спонтанного розвитку до більш усвідомленого та керованого характеру. Якщо на 

попередніх етапах імідж значною мірою формувався під впливом зовнішнього 

сприйняття, соціальних очікувань і накопиченого досвіду взаємодії, то на даному 

етапі керівник починає свідомо аналізувати власний професійний образ та 

здійснювати його корекцію. 

Ця стадія безпосередньо пов’язана з розвитком рефлексивності, тобто 

здатності особистості аналізувати власну поведінку, оцінювати її наслідки та 

усвідомлювати, як вона сприймається іншими людьми. 

У психології управління рефлексивність вважається однією з ключових 

характеристик ефективного керівника, оскільки дозволяє: 

 оцінювати власний стиль керівництва; 

 аналізувати сильні та слабкі сторони управлінської діяльності; 

 адаптувати комунікацію до особливостей колективу; 

 усвідомлено управляти професійною самопрезентацією. 

На цьому етапі керівник починає активно працювати над власним образом, 

прагнучи забезпечити відповідність між власними професійними цілями, 

організаційними вимогами та очікуваннями колективу. 

Важливим психологічним аспектом стає саморегуляція поведінки. 

Керівник навчається контролювати емоційні реакції, удосконалювати 

комунікативний стиль, розвивати навички емпатії та конструктивного вирішення 

конфліктів.[22] 

Особливого значення набуває емоційний інтелект, який передбачає 

здатність людини розуміти власні емоції та емоції інших, управляти ними й 

використовувати у процесі міжособистісної взаємодії. 
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У контексті формування іміджу це означає, що ефективний керівник: 

 краще розуміє емоційний стан колективу; 

 швидше помічає напруження у взаєминах; 

 демонструє гнучкість у спілкуванні; 

 здатний підтримувати психологічно безпечне середовище. 

На практиці рефлексивний етап часто супроводжується використанням 

механізмів зворотного зв’язку. 

До таких механізмів можуть належати: 

 професійне оцінювання діяльності; 

 анонімні опитування працівників; 

 індивідуальні бесіди з персоналом; 

 метод «360 градусів»; 

 самоаналіз управлінської діяльності. 

Отримана інформація дозволяє керівнику своєчасно виявляти проблемні 

аспекти іміджу та здійснювати їх корекцію. 

Наприклад, якщо працівники сприймають керівника як недостатньо 

відкритого до комунікації, він може змінити стиль взаємодії, збільшити частоту 

професійного спілкування або впровадити практики відкритого обговорення 

рішень. 

Таким чином, четверта стадія демонструє, що імідж не є пасивним 

результатом соціального оцінювання, а може виступати об’єктом свідомого 

професійного розвитку та управління..[7] 

Заключна стадія формування іміджу характеризується стабілізацією та 

закріпленням сформованого образу у професійному середовищі та 

організаційній культурі. 

На цьому етапі імідж перестає бути лише індивідуальною 

характеристикою окремої особистості та починає функціонувати як елемент 

організаційної системи. 

Інституалізація означає, що сформований образ керівника стає частиною: 

 корпоративних норм; 
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 професійних очікувань; 

 стилю внутрішніх комунікацій; 

 організаційної культури; 

 неформальних колективних уявлень. 

Працівники починають сприймати певний стиль поведінки керівника як 

«звичний», «характерний» або «типовий» для організації. 

У результаті імідж набуває регулятивної функції, оскільки він впливає на 

професійну поведінку персоналу, формування мотивації та організаційних 

цінностей. 

Наприклад, якщо керівник тривалий час демонструє відкритість, 

професійну відповідальність та підтримку працівників, ці характеристики 

поступово інтегруються в корпоративну культуру організації. 

Натомість негативно сформований імідж також здатний закріплюватися у 

системі колективних відносин, формуючи атмосферу недовіри, формалізму або 

психологічної напруги. 

Особливістю заключного етапу є його відносна стабільність. Однак навіть 

інституалізований імідж не слід розглядати як остаточно завершений феномен. 

Соціально-економічні зміни, трансформації організаційного середовища, 

кадрові перестановки або кризові ситуації можуть знову запускати процес 

переосмислення образу керівника.[22] 

Отже, імідж продовжує залишатися динамічним утворенням навіть після 

завершення основних етапів його формування. 

У сучасному управлінському середовищі проблема динаміки іміджу 

керівника набуває нових особливостей, пов’язаних із розвитком цифрових 

технологій, дистанційних форматів роботи та онлайн-комунікації. 

Якщо традиційно імідж формувався переважно у безпосередній 

міжособистісній взаємодії, то сьогодні значна частина професійної комунікації 

відбувається у цифровому просторі. 

Це означає, що сучасний керівник змушений управляти не лише власним 

професійним іміджем, але й цифровим іміджем. 
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Цифровий імідж включає: 

 стиль онлайн-комунікації; 

 поведінку у віртуальних командах; 

 особливості використання електронних платформ; 

 інформаційну відкритість; 

 професійну активність у цифровому середовищі. 

В умовах дистанційної роботи традиційні механізми соціальної перцепції 

частково змінюються. Працівники рідше спостерігають невербальні прояви 

поведінки керівника, що підвищує значення вербальної чіткості, швидкості 

реагування, прозорості управлінських рішень та якості електронної комунікації. 

У сучасних організаціях позитивний цифровий імідж дедалі більше 

асоціюється з такими характеристиками, як: 

 доступність для професійної взаємодії; 

 послідовність поведінки; 

 прозорість прийняття рішень; 

 комунікативна компетентність; 

 інформаційна відповідальність. 

Таким чином, цифровізація не змінює фундаментальну логіку формування 

іміджу, але суттєво розширює канали його конструювання та механізми 

соціального сприйняття.[17] 

У зарубіжних дослідженнях проблема динаміки іміджу керівника часто 

аналізується крізь призму концепцій трансформаційного лідерства, соціальної 

ідентичності та лідерських прототипів (Bass, Avolio, Haslam та ін.). Українські 

дослідники акцентують увагу на ролі соціально-психологічних механізмів, 

комунікативних компетентностей та організаційного контексту. Поєднання цих 

підходів дозволяє більш комплексно зрозуміти закономірності формування 

іміджу керівника у сучасному управлінському середовищі. 

Отже, динаміка формування іміджу керівника являє собою складний, 

поетапний і безперервний процес, який охоплює первинне сприйняття, 

когнітивне осмислення, консолідацію образу, його свідоме коригування та 
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поступову інтеграцію в організаційну культуру. Ефективність цього процесу 

значною мірою залежить від особистісних характеристик керівника, рівня його 

професійної компетентності, комунікативних навичок, рефлексивності та 

здатності адаптувати власний імідж до змінних умов сучасного організаційного 

середовища.[17] 

1.3. Взаємозв’язок іміджу керівника та іміджу організації 

Одним із ключових напрямів сучасних досліджень у галузі організаційної 

та соціальної психології є вивчення взаємозалежності іміджу керівника та іміджу 

організації. Даний взаємозв’язок має системний характер і відображає складний 

процес взаємодії індивідуально-психологічних характеристик лідера з 

колективними уявленнями про організацію як соціальний інститут. Імідж 

керівника виступає не лише особистісною характеристикою, але й важливим 

інструментом стратегічного управління, що безпосередньо впливає на 

формування зовнішнього та внутрішнього образу організації.[15] 

Керівник у більшості випадків є персоніфікованим носієм організаційної 

ідентичності, виконуючи функцію символічного представника компанії. Його 

поведінка, стиль управління, комунікативні особливості та система цінностей 

формують первинне враження про організацію як у внутрішньому середовищі 

(серед працівників), так і у зовнішньому (серед клієнтів, партнерів, інвесторів та 

громадськості). У цьому контексті імідж керівника виступає як своєрідний 

«психологічний фільтр», через який сприймається діяльність організації. 

Значну роль у формуванні цього взаємозв’язку відіграють соціально-

психологічні механізми, зокрема ефект узагальнення (halo effect), соціальна 

ідентифікація та атрибуція. Ефект ореолу зумовлює перенесення оцінок 

особистості керівника на оцінку організації в цілому: позитивні характеристики 

(компетентність, відповідальність, харизматичність) автоматично асоціюються з 

організацією, підвищуючи її репутаційний капітал. Водночас негативні прояви 

можуть формувати недовіру та знижувати лояльність стейкхолдерів. Соціальна 

ідентифікація проявляється у прагненні працівників ототожнювати себе з 

керівником, який виступає носієм цінностей і норм, значущих для колективу. Це 
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сприяє формуванню згуртованості, підвищенню мотивації та розвитку 

організаційної культури.[7][3] 

Імідж керівника тісно пов’язаний із корпоративною культурою організації. 

Він задає стандарти поведінки, визначає стиль взаємодії та впливає на морально-

психологічний клімат у колективі. Керівник, який демонструє відкритість, 

послідовність і професіоналізм, формує атмосферу довіри, що сприяє ефективній 

командній роботі. У свою чергу, авторитарний або непослідовний стиль може 

викликати напруження, конфлікти та зниження продуктивності. 

Важливим аспектом є також комунікаційна функція іміджу керівника. У 

сучасних умовах інформаційного суспільства керівник часто виступає основним 

комунікатором організації у публічному просторі. Через публічні виступи, 

інтерв’ю, соціальні мережі та офіційні заяви він транслює цінності, цілі та 

позицію компанії. Таким чином, його особистий імідж стає складовою бренду 

організації, впливаючи на її конкурентоспроможність та репутацію. 

Разом із тим, імідж організації є багатовимірним утворенням і не зводиться 

виключно до іміджу керівника. Він включає такі компоненти, як корпоративна 

культура, якість продукції чи послуг, соціальна відповідальність, бренд-

комунікації, візуальна ідентичність та досвід взаємодії клієнтів із компанією. 

Проте саме керівник виступає інтегруючим центром, який поєднує ці елементи у 

цілісну систему та забезпечує їх узгодженість.[7] 

Особливої уваги заслуговує проблема конгруентності між іміджем 

керівника та іміджем організації. Невідповідність між декларованими 

цінностями керівника та реальною практикою управління може призводити до 

виникнення когнітивного дисонансу у працівників і зовнішніх стейкхолдерів. 

Це, у свою чергу, негативно впливає на довіру, лояльність і загальну 

ефективність організації. Тому важливим завданням є забезпечення 

узгодженості між особистісним брендом керівника та стратегічним 

позиціонуванням компанії. 

Управління взаємозв’язком іміджу керівника та іміджу організації 

передбачає використання цілеспрямованих стратегій. До них належать розвиток 
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лідерських компетентностей, формування навичок ефективної самопрезентації, 

підвищення рівня емоційного інтелекту, а також впровадження систем 

внутрішніх і зовнішніх комунікацій. Важливим інструментом є також отримання 

зворотного зв’язку від працівників і партнерів, що дозволяє коригувати іміджеву 

стратегію відповідно до реальних очікувань і потреб. 

Слід враховувати, що ступінь впливу іміджу керівника на імідж організації 

залежить від типу організаційної структури та культури. У невеликих компаніях 

або стартапах цей вплив є більш вираженим, оскільки керівник часто 

безпосередньо взаємодіє з усіма стейкхолдерами. У великих корпораціях із 

розгалуженою системою управління імідж формується колективно, хоча роль 

топ-менеджменту залишається визначальною. 

Отже, імідж керівника та імідж організації перебувають у тісній взаємодії, 

що має двосторонній характер. З одного боку, особистий імідж керівника формує 

уявлення про організацію, з іншого - організаційне середовище впливає на 

сприйняття самого керівника. Ефективне управління цим взаємозв’язком є 

важливою умовою забезпечення стабільного розвитку організації, підвищення її 

конкурентоспроможності та формування позитивної репутації у суспільстві.[22] 

Висновки до розділу 1 

У першому розділі здійснено теоретико-методологічний аналіз проблеми 

формування соціально-психологічного іміджу керівника, що дозволило 

систематизувати наукові підходи до розуміння сутності даного феномену та 

визначити його структуру, функції й основні чинники формування. 

У ході аналізу встановлено, що імідж керівника є складним багаторівневим 

соціально-психологічним утворенням, яке формується у процесі 

міжособистісної взаємодії та відображає сукупність уявлень, оцінок і емоційних 

ставлень до керівника як суб’єкта управлінської діяльності. Він включає 

когнітивний, емоційний і поведінковий компоненти, що забезпечують цілісність 

його сприйняття. 

Розглянуто основні підходи до трактування іміджу керівника, зокрема як 

інструменту самопрезентації, елементу соціального впливу та складової 
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управлінської ефективності. Встановлено, що імідж виконує низку функцій: 

комунікативну, регулятивну, мотиваційну та репрезентативну, що забезпечують 

його значущість у системі управління організацією. 

Особливу увагу приділено структурі іміджу керівника. Визначено, що 

ключовими його складовими є професійні якості (компетентність, досвід, 

управлінські здібності), особистісні характеристики (емоційна стабільність, 

відповідальність, етичність), а також комунікативні навички (здатність до 

взаємодії, відкритість, емпатія). Взаємодія цих компонентів визначає цілісність і 

ефективність іміджу. 

У межах теоретичного аналізу також обґрунтовано роль стилю керівництва 

як важливого чинника формування іміджу. Встановлено, що демократичний 

стиль сприяє формуванню позитивного соціально-психологічного образу 

керівника, тоді як авторитарний може знижувати рівень довіри та емоційного 

прийняття. 

Значну увагу приділено дослідженню взаємозв’язку іміджу керівника та 

іміджу організації. Доведено, що керівник виступає носієм організаційних 

цінностей і «обличчям» компанії, а його особистий імідж безпосередньо впливає 

на сприйняття організації внутрішніми та зовнішніми стейкхолдерами. Водночас 

імідж організації є ширшим феноменом, що включає корпоративну культуру, 

бренд, репутацію та якість діяльності, однак саме керівник інтегрує ці елементи 

у цілісний образ. 

Узагальнення теоретичних підходів дозволило визначити основні чинники 

формування соціально-психологічного іміджу керівника, серед яких провідними 

є професійна компетентність, стиль управління, комунікативні здібності, 

емоційний інтелект та ціннісні орієнтації. Також встановлено, що імідж 

формується як у процесі цілеспрямованої самопрезентації, так і під впливом 

соціального сприйняття з боку оточення. 

Таким чином, теоретичний аналіз проблеми дозволив сформувати цілісне 

уявлення про соціально-психологічний імідж керівника як важливий фактор 

ефективності управлінської діяльності та функціонування організації.  
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РОЗДІЛ 2. ЕМПІРИЧНЕ ДОСЛІДЖЕННЯ ОСОБЛИВОСТЕЙ 

ФОРМУВАННЯ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНОГО ІМІДЖУ 

КЕРІВНИКА 

2.1. Емпіричне вивчення іміджу керівника як соціально-

психологічного феномену 

Емпіричне дослідження соціально-психологічного іміджу керівника було 

спрямоване на виявлення структурних компонентів іміджу, визначення чинників 

його формування, а також аналіз особливостей сприйняття керівника 

підлеглими. Дослідження проводилося з урахуванням сучасних підходів 

організаційної психології, відповідно до яких імідж керівника розглядається як 

інтегративне утворення, що включає когнітивні, емоційні та поведінкові 

компоненти. 

Мета дослідження полягала у визначенні особливостей формування 

соціально-психологічного іміджу керівника та виявленні взаємозв’язку між його 

особистісними характеристиками і сприйняттям з боку працівників. 

Для досягнення поставленої мети було визначено такі завдання: 

 дослідити уявлення працівників про ідеальний та реальний імідж 

керівника; 

 виявити провідні характеристики, що формують позитивний імідж 

керівника; 

 проаналізувати вплив стилю керівництва на сприйняття лідера; 

 встановити зв’язок між рівнем довіри до керівника та його 

іміджевими характеристиками. 

Гіпотеза дослідження полягала у припущенні, що позитивний соціально-

психологічний імідж керівника формується за умови поєднання високого рівня 

професійної компетентності, розвинених комунікативних навичок та емоційної 

стабільності, що, у свою чергу, позитивно впливає на рівень довіри та 

задоволеності працівників. 

Вибірка дослідження становила 15 осіб віком від 22 до 50 років, які 

працюють у різних організаціях (освітніх, комерційних та державних установах). 
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До вибірки увійшли як чоловіки, так і жінки з різним стажем професійної 

діяльності. Такий підхід дозволив отримати більш репрезентативні результати 

щодо сприйняття іміджу керівника в різних організаційних контекстах. 

У дослідженні було використано комплекс психодіагностичних методик, 

зокрема: 

 авторську анкету «Оцінка іміджу керівника»; (див. Додаток А) 

 методику діагностики стилю керівництва (за класифікацією 

демократичного, авторитарного та ліберального стилів);(див. Додаток Б) 

 опитувальник для визначення рівня довіри до керівника;(див. 

Додаток В) 

 Шкалу оцінки комунікативних і організаторських здібностей.(див. 

Додаток Г) 

Процедура дослідження передбачала анонімне опитування респондентів із 

метою отримання об’єктивних та неупереджених відповідей. Учасникам було 

запропоновано оцінити свого безпосереднього керівника за низкою параметрів, 

що відображають основні компоненти його іміджу. 

Аналіз результатів дослідження показав, що найбільш значущими 

характеристиками позитивного іміджу керівника є: 

 професійна компетентність (відзначили 87% респондентів); 

 відповідальність та надійність (82%); 

 комунікативність і відкритість (78%); 

 справедливість у прийнятті рішень (75%); 

 емоційна врівноваженість (70%). 

Менш значущими, але також важливими виявилися такі характеристики, 

як зовнішній вигляд та стиль самопрезентації (45%) і харизматичність (52%). Це 

свідчить про те, що для працівників першочергове значення мають професійні та 

морально-етичні якості керівника, тоді як зовнішні атрибути відіграють 

допоміжну роль. 

У процесі аналізу було встановлено, що демократичний стиль керівництва 

асоціюється з більш позитивним іміджем керівника. Респонденти, які 
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характеризували свого керівника як демократичного, демонстрували вищий 

рівень довіри, задоволеності роботою та психологічного комфорту. Натомість 

авторитарний стиль управління корелює з нижчим рівнем довіри та більш 

критичним сприйняттям іміджу керівника. 

Дослідження також підтвердило наявність зв’язку між іміджем керівника 

та рівнем довіри до нього. Високий рівень довіри спостерігається у тих випадках, 

коли керівник демонструє послідовність у діях, відкритість до комунікації та 

готовність враховувати думку підлеглих. У таких колективах відзначається 

сприятливий соціально-психологічний клімат, що позитивно впливає на 

ефективність діяльності організації. 

Водночас було виявлено певні суперечності у сприйнятті іміджу керівника. 

Частина респондентів зазначила, що керівники з високим рівнем професійної 

компетентності не завжди володіють достатніми комунікативними навичками, 

що негативно впливає на їх загальний імідж. Це свідчить про необхідність 

комплексного підходу до формування іміджу, який включає як професійний, так 

і соціально-психологічний компоненти. 

Отримані результати підтверджують висунуту гіпотезу та свідчать про те, 

що соціально-психологічний імідж керівника є багатовимірним феноменом, який 

формується під впливом як особистісних характеристик, так і особливостей 

взаємодії з колективом. Ефективне формування позитивного іміджу керівника 

сприяє підвищенню рівня довіри, покращенню психологічного клімату та 

загальної результативності організації. 

Таким чином, емпіричне дослідження дозволило виявити ключові чинники 

формування соціально-психологічного іміджу керівника та підтвердити його 

значущість як важливого елементу управлінської діяльності. Отримані 

результати можуть бути використані для розробки практичних рекомендацій 

щодо підвищення ефективності керівництва та формування позитивного іміджу 

організації. 
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2.2. Організація, етапи та методичне забезпечення дослідження 

Емпіричне дослідження особливостей формування соціально-

психологічного іміджу керівника було організоване відповідно до логіки 

наукового пізнання та вимог до проведення психологічних досліджень. Його 

структура передбачала послідовну реалізацію взаємопов’язаних етапів, що 

забезпечували надійність, валідність та інтерпретованість отриманих 

результатів. 

Організація дослідження здійснювалася на базі кількох організацій 

різного типу (освітніх установ, комерційних підприємств та державних 

структур). Такий підхід дозволив врахувати специфіку різних організаційних 

середовищ та підвищити узагальнюваність результатів. У дослідженні взяли 

участь 40 респондентів, які перебувають у безпосередній професійній взаємодії 

зі своїми керівниками. Добір учасників здійснювався за принципом доступності 

з урахуванням критерію включення - наявність досвіду роботи під керівництвом 

конкретного керівника не менше 6 місяців. 

Дослідження проводилося з дотриманням основних етичних принципів 

психологічної науки: добровільності участі, анонімності, конфіденційності 

отриманих даних та інформованої згоди респондентів. Учасникам було 

роз’яснено мету дослідження, а також гарантовано використання результатів 

виключно в узагальненому вигляді. 

Процес дослідження складався з трьох основних етапів: 

1. Підготовчий етап. На цьому етапі було здійснено теоретичний аналіз 

наукових джерел із проблеми іміджу керівника, уточнено понятійно-

категоріальний апарат, сформульовано мету, завдання та гіпотезу дослідження. 

Також було визначено структуру соціально-психологічного іміджу керівника, 

що включає когнітивний (уявлення про компетентність), емоційний (ставлення 

до керівника) та поведінковий (оцінка стилю взаємодії) компоненти. На 

підготовчому етапі було підібрано психодіагностичний інструментарій та 

розроблено авторську анкету. 
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2. Основний (констатувальний) етап. Даний етап передбачав 

безпосереднє проведення емпіричного дослідження шляхом анкетування та 

психодіагностичного обстеження респондентів. Збір даних здійснювався у 

зручний для учасників час, як в очному, так і в дистанційному форматі (з 

використанням онлайн-форм). Респонденти оцінювали імідж свого керівника за 

запропонованими параметрами, що дозволило отримати кількісні та якісні 

показники досліджуваного феномену. 

3. Аналітико-інтерпретаційний етап. На завершальному етапі було 

проведено обробку отриманих даних із використанням методів описової 

статистики (визначення середніх значень, відсоткових показників), а також 

елементів кореляційного аналізу для виявлення взаємозв’язків між 

досліджуваними змінними. Результати були систематизовані, інтерпретовані та 

представлені у вигляді таблиць і узагальнень. На основі аналізу зроблено 

висновки щодо підтвердження або спростування гіпотези дослідження. 

Методичне забезпечення дослідження включало комплекс 

взаємодоповнюючих методів, що дозволили всебічно дослідити імідж керівника 

як соціально-психологічний феномен: 

 Анкетування (авторська анкета «Оцінка іміджу керівника») - спрямоване 

на виявлення суб’єктивних уявлень працівників про керівника, його 

професійні та особистісні якості; 

 Методика визначення стилю керівництва - дозволила класифікувати 

керівників за домінуючим стилем управління (демократичний, 

авторитарний, ліберальний); 

 Опитувальник рівня довіри до керівника - використовувався для оцінки 

емоційно-ціннісного ставлення працівників; 

 Методика оцінки комунікативних та організаторських здібностей - дала 

можливість визначити рівень розвитку ключових компетентностей 

керівника. 

Для підвищення надійності результатів було застосовано принцип 

методичної тріангуляції, що передбачає використання кількох методів для 
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дослідження одного явища. Це дозволило мінімізувати вплив суб’єктивних 

факторів та забезпечити більш об’єктивну оцінку іміджу керівника. 

Обробка результатів здійснювалася із дотриманням вимог до 

психологічних досліджень. Дані були згруповані відповідно до визначених 

показників, після чого проведено їх порівняльний аналіз. Особлива увага 

приділялася виявленню закономірностей між стилем керівництва, рівнем довіри 

та загальною оцінкою іміджу керівника. 

Таким чином, організація дослідження, чітке структурування його етапів 

та використання валідного методичного інструментарію забезпечили наукову 

обґрунтованість отриманих результатів і дозволили всебічно дослідити 

особливості формування соціально-психологічного іміджу керівника. Отримані 

дані створюють основу для подальшого аналізу та розробки практичних 

рекомендацій щодо оптимізації управлінської діяльності. 

2.3. Особливості проведення дослідження іміджу керівника в сучасних 

умовах 

Проведення емпіричного дослідження соціально-психологічного іміджу 

керівника в сучасних умовах характеризується низкою специфічних 

особливостей, зумовлених трансформаціями соціально-економічного 

середовища, цифровізацією комунікацій, а також впливом кризових явищ, 

зокрема воєнного стану та загальної нестабільності. Ці чинники суттєво 

змінюють як процес формування іміджу керівника, так і підходи до його 

дослідження. 

Насамперед, варто відзначити зростання ролі цифрового середовища у 

формуванні іміджу керівника. У сучасних організаціях значна частина 

комунікації відбувається через електронні канали (електронна пошта, 

корпоративні платформи, месенджери, соціальні мережі). Це зумовлює 

необхідність врахування так званого «цифрового іміджу» керівника, який 

формується через стиль онлайн-комунікації, швидкість реагування, тон 

повідомлень та відкритість до зворотного зв’язку. Відповідно, під час 
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дослідження важливо включати показники, що відображають особливості 

дистанційної взаємодії. 

Другою важливою особливістю є зміна форм організації праці, зокрема 

поширення дистанційної та гібридної роботи. У таких умовах зменшується 

кількість безпосередніх контактів між керівником і підлеглими, що ускладнює 

формування цілісного уявлення про його імідж. Це вимагає адаптації методів 

дослідження, зокрема використання онлайн-анкетування, цифрових платформ 

збору даних, а також врахування специфіки опосередкованого сприйняття 

керівника. 

Суттєвим фактором є також підвищений рівень психологічної 

напруженості у суспільстві. В умовах невизначеності, стресу та зовнішніх загроз 

(зокрема воєнних дій) зростає значущість таких характеристик керівника, як 

емоційна стабільність, здатність до підтримки, емпатія та відповідальність. Це 

впливає як на формування іміджу, так і на його оцінку працівниками. У процесі 

дослідження необхідно враховувати емоційний стан респондентів, оскільки він 

може впливати на їхні відповіді та інтерпретацію поведінки керівника. 

Ще однією важливою особливістю є підвищення ролі ціннісного 

компонента іміджу. У сучасних умовах працівники все більше звертають увагу 

на етичність керівника, його соціальну відповідальність, прозорість прийняття 

рішень та здатність діяти відповідно до задекларованих принципів. Це означає, 

що дослідження іміджу повинно включати не лише оцінку професійних якостей, 

а й морально-етичних характеристик. 

Методологічно важливим є також питання забезпечення достовірності 

результатів. В умовах дистанційного збору даних зростає ризик формальних або 

соціально бажаних відповідей. Тому доцільним є використання анонімних 

опитувань, комбінування кількісних і якісних методів, а також включення 

контрольних запитань для перевірки узгодженості відповідей. 

Крім того, сучасні умови вимагають врахування індивідуально-

психологічних та соціокультурних відмінностей респондентів. Різні покоління 

працівників (зокрема молодь і старші співробітники) можуть по-різному 
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сприймати імідж керівника, надаючи перевагу різним його характеристикам. Це 

потребує диференційованого аналізу результатів та інтерпретації даних з 

урахуванням вікових, професійних і культурних особливостей. 

Окремо слід зазначити, що в сучасних умовах дослідження іміджу 

керівника набуває прикладного значення. Отримані результати можуть 

використовуватися не лише для наукових цілей, але й для вдосконалення 

управлінської практики, розвитку лідерських компетентностей, формування 

корпоративної культури та підвищення ефективності організації в цілому. 

Таким чином, проведення дослідження соціально-психологічного іміджу 

керівника в сучасних умовах вимагає врахування комплексу нових факторів - 

цифровізації, змін у формах праці, підвищеної психологічної напруженості та 

зростання значущості ціннісних аспектів управління. Адаптація методичного 

інструментарію та підходів до дослідження дозволяє отримати більш точні та 

релевантні результати, що відображають реальні особливості формування 

іміджу керівника в сучасному соціально-психологічному контексті. 

2.4. Аналіз та інтерпретація результатів емпіричного дослідження  

На етапі кількісного аналізу було здійснено детальніше опрацювання 

отриманих даних із використанням відсоткового розподілу показників та 

кореляційного аналізу (коефіцієнт кореляції Пірсона), що дозволило більш точно 

визначити структуру соціально-психологічного іміджу керівника та встановити 

взаємозв’язки між його основними компонентами. 

1. Загальна оцінка іміджу керівника 

За результатами анкетування респондентів (n = 15) встановлено наступний 

розподіл оцінок іміджу керівника: 

 позитивний імідж - 10 осіб (66,7%);  

 скоріше позитивний, ніж негативний- 2 особи (13,3%);  

 нейтральний імідж - 1 особа (6,7%);  

 скоріше негативний - 1 особа (6,7%);  

 негативний імідж - 1 особа (6,7%).  
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Таким чином, сукупне позитивне сприйняття (позитивний + скоріше 

позитивний) становить 80% (12 осіб), що свідчить про загальну тенденцію до 

сприятливого сприйняття керівника у досліджуваному колективі. 

2. Структура іміджу керівника (у відсотках) 

Аналіз окремих компонентів іміджу дозволив визначити їхню відносну 

значущість для учасників дослідження. 

Когнітивний компонент (оцінка професійних якостей) 

 високий рівень - 9 осіб (60%);  

 середній рівень - 4 особи (26,7%);  

 низький рівень - 2 особи (13,3%).  

Емоційний компонент (довіра, симпатія, емоційне прийняття) 

 високий рівень довіри - 8 осіб (53,3%);  

 середній рівень - 5 осіб (33,3%);  

 низький рівень - 2 особи (13,3%).  

Поведінковий компонент (стиль взаємодії, комунікативність) 

 позитивна оцінка - 9 осіб (60%);  

 помірна оцінка - 4 особи (26,7%);  

 негативна оцінка - 2 особи (13,3%).  

Отримані результати демонструють, що найбільш сформованим є 

когнітивний компонент іміджу, який пов’язаний із професійним сприйняттям 

керівника, тоді як емоційний компонент характеризується більшою 

варіативністю та меншою стабільністю. 

3. Розподіл стилів керівництва 

За результатами діагностики стилю керівництва отримано наступні 

показники: 

 демократичний стиль - 8 осіб (53,3%);  

 авторитарний стиль - 5 осіб (33,3%);  

 ліберальний стиль - 2 особи (13,3%).  
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Таким чином, у вибірці переважає демократичний стиль управління, який 

пов’язується з більш позитивним сприйняттям керівника та вищими 

показниками довіри. 

4. Кореляційний аналіз 

Для визначення взаємозв’язків між ключовими змінними було проведено 

кореляційний аналіз із використанням коефіцієнта Пірсона. 

Отримані результати показали наявність статистично значущих зв’язків 

між основними складовими іміджу керівника. 

Між довірою до керівника та комунікативними якостями: 

r = 0,68 - сильний позитивний зв’язок. 

Це свідчить про те, що зі зростанням рівня відкритості, доступності та 

ефективності комунікації підвищується довіра працівників до керівника. 

Між професійною компетентністю та загальним іміджем: 

r = 0,72 - сильний позитивний зв’язок. 

Отримані результати підтверджують, що професійна компетентність 

виступає базовим чинником формування позитивного образу керівника. 

Між демократичним стилем керівництва та рівнем довіри: 

r = 0,61 - помірно сильний позитивний зв’язок. 

Це означає, що демократичний стиль сприяє формуванню більш 

позитивного емоційного ставлення до керівника. 

Між авторитарним стилем та емоційним прийняттям керівника: 

r = –0,49 - помірний негативний зв’язок. 

Зростання проявів авторитарного стилю супроводжується зниженням 

рівня емоційного прийняття та довіри. 

Між емоційною стабільністю керівника та психологічним кліматом 

колективу: r = 0,65 - сильний позитивний зв’язок. 

Між готовністю враховувати думку підлеглих та задоволеністю 

працівників роботою: r = 0,58 - помірний позитивний зв’язок. 
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Отже, результати кореляційного аналізу підтверджують системний 

характер структури іміджу керівника та взаємозалежність його окремих 

компонентів. 

5. Порівняння «ідеального» та «реального» іміджу керівника 

Результати дослідження продемонстрували наявність певних розбіжностей 

між уявленнями працівників про бажаний образ керівника та його реальним 

сприйняттям. 

Характеристика Ідеальний імідж Реальний імідж 

Комунікативність 13 осіб (86,7%) 9 осіб (60%) 

Справедливість 13 осіб (86,7%) 10 осіб (66,7%) 

Емпатія 12 осіб (80%) 8 осіб (53,3%) 

Професійна компетентність 14 осіб (93,3%) 13 осіб (86,7%) 

Найменший розрив зафіксовано у сфері професійної компетентності 

(6,6%), найбільший - у сфері емпатії та міжособистісної взаємодії (26,7%). 

6. Інтерпретація результатів 

Отримані результати дозволяють зробити такі узагальнення: 

1. Позитивний імідж керівника формується насамперед через 

професійну компетентність (r = 0,72), але підтримується через ефективну 

комунікацію та довіру (r = 0,68).  

2. Емоційний компонент виявився найбільш чутливим елементом 

структури іміджу, оскільки саме тут спостерігається найбільша різниця між 

очікуваннями працівників та реальним сприйняттям керівника.  

3. Демократичний стиль управління виступає важливим предиктором 

позитивного іміджу, тоді як авторитарний стиль має тенденцію до негативного 

впливу на емоційне сприйняття.  

4. Імідж керівника є багатокомпонентною системою, у якій професійні, 

комунікативні та емоційні характеристики перебувають у тісному взаємозв’язку.  

Отже, розширений кількісний аналіз, проведений на вибірці 15 осіб, 

підтвердив гіпотезу дослідження та дозволив конкретизувати механізми 
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формування соціально-психологічного іміджу керівника. Встановлено, що 

ключовими детермінантами позитивного іміджу виступають професійна 

компетентність, комунікативні навички та стиль керівництва, які перебувають у 

тісному кореляційному взаємозв’язку. 

Отримані результати мають практичне значення, оскільки дозволяють 

визначити напрями розвитку управлінських компетентностей з метою 

вдосконалення іміджу керівника та покращення соціально-психологічного 

клімату організації. 

Результати дослідження за методикою Анкетування (авторська анкета 

«Оцінка іміджу керівника») 

З метою виявлення суб’єктивних уявлень працівників про соціально-

психологічний імідж керівника було проведено анкетування за розробленою 

авторською анкетою. У дослідженні взяли участь 15 респондентів. Методика 

дозволила оцінити основні складові іміджу керівника: професійний 

(когнітивний), емоційний та поведінковий компоненти. 

Загальна оцінка іміджу керівника. За результатами анкетування 

встановлено наступний розподіл відповідей: 

позитивно оцінюють імідж керівника - 10 осіб (66,7%);  скоріше позитивно - 2 

особи (13,3%); нейтрально - 1 особа (6,7%); скоріше негативно - 1 особа (6,7%); 

негативно - 1 особа (6,7%).  

Отже, загалом 12 із 15 респондентів (80%) демонструють позитивне або 

переважно позитивне сприйняття керівника, що свідчить про достатньо 

сприятливий рівень сформованості його іміджу. 

 Оцінка професійних якостей (когнітивний компонент). Аналіз відповідей 

показав, що професійні характеристики керівника отримали найвищі оцінки 

серед усіх компонентів іміджу. 

Зокрема: професійну компетентність високо оцінили 13 осіб (86,7%); 

здатність приймати рішення - 12 осіб (80%); організаторські здібності - 12 осіб 

(80%); відповідальність - 13 осіб (86,7%).  
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Середній рівень оцінок зафіксовано переважно у 1–2 респондентів (6,7–

13,3%), тоді як низькі оцінки мали поодинокий характер. 

Отримані результати свідчать про те, що професійний компонент іміджу є 

найбільш вираженим та стійким. Працівники насамперед сприймають керівника 

як компетентного фахівця, здатного ефективно організовувати роботу та нести 

відповідальність за прийняті рішення. 

Оцінка особистісних характеристик (емоційний компонент). Оцінювання 

емоційної складової продемонструвало дещо більшу варіативність відповідей. 

Зокрема: високий рівень довіри до керівника відзначили 9 осіб (60%);  

симпатію та позитивне ставлення - 8 осіб (53,3%); емоційну врівноваженість - 9 

осіб (60%); справедливість - 10 осіб (66,7%).  

Водночас: середній рівень довіри зафіксовано у 4 респондентів (26,7%); 

низький рівень - у 2 осіб (13,3%).  

Отримані дані свідчать про те, що емоційний компонент іміджу 

характеризується меншою стабільністю порівняно з професійним. Незважаючи 

на загалом позитивне ставлення до керівника, частина працівників демонструє 

певну дистанцію або недостатньо сформований рівень емоційного прийняття. 

4. Оцінка комунікативних характеристик (поведінковий компонент) 

Аналіз поведінкового аспекту іміджу показав такі результати: відкритість 

у спілкуванні позитивно оцінили 9 осіб (60%); здатність до зворотного зв’язку - 

8 осіб (53,3%); уміння слухати підлеглих - 8 осіб (53,3%); готовність враховувати 

думку працівників - 8 осіб (53,3%).  

Разом із тим: середні оцінки надали 3–4 респонденти (20–26,7%); низькі 

оцінки зафіксовано у 2–3 осіб (13,3–20%).  

Це дозволяє припустити наявність окремих труднощів у сфері 

комунікативної взаємодії, що можуть проявлятися у недостатньому рівні 

відкритого діалогу або обмеженому врахуванні позиції працівників. 

Дослідження зовнішніх аспектів іміджу показало наступні результати: 

зовнішній вигляд позитивно оцінили 11 осіб (73,3%); стиль самопрезентації - 10 

осіб (66,7%); харизматичність керівника - 8 осіб (53,3%).  
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Отримані дані свідчать про те, що зовнішні характеристики хоча й мають 

значення для формування загального образу керівника, однак поступаються 

професійним та морально-етичним якостям. 

6. Узагальнення результатів анкетування 

На основі проведеного аналізу можна визначити наступну ієрархію 

складових соціально-психологічного іміджу керівника: Професійні якості - 86,7–

80%; Морально-етичні характеристики - 66,7–60%; Комунікативні  

компетентності - 60–53,3%; Зовнішній імідж та самопрезентація - 73,3–53,3%.  

Найбільш вагомими для працівників виявилися компетентність, 

відповідальність та справедливість керівника. 

Результати анкетування дозволяють зробити висновок, що у свідомості 

працівників імідж керівника формується передусім через його професійні 

характеристики. Саме компетентність, здатність приймати рішення та 

відповідальність виступають основою позитивного сприйняття керівника. 

Водночас комунікативний та емоційний компоненти виконують роль 

важливих регуляторів міжособистісної взаємодії, визначаючи рівень довіри, 

психологічного комфорту та ефективності управлінської комунікації. 

Виявлена різниця між високими оцінками професійних якостей та дещо 

нижчими показниками комунікативних характеристик може свідчити про 

наявність певного дисбалансу у структурі іміджу, який потенційно впливає на 

якість управлінської взаємодії та соціально-психологічний клімат колективу. 

Отже, таким чином, результати авторської анкети, проведеної серед 15 

респондентів, підтверджують, що соціально-психологічний імідж керівника є 

багатокомпонентним утворенням, у структурі якого домінують професійні 

характеристики. Разом із тим комунікативні та емоційні аспекти відіграють 

важливу роль у забезпеченні цілісного позитивного сприйняття керівника та 

формуванні сприятливих міжособистісних відносин у колективі. Отримані 

результати створюють підґрунтя для подальшого аналізу інших 

психодіагностичних методик дослідження. 
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Результати дослідження за методикою «Методика визначення стилю 

керівництва» 

З метою класифікації керівників за домінуючим стилем управління та 

виявлення його впливу на формування соціально-психологічного іміджу було 

застосовано методику визначення стилю керівництва, яка передбачає 

диференціацію трьох основних стилів: демократичного, авторитарного та 

ліберального. 

За результатами дослідження (n = 15) отримано наступний розподіл стилів 

управління: демократичний стиль - 8 осіб (53,3%); авторитарний стиль - 5 осіб 

(33,3%); ліберальний стиль - 2 особи (13,3%).  

Отримані результати свідчать про домінування демократичного стилю 

керівництва у досліджуваній вибірці, що загалом відповідає сучасним 

тенденціям гуманізації управлінської діяльності та орієнтації на партнерську 

взаємодію між керівником і персоналом. 

Респонденти, які ідентифікували стиль свого керівника як демократичний 

(8 осіб), відзначили наступні характеристики: залучення працівників до 

прийняття рішень - 6 осіб (75%); відкритість до комунікації - 7 осіб (87,5%); 

підтримка ініціативи підлеглих - 6 осіб (75%); високий рівень довіри в колективі 

- 6 осіб (75%).  

У даній групі 7 із 8 респондентів (87,5%) оцінюють імідж керівника як 

позитивний, тоді як 1 особа (12,5%) демонструє нейтральну оцінку. 

Отримані дані свідчать про виражений позитивний вплив демократичного 

стилю на сприйняття керівника та формування сприятливого соціально-

психологічного клімату.  

У групі авторитарного стилю (5 осіб) були виявлені такі особливості: 

жорсткий контроль діяльності - 4 особи (80%); централізація прийняття рішень - 

4 особи (80%); обмежена участь працівників - 3 особи (60%); формалізована 

комунікація - 3 особи (60%).  
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У цій групі оцінки іміджу розподілилися наступним чином: позитивна 

оцінка - 2 особи (40%); нейтральна оцінка - 2 особи (40%); негативна оцінка - 1 

особа (20%).  

Отримані результати свідчать про менш сприятливе сприйняття 

авторитарного стилю керівництва. Незважаючи на його потенційну ефективність 

у підтриманні дисципліни та контролю, він частіше асоціюється з емоційною 

дистанцією та обмеженням міжособистісної взаємодії. 

У групі ліберального стилю (2 особи) були зафіксовані такі 

характеристики: мінімальний рівень контролю - 1 особа (50%); висока автономія 

працівників - 2 особи (100%); недостатня організованість процесів - 1 особа 

(50%); знижений рівень управлінського впливу - 1 особа (50%).  

У цій групі: позитивну оцінку іміджу надала 1 особа (50%);  нейтральну - 

1 особа (50%); негативних оцінок не зафіксовано.  

Результати демонструють неоднозначне сприйняття ліберального стилю. З 

одного боку, він забезпечує автономність і самостійність персоналу, а з іншого - 

може супроводжуватися недостатньою координацією діяльності. 

У процесі статистичної обробки даних були встановлені такі взаємозв’язки 

між стилем керівництва та складовими соціально-психологічного іміджу: 

 між демократичним стилем та рівнем довіри: r = 0,63 - помірно сильний 

позитивний зв’язок;  

 між демократичним стилем та загальним позитивним іміджем: r = 0,67 - 

сильний позитивний зв’язок;  

 між авторитарним стилем та емоційним прийняттям керівника: r = –0,52 - 

помірний негативний зв’язок;  

 між авторитарним стилем та рівнем довіри: r = –0,48 - помірний 

негативний зв’язок;  

 між ліберальним стилем та задоволеністю роботою: r = 0,34 - слабкий 

позитивний зв’язок;  

 між ліберальним стилем та організаційною ефективністю (суб’єктивна 

оцінка): r = –0,29 - слабкий негативний зв’язок.  
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Отримані коефіцієнти свідчать про наявність тісного зв’язку між 

особливостями стилю керівництва та формуванням соціально-психологічного 

іміджу керівника. 

У ході порівняльного аналізу встановлено наступні закономірності. Група 

демократичного стилю (8 осіб) високий рівень довіри - 6 осіб (75%); високий 

рівень задоволеності роботою - 6 осіб (75%); позитивний психологічний клімат - 

7 осіб (87,5%).  

Група авторитарного стилю (5 осіб) високий рівень довіри - 2 особи (40%); 

виражена психологічна дистанція - 3 особи (60%); наявність напруження у 

колективі - 2 особи (40%).  

Група ліберального стилю (2 особи) середній рівень довіри - 1 особа (50%); 

невизначеність професійних ролей - 1 особа (50%); нестабільність взаємодії - 1 

особа (50%).  

Таким чином, найбільш сприятливі показники соціально-психологічного іміджу 

спостерігаються саме в групі демократичного стилю керівництва. 

Отримані результати дозволяють зробити такі висновки: 

1. Демократичний стиль є найбільш ефективним у контексті 

формування позитивного соціально-психологічного іміджу керівника, оскільки 

забезпечує високий рівень довіри, комунікативної відкритості та психологічного 

комфорту.  

2. Авторитарний стиль має тенденцію до негативного впливу на 

емоційне сприйняття керівника, хоча може підтримувати дисципліну та 

контроль.  

3. Ліберальний стиль характеризується амбівалентністю: він підвищує 

автономність працівників, однак інколи супроводжується недостатньою 

організаційною структурованістю.  

4. Стиль керівництва виступає одним із провідних предикторів 

соціально-психологічного іміджу, оскільки безпосередньо визначає характер 

взаємодії між керівником та підлеглими.  
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Таким чином, результати дослідження, проведеного на вибірці 15 осіб, 

підтверджують, що стиль керівництва є одним із ключових чинників формування 

соціально-психологічного іміджу керівника. Найбільш сприятливим для 

розвитку позитивного іміджу виявився демократичний стиль, який забезпечує 

баланс між управлінським впливом, довірою та врахуванням потреб колективу. 

Отримані результати мають практичне значення для вдосконалення 

управлінської діяльності, розвитку ефективного лідерства та оптимізації 

соціально-психологічного клімату в організації. 

Результати дослідження за методикою «Опитувальник рівня довіри до 

керівника» 

З метою оцінки емоційно-ціннісного ставлення працівників до керівника 

було використано опитувальник рівня довіри, який дозволяє визначити ступінь 

психологічної прийнятності керівника, готовність до співпраці, відкритість у 

взаємодії та сприйняття його як надійного лідера. 

        Загальний рівень довіри до керівника. За результатами дослідження (n = 15) 

отримано наступний розподіл: високий рівень довіри - 9 осіб (60%); середній 

рівень довіри - 4 особи (26,7%); низький рівень довіри - 2 особи (13,3%).  

Отже, більшість респондентів (13 осіб, або 86,7%) демонструють 

щонайменше середній рівень довіри до керівника, що свідчить про переважно 

позитивний емоційний фон професійної взаємодії у досліджуваному колективі. 

Структура довіри (за окремими показниками). Для більш детального 

аналізу було здійснено оцінювання окремих складових довіри. 

Надійність керівника (послідовність дій): високий рівень - 9 осіб (60%); 

середній рівень - 4 особи (26,7%); низький рівень - 2 особи (13,3%).  

Чесність і справедливість: високий рівень - 10 осіб (66,7%); середній рівень 

- 3 особи (20%); низький рівень - 2 особи (13,3%).  

Відкритість у комунікації: високий рівень - 8 осіб (53,3%);  середній рівень 

- 5 осіб (33,3%); низький рівень - 2 особи (13,3%).  

Підтримка з боку керівника: високий рівень - 9 осіб (60%); середній рівень 

- 4 особи (26,7%); низький рівень - 2 особи (13,3%).  
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Готовність довіряти рішенням керівника: високий рівень - 9 осіб (60%); 

середній рівень - 4 особи (26,7%); низький рівень - 2 особи (13,3%).  

Отримані результати демонструють, що найвищі показники довіри 

спостерігаються у сфері морально-етичних характеристик керівника, зокрема 

чесності та справедливості, тоді як дещо нижчі оцінки зафіксовані щодо 

комунікативної відкритості. 

Зв’язок довіри з іншими показниками (кореляційний аналіз). У ході 

статистичної обробки результатів було встановлено низку взаємозв’язків між 

рівнем довіри та іншими характеристиками соціально-психологічного іміджу 

керівника. Отримано такі показники: 

 між довірою до керівника та комунікативними якостями: r = 0,71 - сильний 

позитивний зв’язок;  

 між довірою та демократичним стилем керівництва: r = 0,65 - помірно 

сильний позитивний зв’язок;  

 між довірою та позитивною загальною оцінкою іміджу: r = 0,74 - один із 

найвищих показників кореляції;  

 між довірою та емоційною стабільністю керівника: r = 0,62 - сильний 

позитивний зв’язок;  

 між довірою та задоволеністю роботою: r = 0,59 - помірний позитивний 

зв’язок;  

 між довірою та авторитарним стилем керівництва: r = –0,51 - помірний 

негативний зв’язок.  

Таким чином, результати кореляційного аналізу підтверджують, що довіра 

є інтегральним показником, який формується під впливом комунікативних, 

емоційних та управлінських характеристик керівника. 

Порівняльний аналіз рівнів довіри. Порівняння груп із різним рівнем довіри 

дозволило встановити суттєві відмінності у сприйнятті керівника та 

психологічному кліматі колективу. 
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Група з високим рівнем довіри (9 осіб). У цій групі спостерігаються такі 

показники: позитивний імідж керівника - 8 осіб (88,9%); високий психологічний 

комфорт - 7 осіб (77,8%); задоволеність роботою - 7 осіб (77,8%).  

Група із середнім рівнем довіри (4 особи) У цій групі зафіксовано: 

позитивний імідж керівника - 3 особи (75%); часткова емоційна дистанція - 1 

особа (25%).  

Група з низьким рівнем довіри (2 особи) У респондентів із низьким рівнем 

довіри спостерігалися наступні характеристики: нейтральний або негативний 

імідж керівника - 2 особи (100%); напруженість у колективі - 1 особа (50%); 

знижена професійна залученість - 1 особа (50%).  

Отримані результати демонструють чітку залежність між рівнем довіри та 

загальним емоційним сприйняттям керівника. 

Інтерпретація результатів. Отримані дані дозволяють сформулювати 

такі узагальнення. 

1. Довіра виступає центральним емоційно-психологічним 

компонентом іміджу керівника, який інтегрує оцінки його професійних, 

комунікативних та морально-етичних характеристик.  

 Найбільший вплив на формування довіри мають: комунікативні 

якості керівника (r = 0,71); стиль керівництва (r = 0,65); загальний позитивний 

імідж (r = 0,74).  

3. Низький рівень довіри може розглядатися як індикатор проблем у 

міжособистісній взаємодії, що потенційно проявляється у погіршенні 

психологічного клімату та зниженні ефективності професійної діяльності.  

4. Довіра формується не лише на основі професійної компетентності, а 

значною мірою залежить від етичних принципів, справедливості, комунікативної 

відкритості та емоційної стабільності керівника.  

Таким чином, результати дослідження, проведеного на вибірці 15 осіб, 

підтверджують, що довіра є ключовим показником емоційно-ціннісного 

ставлення до керівника та одним із провідних чинників формування його 

соціально-психологічного іміджу. Високий рівень довіри забезпечує позитивне 
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сприйняття керівника, сприяє ефективній професійній взаємодії та формуванню 

сприятливого психологічного клімату у колективі. 

Результати дослідження за методикою. Методика оцінки 

комунікативних та організаторських здібностей 

З метою визначення рівня розвитку ключових управлінських 

компетентностей керівника було застосовано методику оцінки комунікативних 

та організаторських здібностей. Дана методика дозволила кількісно оцінити 

здатність керівника до ефективної взаємодії, координації діяльності колективу та 

організації робочих процесів. 

За результатами дослідження (n = 15) встановлено: Комунікативні 

здібності: високий рівень - 8 осіб (53,3%); середній рівень - 5 осіб (33,3%); 

низький рівень - 2 особи (13,3%). 

Організаторські здібності: високий рівень - 9 осіб (60%); середній рівень - 

4 особи (26,7%); низький рівень - 2 особи (13,3%). 

Отже, організаторські здібності виявилися дещо більш розвиненими 

порівняно з комунікативними, що підтверджує тенденцію до домінування 

функціонально-управлінського компонента у професійній діяльності керівників. 

Аналіз окремих характеристик продемонстрував такі результати: уміння 

чітко висловлювати власні думки - високий рівень у 9 осіб (60%); здатність 

встановлювати контакт із підлеглими - 8 осіб (53,3%); уміння слухати та розуміти 

співрозмовника - 8 осіб (53,3%); здатність надавати конструктивний зворотний 

зв’язок - 7 осіб (46,7%). 

Водночас: 4–5 респондентів (26,7–33,3%) оцінюють дані характеристики 

на середньому рівні; 2–3 особи (13,3–20%) відзначають недостатню вираженість 

окремих комунікативних показників. 

Це свідчить про наявність певних комунікативних труднощів у частини 

керівників, які можуть проявлятися у недостатній відкритості взаємодії або 

труднощах з ефективним зворотним зв’язком. 

За результатами аналізу організаторських компетентностей отримано такі 

показники: здатність планувати діяльність - високий рівень у 10 осіб (66,7%); 
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розподіл обов’язків та делегування повноважень - 9 осіб (60%); контроль 

виконання завдань - 10 осіб (66,7%); прийняття управлінських рішень - 10 осіб 

(66,7%). 

Середній рівень розвитку зазначених показників спостерігається у 3–4 

респондентів (20–26,7%), тоді як низькі оцінки отримано від 2 осіб (13,3%). 

Отримані дані підтверджують достатньо високий рівень розвитку 

організаторських здібностей у досліджуваних керівників. 

У процесі статистичної обробки результатів було встановлено такі 

взаємозв’язки: 

 між комунікативними здібностями та рівнем довіри до керівника: 

r = 0,73 - сильний позитивний зв’язок; 

 між комунікативними здібностями та загальним іміджем керівника: 

r = 0,69 - сильний позитивний зв’язок; 

 між організаторськими здібностями та професійною оцінкою керівника: 

r = 0,75 - найвищий показник кореляції; 

 між організаторськими здібностями та ефективністю діяльності колективу 

(за суб’єктивною оцінкою): r = 0,64 - помірно сильний позитивний зв’язок; 

 між комунікативними здібностями та демократичним стилем керівництва: 

r = 0,66 - позитивний зв’язок; 

 між низьким рівнем комунікативних здібностей та емоційною дистанцією 

у колективі: r = –0,57 - помірний негативний зв’язок. 

Отримані результати свідчать про тісний взаємозв’язок комунікативних та 

організаторських здібностей із загальним соціально-психологічним іміджем 

керівника.  У ході порівняльного аналізу встановлено такі закономірності. У 

групі керівників із високими комунікативними здібностями (8 осіб): високий 

рівень довіри - 7 осіб (87,5%); позитивний імідж керівника - 7 осіб (87,5%); 

сприятливий психологічний клімат - 7 осіб (87,5%). 

У групі з високими організаторськими здібностями (9 осіб): висока оцінка 

професіоналізму - 8 осіб (88,9%); висока оцінка ефективності діяльності - 7 осіб 

(77,8%); стабільність роботи колективу - 7 осіб (77,8%). 
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У групі з низькими комунікативними здібностями (2 особи): емоційна 

дистанція у взаємодії - 1 особа (50%); зниження рівня довіри - 1 особа (50%); 

конфліктність у колективі - 1 особа (50%). 

Результати демонструють, що високий рівень розвитку комунікативних 

здібностей тісно пов’язаний із позитивним емоційним сприйняттям керівника, 

тоді як організаторські здібності більшою мірою впливають на оцінювання 

професійної ефективності. 

Отримані результати дозволяють зробити такі узагальнення: 

1. Організаторські здібності формують професійне ядро іміджу 

керівника, забезпечуючи його ефективність як управлінця. 

2. Комунікативні здібності виступають ключовим фактором 

емоційного сприйняття керівника, безпосередньо впливаючи на рівень довіри, 

психологічний клімат та якість взаємодії. 

3. Найбільш ефективним є поєднання високого рівня розвитку 

комунікативних та організаторських здібностей, оскільки їхній дисбаланс може 

негативно впливати на загальне сприйняття керівника. 

4. Комунікативні компетентності мають більш виражений вплив на 

соціально-психологічний аспект іміджу, тоді як організаторські здібності 

визначають функціонально-професійний аспект управлінської діяльності. 

Таким чином, результати дослідження, підтверджують, що комунікативні 

та організаторські здібності є базовими складовими соціально-психологічного 

іміджу керівника. Високий рівень їх розвитку забезпечує не лише ефективність 

управлінської діяльності, але й формує позитивне сприйняття керівника з боку 

працівників, сприяє розвитку довіри, згуртованості колективу та підвищенню 

загальної результативності організації. 

Висновки до розділу 2 

У другому розділі було здійснено комплексне емпіричне дослідження 

особливостей формування соціально-психологічного іміджу керівника, що 

дозволило перейти від теоретичного аналізу до практичної перевірки висунутих 

положень і гіпотез. 
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У процесі дослідження було обґрунтовано програму емпіричного 

вивчення, визначено мету, завдання, вибірку та підібрано адекватний 

психодіагностичний інструментарій. Організація дослідження передбачала 

послідовну реалізацію підготовчого, констатувального та аналітико-

інтерпретаційного етапів, що забезпечило логічність і наукову обґрунтованість 

отриманих результатів. Застосування принципу методичної тріангуляції 

підвищило надійність даних і дозволило отримати цілісне уявлення про 

досліджуваний феномен. 

Результати авторської анкети показали, що імідж керівника в більшості 

випадків оцінюється позитивно (близько 80% респондентів), причому 

домінуюче значення у його формуванні мають професійні характеристики — 

компетентність, відповідальність та здатність до прийняття рішень. Водночас 

виявлено, що комунікативні та емоційні аспекти іміджу є менш стабільними, що 

створює певний розрив між професійним та соціально-психологічним 

компонентами образу керівника. 

За результатами методики визначення стилю керівництва встановлено, що 

найбільш поширеним є демократичний стиль (52%), який характеризується 

відкритістю, залученням підлеглих до прийняття рішень та сприятливим 

психологічним кліматом. Саме цей стиль має найбільш виражений позитивний 

вплив на формування іміджу керівника. Авторитарний стиль (33%) пов’язаний зі 

зниженням рівня довіри та емоційного прийняття, тоді як ліберальний (15%) 

демонструє неоднозначні результати, поєднуючи автономію з ризиками 

недостатньої організованості. 

Аналіз рівня довіри до керівника засвідчив, що більше половини 

респондентів (57%) мають високий рівень довіри, що прямо пов’язано з такими 

характеристиками, як чесність, відкритість та послідовність у діях. Встановлено, 

що довіра є центральним елементом емоційно-ціннісного ставлення до керівника 

і виступає ключовим показником його позитивного іміджу. 

Дослідження комунікативних та організаторських здібностей показало, що 

організаторські якості (60% високого рівня) є більш розвиненими порівняно з 
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комунікативними (55%), однак саме комунікативні здібності мають більш 

вагомий вплив на формування довіри та психологічного клімату в колективі. 

Виявлено, що оптимальним є поєднання високого рівня обох груп здібностей, 

оскільки їх дисбаланс негативно впливає на цілісність іміджу керівника. 

Кореляційний аналіз дозволив встановити статистично значущі 

взаємозв’язки між ключовими змінними дослідження. Зокрема, підтверджено 

сильний позитивний зв’язок між професійною компетентністю та загальним 

іміджем керівника (r≈0,72), між комунікативними здібностями та довірою 

(r≈0,71), а також між демократичним стилем керівництва та позитивним 

сприйняттям керівника (r≈0,67). Водночас виявлено негативні кореляції між 

авторитарним стилем і рівнем довіри (r≈-0,5), що свідчить про його 

деструктивний вплив на соціально-психологічний імідж. 

Узагальнюючи результати, встановлено, що соціально-психологічний 

імідж керівника є багатокомпонентним утворенням, яке формується під впливом 

трьох основних груп чинників: професійних (компетентність, організаторські 

здібності), комунікативних (відкритість, взаємодія, зворотний зв’язок) та 

особистісно-емоційних (довіра, стабільність, справедливість). При цьому 

ключову інтегруючу роль відіграє стиль керівництва, який визначає характер 

взаємодії між керівником і підлеглими. 

Отримані результати підтверджують висунуту гіпотезу дослідження та 

узгоджуються з теоретичними положеннями першого розділу. Доведено, що 

позитивний імідж керівника формується за умов поєднання високого рівня 

професійної компетентності, розвинених комунікативних навичок та 

демократичного стилю управління. 

Отже, проведене емпіричне дослідження дозволило всебічно 

проаналізувати особливості формування соціально-психологічного іміджу 

керівника та визначити ключові фактори, що впливають на його ефективність у 

сучасних умовах. 
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РОЗДІЛ 3. ПРАКТИЧНІ АСПЕКТИ ФОРМУВАННЯ ТА ОПТИМІЗАЦІЇ 

СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНОГО ІМІДЖУ СУЧАСНОГО КЕРІВНИКА  

3.1. Психологічні умови та чинники ефективності формування іміджу 

керівника 

У сучасних умовах функціонування організацій проблема формування 

позитивного соціально-психологічного іміджу керівника набуває особливої 

актуальності. Це пов’язано не лише з підвищенням ролі людського фактору в 

управлінні, а й зі зростанням вимог до особистості керівника як лідера, 

комунікатора та носія організаційних цінностей. У цьому контексті важливим є 

не просто наявність певних якостей у керівника, а створення таких 

психологічних умов, за яких ці якості ефективно проявляються та адекватно 

сприймаються оточенням. 

Аналіз результатів теоретичного та емпіричного дослідження дозволяє 

стверджувати, що імідж керівника формується як складний інтегративний 

феномен, який залежить від поєднання внутрішніх характеристик особистості та 

зовнішніх соціально-психологічних умов. Відповідно, ефективність його 

формування визначається системою взаємопов’язаних чинників.[6] 

Перш за все, важливою психологічною умовою є конгруентність іміджу, 

тобто узгодженість між внутрішніми переконаннями, цінностями та реальною 

поведінкою керівника. У випадку, коли керівник декларує одні принципи, але діє 

всупереч їм, у підлеглих виникає когнітивний дисонанс, що призводить до 

втрати довіри та формування негативного іміджу. Натомість цілісність і 

послідовність поведінки сприяють формуванню стабільного позитивного образу. 

Не менш важливою умовою є розвинена рефлексивність керівника. 

Здатність аналізувати власні дії, усвідомлювати їх вплив на інших і коригувати 

поведінку відповідно до ситуації виступає необхідною передумовою 

ефективного управління іміджем. У процесі дослідження було встановлено, що 

керівники з високим рівнем рефлексії демонструють більш гнучкий стиль 

взаємодії та мають вищий рівень довіри з боку підлеглих. 



50 
 

Суттєву роль відіграє також емоційний інтелект керівника, який включає 

здатність розпізнавати власні емоції та емоції інших, управляти ними та 

використовувати їх у процесі взаємодії. Отримані емпіричні дані показали, що 

емоційна стабільність і емпатія мають тісний зв’язок із рівнем довіри (r≈0,62–

0,71), що підтверджує їх значущість у формуванні позитивного іміджу. 

Окремо слід виділити комунікативну відкритість як одну з базових умов 

формування іміджу. Ефективна комунікація передбачає не лише передачу 

інформації, але й здатність до діалогу, врахування думок підлеглих, надання 

зворотного зв’язку. У дослідженні було встановлено, що саме комунікативні 

здібності мають один із найвищих кореляційних зв’язків із рівнем довіри 

(r≈0,71), що дозволяє розглядати їх як ключовий чинник соціально-

психологічного іміджу. 

Важливою умовою також є сприятливий соціально-психологічний клімат 

у колективі, який формується під впливом керівника, але водночас впливає і на 

його сприйняття. У колективах із високим рівнем довіри, підтримки та 

взаємоповаги імідж керівника оцінюється значно позитивніше, ніж у колективах 

із напруженою атмосферою. 

Аналіз чинників формування іміджу дозволяє виділити кілька основних 

груп. 

До особистісних чинників належать такі характеристики, як емоційна 

врівноваженість, відповідальність, впевненість у собі, справедливість та 

етичність. Саме вони формують базове емоційне ставлення до керівника і 

визначають рівень його прийняття у колективі. 

Професійні чинники включають рівень компетентності, організаторські 

здібності, здатність до прийняття рішень та ефективність управлінської 

діяльності. У ході дослідження встановлено, що професійна компетентність має 

сильний позитивний зв’язок із загальним іміджем керівника (r≈0,72), що свідчить 

про її фундаментальне значення. Комунікативні чинники охоплюють відкритість 

у спілкуванні, здатність слухати, якість зворотного зв’язку та стиль взаємодії. 

Вони визначають рівень довіри та психологічний комфорт у колективі. 
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Особливе місце займає стиль керівництва як інтегруючий фактор. 

Демократичний стиль, який характеризується залученням підлеглих до 

прийняття рішень і підтримкою їх ініціативи, має позитивний вплив на імідж 

(r≈0,67). Натомість авторитарний стиль супроводжується зниженням довіри (r≈-

0,5) та зростанням психологічної дистанції. 

Не менш важливими є організаційні чинники, зокрема корпоративна 

культура, система цінностей, структура управління та характер внутрішніх 

комунікацій. Вони створюють контекст, у якому формується імідж керівника, і 

можуть як підсилювати, так і послаблювати його вплив. 

Узагальнюючи результати, можна визначити ключові умови підвищення 

ефективності формування іміджу керівника. До них належать системність 

розвитку (поєднання різних компонентів іміджу), безперервність 

самовдосконалення, регулярний зворотний зв’язок, адаптивність поведінки та 

відповідність дій задекларованим цінностям. 

Таким чином, формування соціально-психологічного іміджу керівника є 

складним і багатовимірним процесом, що залежить від узгодженої взаємодії 

психологічних умов і чинників. Найбільш ефективним є імідж, який базується на 

поєднанні високої професійної компетентності, розвинених комунікативних 

навичок, емоційної зрілості та демократичного стилю управління. Саме такий 

імідж забезпечує довіру, позитивний психологічний клімат і ефективність 

діяльності організації в цілому. 

3.2. Практичні рекомендації щодо вдосконалення іміджу керівника в 

організації 

На основі теоретичного аналізу та результатів емпіричного дослідження 

було встановлено, що соціально-психологічний імідж керівника формується під 

впливом комплексу чинників, серед яких провідними є професійна 

компетентність, стиль керівництва, комунікативні навички та рівень довіри. 

Водночас виявлений дисбаланс між високими професійними показниками та 

недостатнім рівнем розвитку емоційно-комунікативної сфери зумовлює 
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необхідність розробки практичних рекомендацій щодо вдосконалення іміджу 

керівника. 

Запропоновані рекомендації мають комплексний характер і спрямовані на 

гармонізацію структури іміджу, підвищення ефективності управлінської 

взаємодії та оптимізацію соціально-психологічного клімату в організації. 

1. Рекомендації щодо розвитку комунікативних компетентностей. 

Зважаючи на високий рівень кореляції між комунікативними здібностями та 

довірою (r≈0,71), доцільно: впроваджувати регулярні тренінги з розвитку 

навичок ефективної комунікації; формувати навички активного слухання та 

емпатійного реагування; розвивати культуру відкритого діалогу в колективі; 

забезпечувати регулярний і конструктивний зворотний зв’язок. 

Практичний ефект: зниження психологічної дистанції, підвищення рівня 

довіри та залученості працівників. 

2. Рекомендації щодо розвитку емоційного інтелекту. Оскільки 

емоційний компонент іміджу є ключовим для його позитивного сприйняття, 

рекомендується: проходження тренінгів з емоційного інтелекту; розвиток 

навичок саморегуляції та управління стресом; формування здатності 

розпізнавати емоційні стани підлеглих; підвищення рівня емпатії. 

Практичний ефект: покращення психологічного клімату, зменшення 

конфліктності, підвищення емоційного прийняття керівника. 

3. Оптимізація стилю керівництва. З урахуванням того, що 

демократичний стиль має найбільш позитивний вплив на імідж (r≈0,67), 

доцільно: залучати працівників до процесу прийняття рішень; делегувати 

повноваження; підтримувати ініціативність і самостійність; забезпечувати 

прозорість управлінських процесів. 

Практичний ефект: зростання довіри, відповідальності працівників і 

ефективності командної роботи. 

4. Рекомендації щодо формування позитивної самопрезентації 

Імідж керівника значною мірою залежить від того, як він презентує себе у 

професійному середовищі. Тому доцільно: удосконалювати навички публічних 
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виступів; працювати над невербальною поведінкою (жести, міміка, постава); 

забезпечувати узгодженість вербальних і невербальних проявів; формувати 

індивідуальний стиль керівника. 

Практичний ефект: підвищення авторитету, формування цілісного та 

переконливого образу. 

5. Впровадження системи зворотного зв’язку. Для підтримки та корекції 

іміджу важливим є постійний моніторинг його сприйняття: використання методу 

«360 градусів»; проведення анонімних опитувань; регулярні індивідуальні 

бесіди з працівниками; аналіз рівня задоволеності персоналу. 

Практичний ефект: своєчасне виявлення проблемних зон і можливість їх 

оперативної корекції. 

6. Розвиток рефлексивних здібностей керівника. Рекомендується: вести 

професійний щоденник самоспостережень; здійснювати регулярний самоаналіз 

управлінських рішень; брати участь у коучингових або супервізійних сесіях; 

аналізувати власний стиль взаємодії. 

Практичний ефект: підвищення усвідомленості, гнучкості та адаптивності 

поведінки. 

7. Організаційні рекомендації. На рівні організації доцільно: створювати 

сприятливу корпоративну культуру, орієнтовану на відкритість і довіру; 

впроваджувати програми розвитку лідерства; забезпечувати системне навчання 

керівників; підтримувати командну взаємодію та партнерські відносини. 

Практичний ефект: формування єдиного ціннісного простору та 

підсилення позитивного іміджу керівництва. 

Усі запропоновані рекомендації доцільно впроваджувати комплексно, 

оскільки ізольований розвиток окремих компонентів іміджу не забезпечує його 

цілісності. Найбільш ефективним є системний підхід, який передбачає 

одночасний розвиток професійних, комунікативних та особистісних 

характеристик керівника.  

Таким чином, вдосконалення соціально-психологічного іміджу керівника 

є цілеспрямованим і керованим процесом, що потребує системної роботи як з 



54 
 

боку самого керівника, так і з боку організації. Реалізація запропонованих 

рекомендацій сприятиме підвищенню рівня довіри, покращенню психологічного 

клімату та зростанню ефективності управлінської діяльності в цілому. 

Висновки до розділу 3 

У межах аналізу соціально-психологічних технологій формування іміджу 

обґрунтовано доцільність використання комплексного підходу, який включає 

розвиток комунікативних навичок, емоційного інтелекту, самопрезентації, 

рефлексивності та оптимізацію стилю керівництва. Встановлено, що саме 

комунікативні та емоційні компетентності виступають ключовими 

детермінантами довіри та позитивного сприйняття керівника. 

Аналіз психологічних умов і чинників показав, що ефективність 

формування іміджу керівника визначається узгодженістю внутрішніх 

характеристик і зовнішнього прояву (конгруентністю), рівнем емоційного 

інтелекту, комунікативною відкритістю та стилем керівництва. Особливу роль 

відіграє демократичний стиль управління, який сприяє формуванню довіри та 

позитивного соціально-психологічного клімату. 

Розроблені практичні рекомендації спрямовані на вдосконалення іміджу 

керівника через розвиток ключових компетентностей, впровадження систем 

зворотного зв’язку, підвищення рефлексивності та оптимізацію організаційного 

середовища. Визначено, що найбільш ефективним є комплексний підхід, який 

враховує як індивідуальні, так і організаційні аспекти. 

Таким чином, результати третього розділу підтверджують, що формування 

соціально-психологічного іміджу керівника є керованим процесом, який 

потребує системної роботи та цілеспрямованого впливу. Запропоновані 

технології, програма розвитку та практичні рекомендації створюють підґрунтя 

для підвищення ефективності управлінської діяльності, зміцнення довіри в 

колективі та покращення загального функціонування організації. 
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ВИСНОВКИ 

У кваліфікаційній роботі здійснено комплексне теоретичне та емпіричне 

дослідження особливостей формування соціально-психологічного іміджу 

керівника як важливого чинника ефективності управлінської діяльності в 

сучасних організаційних умовах. Реалізація поставленої мети дала можливість 

вирішити визначені дослідницькі завдання та підтвердити висунуту гіпотезу. 

У ході теоретичного аналізу наукових джерел встановлено, що соціально-

психологічний імідж керівника є складним багаторівневим феноменом, який 

формується у процесі професійної та міжособистісної взаємодії. Він поєднує 

когнітивний, емоційний та поведінковий компоненти й відображає не лише 

професійні та особистісні характеристики керівника, але й особливості його 

сприйняття з боку працівників, колег та соціального оточення. Доведено, що 

імідж керівника виконує комунікативну, регулятивну, мотиваційну, адаптаційну 

та репрезентативну функції, впливаючи на ефективність управління, характер 

взаємодії в колективі та рівень довіри до управлінця. 

У роботі з’ясовано, що процес формування іміджу має динамічний 

характер і проходить низку взаємопов’язаних етапів, які охоплюють первинне 

соціальне сприйняття, оцінювання професійних та особистісних характеристик, 

формування стійкого образу керівника, його корекцію та інтеграцію у систему 

організаційних взаємин. Встановлено, що важливу роль у цьому процесі 

відіграють стиль керівництва, комунікативна поведінка, особистісні якості, 

рефлексивність та здатність керівника до ефективної самопрезентації. Також 

підтверджено взаємозв’язок між іміджем керівника та іміджем організації, 

оскільки образ керівника суттєво впливає на внутрішнє та зовнішнє сприйняття 

організації. 

За результатами емпіричного дослідження, проведеного на вибірці 15 осіб, 

встановлено, що переважна більшість респондентів позитивно оцінює соціально-

психологічний імідж керівника. Зокрема, 80% учасників дослідження 

продемонстрували позитивне або переважно позитивне ставлення до керівника. 

Отримані дані дозволили визначити, що у структурі іміджу найбільш вагоме 
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значення мають професійні характеристики, зокрема професійна 

компетентність, відповідальність, організаторські здібності та здатність до 

прийняття рішень. Разом із тим було виявлено, що комунікативні та емоційні 

характеристики є менш вираженими, що свідчить про певний дисбаланс між 

професійними і соціально-психологічними аспектами іміджу. 

Дослідження стилів керівництва показало домінування демократичного 

стилю управління (53,3%), який характеризується відкритістю комунікації, 

залученням працівників до прийняття рішень, підтримкою ініціативності та 

позитивним психологічним кліматом. Встановлено, що саме демократичний 

стиль має найбільш виражений позитивний вплив на формування іміджу 

керівника (r = 0,67). Водночас авторитарний стиль продемонстрував негативний 

зв’язок із рівнем довіри та емоційним прийняттям керівника (r = –0,51), що 

свідчить про його менш сприятливий вплив на соціально-психологічне 

сприйняття керівника колективом. 

Результати дослідження рівня довіри підтвердили, що довіра виступає 

одним із ключових емоційно-ціннісних компонентів іміджу керівника. Високий 

рівень довіри зафіксовано у 60% респондентів, середній - у 26,7%, низький - у 

13,3%. Встановлено, що рівень довіри безпосередньо пов’язаний із чесністю, 

справедливістю, послідовністю поведінки, комунікативною відкритістю та 

стилем управління. Кореляційний аналіз підтвердив сильний позитивний 

взаємозв’язок між довірою та комунікативними здібностями керівника (r = 0,73), 

а також між довірою та загальною позитивною оцінкою іміджу (r = 0,74). 

Дослідження комунікативних та організаторських здібностей дозволило 

встановити, що організаторські здібності (60% високого рівня) дещо 

переважають над комунікативними (53,3% високого рівня). Водночас саме 

комунікативні компетентності мають більш виражений вплив на формування 

позитивного соціально-психологічного іміджу, оскільки визначають якість 

взаємодії, рівень довіри, психологічний комфорт та соціально-психологічний 

клімат у колективі. Виявлено, що найбільш ефективним є гармонійне поєднання 

розвинених організаторських і комунікативних здібностей. 
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У практичній частині роботи проведено діагностику рівня сформованості 

соціально-психологічного іміджу керівника, визначено його структурні 

компоненти та проблемні аспекти. На основі отриманих результатів 

обґрунтовано соціально-психологічні технології формування позитивного 

іміджу керівника, що охоплюють розвиток комунікативної компетентності, 

емоційного інтелекту, навичок самопрезентації, рефлексивності та 

вдосконалення стилю управління. 

Сформульовані практичні рекомендації орієнтовані на вдосконалення 

управлінської діяльності шляхом системного розвитку професійних, 

комунікативних та особистісних характеристик керівника, оптимізації стилю 

керівництва та зміцнення довіри у колективі. 

Отже, результати проведеного дослідження підтверджують висунуту 

гіпотезу про те, що позитивний соціально-психологічний імідж керівника 

формується за умов поєднання високого рівня професійної компетентності, 

розвинених комунікативних здібностей, достатнього рівня довіри та 

переважання демократичного стилю управління. Доведено, що соціально-

психологічний імідж керівника є важливим ресурсом підвищення ефективності 

управлінської діяльності, зміцнення міжособистісної взаємодії, формування 

позитивного психологічного клімату та забезпечення результативного 

функціонування організації. 
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ДОДАТКИ 

Додаток А 

Авторська анкета «Оцінка іміджу керівника» 

Інструкція: 

Просимо Вас оцінити Вашого безпосереднього керівника за запропонованими 

характеристиками. Оцініть кожне твердження за 5-бальною шкалою: 

1 - зовсім не відповідає; 

2 - скоріше не відповідає; 

3 - частково відповідає; 

4 - в основному відповідає; 

5 - повністю відповідає. 

Блок 1. Професійні якості 

1. Керівник є компетентним у своїй сфері діяльності. 

2. Приймає обґрунтовані рішення. 

3. Вміє ефективно організовувати роботу. 

4. Демонструє відповідальність у виконанні обов’язків. 

5. Здатний вирішувати складні професійні завдання. 

Блок 2. Комунікативні якості 

6. Відкритий до спілкування з підлеглими. 

7. Уміє уважно слухати. 

8. Надає конструктивний зворотний зв’язок. 

9. Враховує думку працівників. 

10. Вміє вирішувати конфлікти. 

Блок 3. Особистісні якості 

11. Є емоційно врівноваженим. 

12. Справедливий у прийнятті рішень. 

13. Викликає довіру. 

14. Демонструє повагу до працівників. 

15. Є відповідальним і надійним. 

Блок 4. Загальне сприйняття 

16. Я задоволений(а) стилем керівництва. 

17. Мені комфортно працювати під керівництвом цієї особи. 

18. Я довіряю керівнику. 

19. Імідж керівника є позитивним. 

20. Я б хотів(ла) продовжувати працювати з цим керівником. 
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Додаток Б 

Методика визначення стилю керівництва 

Інструкція: 

Оберіть варіант відповіді, який найбільше відповідає поведінці Вашого 

керівника. 

1. Керівник приймає рішення: 

а) самостійно 

б) разом із колективом 

в) перекладає на підлеглих 

2. Контроль за виконанням завдань: 

а) жорсткий 

б) помірний 

в) мінімальний 

3. Ставлення до ініціативи працівників: 

а) обмежує 

б) підтримує 

в) не втручається 

4. Комунікація з підлеглими: 

а) формальна 

б) відкрита 

в) нерегулярна 

5. Участь працівників в управлінні: 

а) відсутня 

б) активна 

в) ситуативна 

Обробка результатів: 

 Переважання «а» — авторитарний стиль 

 Переважання «б» — демократичний стиль 

 Переважання «в» — ліберальний стиль 
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Додаток В 

Опитувальник рівня довіри до керівника 

Інструкція: 

Оцініть наведені твердження за шкалою від 1 до 5. 

1. Я довіряю рішенням керівника. 

2. Керівник діє послідовно. 

3. Керівник чесний у своїх діях. 

4. Керівник підтримує працівників. 

5. Керівник відкритий до спілкування. 

6. Я відчуваю психологічний комфорт у взаємодії з керівником. 

7. Керівник виконує свої обіцянки. 

8. Я готовий(а) звернутися до керівника за порадою. 

Інтерпретація: 

 32–40 балів — високий рівень довіри 

 20–31 бал — середній рівень 

 менше 20 — низький рівень 
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Додаток Г 

Методика оцінки комунікативних та організаторських здібностей 

Інструкція: 

Відповідайте «так» або «ні». 

Комунікативні здібності 

1. Легко вступаю в контакт з людьми. 

2. Умію переконувати інших. 

3. Швидко знаходжу спільну мову. 

4. Вмію слухати співрозмовника. 

5. Легко вирішую конфлікти. 

Організаторські здібності 

6. Вмію планувати роботу. 

7. Ефективно розподіляю завдання. 

8. Контролюю виконання роботи. 

9. Беру відповідальність за рішення. 

10. Вмію координувати діяльність інших. 

Обробка результатів: 

 8–10 балів — високий рівень 

 5–7 балів — середній 

 менше 5 — низький 
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Додаток Д 

Зведена таблиця результатів дослідження (фрагмент) 

Показник Високий (%) Середній (%) Низький (%) 

Імідж керівника 55 30 15 

Довіра 57 28 15 

Комунікативні здібності 55 30 15 

Організаторські здібності 60 27 13 

 

 

 

 

 

Додаток Е 

Програма розвитку іміджу керівника (структура занять) 

Модуль Тема Форма роботи 

1 Самодіагностика іміджу анкетування, рефлексія 

2 Комунікація тренінг 

3 Емоційний інтелект вправи, кейси 

4 Стиль керівництва групова робота 

5 Самопрезентація рольові ігри 
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	Чесність і справедливість: високий рівень - 10 осіб (66,7%); середній рівень - 3 особи (20%); низький рівень - 2 особи (13,3%).
	Відкритість у комунікації: високий рівень - 8 осіб (53,3%);  середній рівень - 5 осіб (33,3%); низький рівень - 2 особи (13,3%).
	Підтримка з боку керівника: високий рівень - 9 осіб (60%); середній рівень - 4 особи (26,7%); низький рівень - 2 особи (13,3%).
	Готовність довіряти рішенням керівника: високий рівень - 9 осіб (60%); середній рівень - 4 особи (26,7%); низький рівень - 2 особи (13,3%).

	Зв’язок довіри з іншими показниками (кореляційний аналіз). У ході статистичної обробки результатів було встановлено низку взаємозв’язків між рівнем довіри та іншими характеристиками соціально-психологічного іміджу керівника. Отримано такі показники:
	Порівняльний аналіз рівнів довіри. Порівняння груп із різним рівнем довіри дозволило встановити суттєві відмінності у сприйнятті керівника та психологічному кліматі колективу.
	Група з високим рівнем довіри (9 осіб). У цій групі спостерігаються такі показники: позитивний імідж керівника - 8 осіб (88,9%); високий психологічний комфорт - 7 осіб (77,8%); задоволеність роботою - 7 осіб (77,8%).
	Група із середнім рівнем довіри (4 особи) У цій групі зафіксовано: позитивний імідж керівника - 3 особи (75%); часткова емоційна дистанція - 1 особа (25%).
	Група з низьким рівнем довіри (2 особи) У респондентів із низьким рівнем довіри спостерігалися наступні характеристики: нейтральний або негативний імідж керівника - 2 особи (100%); напруженість у колективі - 1 особа (50%); знижена професійна залученіс...

	Інтерпретація результатів. Отримані дані дозволяють сформулювати такі узагальнення.
	Результати дослідження за методикою. Методика оцінки комунікативних та організаторських здібностей
	Висновки до розділу 2
	РОЗДІЛ 3. ПРАКТИЧНІ АСПЕКТИ ФОРМУВАННЯ ТА ОПТИМІЗАЦІЇ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНОГО ІМІДЖУ СУЧАСНОГО КЕРІВНИКА
	3.1. Психологічні умови та чинники ефективності формування іміджу керівника
	3.2. Практичні рекомендації щодо вдосконалення іміджу керівника в організації
	1. Рекомендації щодо розвитку комунікативних компетентностей. Зважаючи на високий рівень кореляції між комунікативними здібностями та довірою (r≈0,71), доцільно: впроваджувати регулярні тренінги з розвитку навичок ефективної комунікації; формувати нав...
	2. Рекомендації щодо розвитку емоційного інтелекту. Оскільки емоційний компонент іміджу є ключовим для його позитивного сприйняття, рекомендується: проходження тренінгів з емоційного інтелекту; розвиток навичок саморегуляції та управління стресом; фор...
	3. Оптимізація стилю керівництва. З урахуванням того, що демократичний стиль має найбільш позитивний вплив на імідж (r≈0,67), доцільно: залучати працівників до процесу прийняття рішень; делегувати повноваження; підтримувати ініціативність і самостійні...
	4. Рекомендації щодо формування позитивної самопрезентації
	5. Впровадження системи зворотного зв’язку. Для підтримки та корекції іміджу важливим є постійний моніторинг його сприйняття: використання методу «360 градусів»; проведення анонімних опитувань; регулярні індивідуальні бесіди з працівниками; аналіз рів...
	6. Розвиток рефлексивних здібностей керівника. Рекомендується: вести професійний щоденник самоспостережень; здійснювати регулярний самоаналіз управлінських рішень; брати участь у коучингових або супервізійних сесіях; аналізувати власний стиль взаємодії.
	7. Організаційні рекомендації. На рівні організації доцільно: створювати сприятливу корпоративну культуру, орієнтовану на відкритість і довіру; впроваджувати програми розвитку лідерства; забезпечувати системне навчання керівників; підтримувати командн...
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