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Ïîñòàíîâêà ïðîáëåìè
Без здатності ефективно співпрацювати 

з людьми інструменти управління проек-
том перетворюються на механічні засоби 
діяльності, що не приносять користі в до-
сягненні поставлених цілей. Для керівника 
проекту, який має дуже мало повноважень 
і при цьому несе велику відповідальність, 
особливою умовою ефективної співпраці є 
досягнення відданості членів команди, які 
не лише виконують директиви і не при-
пиняють працювати належним чином при 
послабленні контролю. Тобто, найбільшо-
го успіху досягає той керівник проекту, 
який є лідером для своєї команди. 
Àíàë³ç îñòàíí³õ äîñë³äæåíü ³ ïóáë³êàö³é
Діяльність керівника проекту є склад-

ною та динамічною через мінливі соціаль-

ні умови, а тому вимагає нестандартних, 
творчих методів роботи. Вона є також ба-
гатофункціональною, оскільки керівник 
проекту вирішує цілий комплекс служ-
бових завдань: правових, управлінських, 
дисциплінарних, технічних, виховних, 
економічних, гуманітарних. Усе це пот-
ребує від нього ґрунтовної професійної 
підготовки у відповідних сферах теорії 
та практики, а також умінь і навичок уз-
годжених дій із керівниками паралельних, 
вищих і нижчих посадових рівнів, контро-
люючих органів.
Велике значення для осмислення про-

  блематики мають відомі теоретико-при-
кладні праці, у яких проаналізовано 
пси хологічні аспекти змісту управління 
(А.Л. Журавльов, Л.М. Карамушка, С.П. Бо -
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У статті подано класифікацію стилів лідерства, розглянуто 
пріоритетність використання кожного стилю на різних стадіях 
формування проектної команди; проаналізовано важливість розви-
нених лідерських якостей; виділено якості, якими повинні оволоді-
ти майбутні фахівці сфери управління проектами у процесі фахової 
підготовки. Подано результати дослідження, проведеного з метою 
визначення рівня сформованості цих якостей у студентів, які навча-
ються за спеціальністю «Управління проектами».

В статье представлена классификация стилей лидерства и рас-
смотрена приоритетность использования каждого стиля на раз-
ных этапах формирования проектной команды; проанализирована 
важность хорошо развитых лидерских качеств; выделены качества, 
которыми должны овладеть будущие специалисты области управ-
ления проектами в процессе профессиональной подготовки. Поданы 
результаты исследования, проведенного с целью определения уровня 
сформированности этих качеств у студентов, обучающихся по спе-
циальности «Управление проектами».

The article under consideration gives prominence to the leadership 
styles classification and considers the priority of every style exploitation 
on different project team building stages. Thus it analyzes the importance 
of well-developed leadership qualities possession and in terms of project 
manager functions examination the article outlines the qualities which 
have to be acquired by future specialists in project management sphere 
in the process of professional training. The considered article offers the 
research results as regards the definition of these qualities formation level 
among students majoring in Project Management. 

Ключові слова: лідерські якості, міжособистісні відносини, 
керівник проекту, фахова підготовка. 

Лідерство як фактор успішності 
керівника проекту
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чарова, О.М. Бандурка, О.В. Землянська, 
В.П. Казьміренко, М.Х. Мескон, Ф. Хедоу -
 рі, М. Альберт та інші;, місце та роль 
керівника в управлінському процесі 
(В.М. Шепель, О.І. Бондарчук, В.І. Мас-
лов, B.C. Пікельна, С.Г. Молл, С.Г. Мос-
квичов та інші); зміст методів і форм під-
готовки кадрів у різних соціальних сферах 
(В.А. Семиченко, Н.Л. Коломінський, 
С.Д. Максименко, І.В. Сингаївська, 
В.М. Ше  пель, В. Зігерт, Л. Ланг та інші).
Як зазначає С.П. Бочарова, управлін-

ня в соціальних системах здійснюється у 
двох основних суміжних формах – керів-
ництва та лідерства. Ці поняття істотно 
відрізняються, тому що керівник наділе-
ний властивими йому офіційними повно-
важеннями для управління професійним 
колективом, а лідер наслідує неофіційні 
тенденції міжособистісних відносин у 
групах і колективах. Проте, дуже часто 
ці форми керування поєднуються в одній 
особі [1, c. 183]. 
Закордонні дослідники розкрили ба-

гато специфічних феноменів і факторів 
процесів управління людьми, але здебіль-
шого вони зводять проблему до лідерс-
тва, розглядаючи її в чисто психологічній 
площині. Вітчизняні дослідники (почина-
ючи з В.М. Бехтерєва і А.С. Макаренка) 
пов’язували питання управління людьми 
як із проблемою соціально-економічного, 
так і соціально-психологічного плану, фо-
кусуючи увагу не лише на їхній схожості, 
а й на специфіці. Тому у вітчизняній со-
ціальній психології достатньо чітко вира-
жена специфіка понять «керівництво» та 
«лідерство». Ми погоджуємося з думкою 
таких психологів, як: О.М. Бандурка, С.П. 
Бочарова, О.В. Землянська − що найбільш 
чітко ці поняття розкриті Б.Д. Паригіним 
[7], який звернув увагу на такі основні роз-
біжності між ними у плані взаємозв’язків 
із неофіційною та офіційною структурами 
групи:

1) лідерство в основному пов’язане з 
регулюванням внутрішньогрупових міжо-
собистісних відносин, які мають неофіцій-
ний характер, натомість керівництво є 
засобом регулювання відносин у рамках 
офіційної соціальної організації;

2) лідерство є головним чином мікро-
середовищем, керівництво – макросередо-
вищем, що відповідає системі домінуючих 
соціальних відносин;

3) лідерство виникає та функціонує пе-
реважно стихійно, керівництво – це про-
цес цілеспрямованої діяльності соціаль-
них організацій та інститутів;

4) на відміну від лідерства, керівництво 
– явище більш стабільне, воно не залежить 
від зміни поглядів і настроїв членів груп;

5) процес керівництва характеризуєть-
ся застосуванням більш чіткої системи 
різноманітних санкцій;

6) процес прийняття рішень у системі 
керівництва має більш складний і опосе-
редкований характер;

7) діяльність лідера протікає переваж-
но в рамках мікроструктури малої групи, 
сфера діяльності керівника є ширшою й 
охоплює різноманітні рівні соціальної си-
стеми;

8) лідерство – чисто психологічна ха-
рактеристика поведінки визначених чле-
нів групи, натомість керівництво – це 
переважно формальна характеристика со-
ціальних відносин у групі, перш за все у 
плані розподілу ролей управління та під-
леглості [1, с. 183-184].

Íå âèð³øåí³ ðàí³øå ÷àñòèíè 
çàãàëüíî¿ ïðîáëåìè
За останні десятиріччя, безумовно, від -

бувся прогрес у вивченні особистості ке-
рівника, але до цього часу не були виріше-
ні питання, пов’язані з її впливом на особ-
ливості та ефективність управлінської 
діяльності. Підтверджується положення 
А.Л. Свенцицького, який зазначив, що 
«не можна говорити детально про якості 
особистості керівника взагалі окремо 
від конкретного змісту його діяльності і 
низки супроводжуючих її факторів» [10, 
с. 129].
Аналіз професійно важливих якостей 

керівника проекту є предметом окремого 
дослідження. У цій статті автори висува-
ють гіпотезу про необхідність наявності у 
керівника проекту лідерських якостей та, 
після ретельного вивчення його функцій, 
виділяють пріоритетні якості, перевірив-



103

 Актуальні проблеми психології

ши рівень їх сформованості у майбутніх 
фахівців. 

Ôîðìóëþâàííÿ ö³ëåé ñòàòò³
Метою статті є виявлення комплексу 

індивідуально-психічних якостей керівни-
ка проекту як лідера проектної команди, 
що формуються у процесі навчання май-
бутніх фахівців і можуть бути включені в 
його психограму. Авторами наведено ре-
зультати тестування для визначення рівня 
сформованості у студентів здатності про-
гнозування, мотивування інших людей і 
наявного локус-контролю. Метою статті 
також є визначення ролі керівника проекту 
як лідера команди на основі узагальнення 
його якостей і функцій, які він виконує. 

Âèêëàä îñíîâíîãî ìàòåð³àëó äîñë³äæåííÿ
В основі сучасних технологій управлін-

ня людськими ресурсами знаходиться осо-
бистісний підхід як у формуванні-сприй-
нятті керівника-лідера, так і в управлінні 
колективом або командою проекту. Осо-
бистісні підходи беруться за основу в про-
цесі формування команди проекту, роз-
поділу рольових функцій членів команди, 
розташування робочих місць, розроблення 
порядку виконання робіт, створення та за-
стосування системи мотиваційних заходів, 
розв’язання конфліктних ситуацій, веден-
ня переговорів із партнерами та іншими 
учасниками проекту. Від того, наскільки 
керівник проекту майстерно володіє пси-
хологічними прийомами особистісного 
стилю управління, великою мірою зале-
жить результат роботи команди [6, с. 40]. 
Особистісні теорії успішного керівниц-

тва припускають, що професіонал – це 
лідер, у якого добре розвинуті професій-
но-орієнтовані та комунікативно-техно-
логічні здібності. Професійно-орієнтовані 
здібності – це якості та здібності керів-
ника, якими він реально володіє. Комуні-
кативно-технологічні – це ті особисті та 
професійні якості, здібності, що відповіда-
ють внутрішнім і зовнішнім умовам діяль-
ності, свідчать про комплексне здоров’я, 
підтримують конкурентоздатність і за-
безпечують професіоналізм діяльності на 
технологічному рівні [8, c. 24-25].

Лідерство – це насамперед процес впли-
ву. Керівник проекту завжди повинен очі-
кувати від своєї команди більшого, адже 
не можна очікувати від людини менше, 
ніж вона може зробити [4, c. 25]. Ефек-
тивний лідер дає послідовникам відчуття 
причетності, у той час як більшість керів-
ників роблять протилежне: примушують 
підлеглих почуватися безсилими. Але та-
кий метод, присутній у більшості органі-
зацій, скоріше заважає, аніж допомагає. 
Найкращий спосіб зменшити мінливість 
поведінки в організації полягає в тому, 
щоб використовувати позитивний підхід 
– мати ясне бачення, ціль для досягнення 
її людьми, план, який показує, як ціль буде 
досягнуто [4, c. 28-29].
Більшість керівників офіційно вважа-

ються лідерами завдяки своїй посаді, на-
справді не будучи ними. Вони мають по-
садову або законну владу, яка докорінно 
відрізняється від лідерства. Керівникові 
необхідно зрозуміти характер людей, яких 
він хоче зробити своїми послідовниками. 
Для запобігання абсентеїзму (байдужого 
ставлення людей до використання своїх 
прав, ухилення від виконання обов’язків) 
та плинності кадрів керівник повинен не 
просто вимагати, щоб підлеглі виконували 
свою роботу, а з метою досягнення реаль-
ної мотивації персоналу дати людям мож-
ливість самореалізуватися. 
Дослідники виділяють якості, які най-

частіше мають успішні лідери:
- інтелектуальні здібності: розум і ло-

гіка, розсудливість, проникливість, оригі-
нальність, здатність до концептуалізації, 
освіченість, знання справи, уміння вис-
ловлювати свої думки, допитливість і 
здатність освоювати нові знання і навич-
ки, гостра інтуїція;

- риси характеру особистості: ініціатив-
ність, гнучкість, пильність, творчість, чес-
ність, цілісність особистості, сміливість, 
упевненість у собі, врівноваженість, не-
залежність, самостійність, амбіційність, 
потреба в досягненнях, наполегливість і 
завзятість, енергійність, владність, праце-
здатність, агресивність, прагнення до ви-
щості, обов’язковість, співчутливість;

- набуті вміння: уміння заручатися під-
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тримкою, кооперуватися, завойовувати 
популярність і престиж, такт і диплома-
тичність, брати на себе ризик і відпові-
дальність, організовувати, переконувати, 
змінювати себе, надійність, почуття гумо-
ру, вміння порозумітися в людях.
Керівник не обов’язково повинен во-

лодіти всіма згаданими якостями, проте 
більшість із перерахованого можна цілес-
прямовано розвинути. Основна умова при 
цьому – оволодіння навичкою самоаналі-
зу, який дає змогу визначити сфери са-
мовдосконалення [3, c. 112]. Одна з най-
сильніших потреб, яку відчувають люди, 
– це потреба у схваленні іншими людьми, 
особливо їх лідерами. Тому найважливіше 
для лідера – показати своїм послідовни-
кам, що він їх цінує [4, c. 53-55]. 

 Дослідження свідчать, що не особистіс-
ні ознаки роблять людину лідером. Існує 
два важливі виміри в поведінці лідера: по-
ведінка «завдань» і поведінка «взаємовід-
носин». У моделі, розробленій Херсі та 
Бленчардом, вони зображуються у вигляді 
двох ортогональних осей. Позначивши 
«силу» кожного виміру як «високу» або 
«низьку», у результаті формується чотири 
комбінації, які можна розглядати як чоти-
ри різних стилі спілкування з послідовни-
ком (рис. 1).
Директивна поведінка означає, що лі-

дер зосереджений на вимогах, які вису-
ваються поставленим завданням. Якщо 
його поведінка «високо», це означає, що 
більша увага приділяється безпосередньо 
завданню. Підтримуюча поведінка вира-

жає точку зору послідовника, пропонує 
підтримку, виражає оцінку і дає послідов-
нику знак, що лідер його цінує. 
У першому секторі головний акцент 

ставиться на завдання. Стиль лідерства в 
цьому секторі – директивний. У другому 
секторі (консультування) вагомий акцент 
на підтримці, але рівень концентрації на 
самому завданні залишається досить ви-
соким. У цьому секторі лідер «довіряє» 
послідовнику. Третій сектор – сектор 
учасника, у якому менше уваги акценту-
ється на завданні, але рівень підтримки 
все ще високий. Послідовнику надаєть-
ся ширший вибір стосовно того, як саме 
виконувати завдання. Лідер говорить, що 
повинно бути зроблено, але не дає вказі-
вок, як саме. Четвертий сектор – сектор 
делегування: послідовникові просто го-
ворять, що потрібно зробити, і надають 
право самому вирішувати, у який спосіб 
[4, c. 77-79].
Керівнику проектної команди, лідеру, 

необхідно самому обрати потрібний стиль 
лідерства, оскільки різні ситуації вима-
гають далеко не однакового підходу до 
вирішення тих чи інших проблем. І саме 
від цього вибору залежить, як підлеглі 
впораються з поставленими завданнями. 
Особливої актуальності рішення керівни-
ка набирає тоді, коли від нього залежить 
фінансова ситуація організації або успіх 
загальної справи. 
Будь-який проект – це проблема, яку 

потрібно вирішити, а коли перед людьми 
постає проблема, вони автоматично по-
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Рис. 1. Стилі лідерства за Херсі та Бленчардом
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чинають шукати того, хто допоможе у її 
вирішенні, тобто шукають свого лідера. 
Іноді членам команди необхідно просто 
підказати, у якому напрямі рухатися, а 
іноді завдання керівника полягає в деталь-
ному розподілі повноважень, до того ж, 
не тільки в їх делегуванні, а й своєрідно-
му забезпеченні короткого «навчально-
го» процесу. Говорячи термінами моделі 
ситуативного лідерства, це означає, що 
лідер із новою проектною командою по-
винен розпочати в першому або другому 
секторі. Членам команди потрібно пояс-
нити не як буде вирішено проблему, а як 
кожен із них буде поступово просуватися 
до її вирішення. 
Існує чотири стадії розвитку команди: 

формування, штурм, нормування та ви-
конання. Відповідний стиль лідерства на 
кожній стадії забезпечується ситуативною 
моделлю, тому формування відповідає 
директивному стилю, штурм вимагає кон-
сультативного стилю, нормуванням най-
краще керувати шляхом стилю учасника, 
а виконання відповідає стилю делегування 
[4, c. 86]. 
Головна роль керівника проекту – лі-

дерство, а тому він повинен:
- задати команді виконавців напрям ро-

боти;
- керувати командою під час процесу 

управління проектом (створення та вико-
нання плану проекту);

- отримати схвалення проектного пла-
ну;

- постійно публікувати дані про стан 
поточних результатів роботи над проек-
том, порівнюючи їх із запланованими по-
казниками;

- реагувати на запити стосовно зміни 
плану;

- сприяти згуртуванню команди – між-
особистісному процесові, спрямованому 
на об’єднання виконавців проекту в єдину 
команду; 

- усувати перешкоди в ході роботи, щоб 
команда могла виконати проект;

- виконувати роль посередника у взає-
модії з організатором проекту;

- виконувати роль посередника у взає-
модії із замовником проекту;

- організовувати та проводити зібрання 
команди;

- підготувати завершальний звіт за ре-
зультатами проекту.
Основною функцією керівника проекту 

є направлення зусиль команди виконав-
ців таким чином, щоб проект був успішно 
завершений, оскільки саме керівник несе 
відповідальність за його успіх [5, c. 24-
25]. 
Беручи до уваги перелік якостей успіш-

ного лідера та основні функції, які вико-
нує керівник проекту, вважаємо, що го-
ловною умовою становлення особистості 
майбутнього фахівця з управління проек-
тами є оволодіння ним перш за все вмін-
нями прогнозувати, мотивувати інших та 
наявність внутрішнього локус-контролю. 
У зв’язку з цим нами було проведено до-
слідження серед студентів, які навчаються 
за спеціальністю «Управління проекта-
ми»: майбутнім фахівцям запропонували 
заповнити три тести. 
Теоретичною основою створення пер-

шого тесту стала факторна модель структу-
ри здатності до прогнозування (розробник 
– Л.О. Регуш) [9, c. 295-297]. Відповідно, 
здатність до прогнозування визначається 
такими якостями мислення, як: аналітич-
ність, глибина, усвідомленість, гнучкість, 
перспективність, доказовість. Саме на 
виявлення цих якостей і були спрямовані 
тестові завдання, і саме ці якості станов-
лять основні шкали тесту. Для учасників 
дослідження тест мав маскувальну назву 
«Схильність до ризику». Після аналізу да-
них виявилося, що 53% респондентів ма-
ють високий рівень здатності до прогно-
зування, 35% – середній, 12% – низький 
рівень. Отже, лише половина майбутніх 
фахівців володіють необхідною для уп-
равління проектами якістю і здатні ефек-
тивно спланувати та реалізувати постав-
лені завдання.
Другий тест передбачав визначення 

вміння майбутніх фахівців мотивувати ін-
ших людей, адже лише добре мотивований 
співробітник сумлінно виконуватиме свою 
роботу і не потребуватиме постійного кон-
тролю. Результати тестування показали, 
що лише 6% респондентів мають достат-
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ньо знань і навичок для того, щоб мотиву-
вати інших людей належним чином. А от у 
94% опитуваних виявився середній рівень 
знань і недостатньо розвинені навички для 
мотивування інших. Проте ситуацію все ж 
можна виправити за умови додаткового 
навчання та набуття необхідного досвіду. 
Осіб із низьким рівнем уміння мотивувати 
інших не виявлено. 
За допомогою третього тесту було ви-

явлено, що 83% респондентів мають внут-
рішній локус-контроль. Такі люди більш 
упевнені в собі, послідовні та наполегливі 
в досягненні поставлених цілей, схильні 
до самоаналізу, урівноважені, комуніка-
бельні, доброзичливі та незалежні. У них 
достатньо розвинені організаторські та ко-
мунікативні якості. До того ж внутрішній 
локус-контроль отримує соціальне схва-
лення. Схильність до зовнішнього локус-
контролю виявлено у 17% опитуваних. 
Люди із зовнішнім локус-контролем не 
впевнені у своїх здібностях, не врівнова-

жені, намагаються відкласти реалізацію 
своїх намірів на невизначений термін; для 
них характерна тривожність, підозрілість, 
конфліктність і агресивність. Організа-
торські можливості у таких осіб міні-
мальні, а здатність спілкування з людьми 
– знижена [2, с. 55]. 
Âèñíîâêè
Отже, керівник проекту повинен не 

лише досконало знати ту сферу, у якій ре-
алізується проект, а й володіти уміннями 
та навичками, що допомагають налагод-
жувати продуктивну співпрацю з члена-
ми своєї команди, і бути лідером. Проте 
лідерськими якостями наділений не кожен 
керівник. Оскільки серед майбутніх фахів-
ців усе ж є особи, яким бракує вмінь про-
гнозувати, мотивувати інших та які схиль-
ні до зовнішнього локус-контролю, у на-
ступних дослідженнях автори ставлять за 
мету підібрати методики для вдосконален-
ня згаданих умінь і якостей. 
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