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лодження, значної кількості хвороб шкіри, гострих рес-
піраторних захворювань); 

вплив на організм військовослужбовців, які експлуа-
тували рухомі системи військової техніки, високих тем-
ператур середовища, шуму, вібрації, вихлопних і поро-
хових газів, продуктів випаровування паливно-
мастильних матеріалів, дорожнього пилу тощо; 

неповноцінне харчування під час виконання завдань 
консервованими продуктами сухих пайків, обмеження 
водоспоживання; 

відносна сенсорна і інформаційна ізоляція, вдале 
ведення повстанцями інформаційно-психологічних опе-
рацій проти коаліційних сил (плітки і залякування про 
велику кількість добре підготовлених найманців, інфо-
рмація про каральні заходи повстанців над полоненими 
і заручниками; погрози проведення диверсій тощо); ви-
никнення у низки військовослужбовців етико-моральної 
дилеми у площині необхідності виконання бойових за-
вдань та "Я прибув лише на заробітки"; 

комплектування підрозділів військовослужбовцями 
(контрактниками і офіцерами), які не мали відповідного 
рівня військово-професійної підготовки або відсутністю 
необхідних професійно-важливих знань, навичок та 
вмінь (на 80% контингент комплектувався з представ-
ників мотострілецьких та механізованих частин сухопу-
тних військ, програми навчально-бойової підготовки 
яких не містять курсів підготовки для ведення бойових 
дій в умовах локального конфлікту або миротворчих 
операцій) [7]. 

Також було проведено обстеження за методикою 
"Прогноз" та тесту на самооцінку стресостійкості особи-
стості. Результати за методикою "Прогноз" відповіда-
ють ситуації, в якій були військовослужбовці. А на ре-
зультати тесту на самооцінку стресостійкості особисто-
сті вважаємо, що певним чином вплинули обставини, в 
яких проводилося обстеження. Для визначення форм 
та рівнів агресії була використана методика Басса-
Дарки. Найбільші зміни були по трьох формах агресії: 
непряма, вербальна та почуття провини. Таким чином, 
отримані у ході дослідження данні надають підстав 
стверджувати, що особливості кліматично-
географічних, побутових чинників та чинника професій-
ної діяльності мають потужний вплив впливу на орга-
нізм військовослужбовців при виконанні миротворчої 

місії в різних країнах (Ірак, Ліберія). Сама військово-
професійна діяльність миротворців може бути визначе-
на, як діяльність в особливих умовах. 

Висновки. У професійній діяльності миротворчих 
контингентів як Ліберії, так і Іраку, виявлені значні осо-
бливості щодо кліматичного чинника та компонентів 
напруженості праці. Виявлена вища "ціна" адаптації у 
миротворців Ліберії (у порівнянні з іракськими), яка під-
тверджується наявністю значно чисельніших компенса-
торних зв'язків між відчуттями дії досліджуваних чинни-
ків. З'ясовано, що в структурі компенсаторних реакцій 
інформаційний фактор займає ключове місце, що може 
бути використано в професійному відборі. Проведений 
аналіз показників рівня ПТСР за опитувальником "Міси-
сипська шкала" визначив, що стресовий вплив на миро-
творців у Іраці був значно суттєвішим, ніж у Ліберії. 
Враховуючи, що взаємозв'язок суб'єктивних характери-
стик компонентів чинників жаркого сухого та жаркого 
вологого клімату віддзеркалює специфічні та неспецифі-
чні компенсаторні механізми, можна запропонувати від-
повідні профілактичні заходи в рамках психологічного 
супроводу діяльності. Проведена оцінка умов праці вій-
ськовослужбовців, які перебували в Іраку і Ліберії вста-
новила, що напруженість праці оцінюється, у цілому, як 
"надмірна", а умови праці визначені як "особливі". 
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КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ 
 
У статті розглядаються проблеми формування кадрового потенціалу у військових частинах та правоохоронних 

підрозділах, обґрунтовуються механізми його вдосконалення. 
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Вступ. Процеси реформування, які відбуваються в 

мілітаризованій сфері держави актуалізують потребу 
підвищення ефективності діяльності її персоналу. Це, у 
свою чергу, потребує суттєвого переосмислення ролі 
кадрової роботи в правоохоронних органах та військо-
вих формуваннях, її модернізації, втілення новітніх нау-
ково-обґрунтованих форм і методів кадрового менедж-
менту. Виходячи з цього, загострюється необхідність 
всебічного теоретичного осмислення проблем форму-
вання кадрового потенціалу у військових частинах та 

правоохоронних підрозділах, обґрунтування механізмів 
його вдосконалення.  

Аналіз наукової літератури [1; 2] свідчить про те, що 
система кадрового менеджменту традиційно склада-
ється із таких основних функціональних блоків як: 
профорієнтація і кадровий добір, участь у розстановці 
кадрів і управління їх професійною адаптацією, сприян-
ня особистісному зростанню і професійному розвитку 
військовослужбовця, робота з резервом на висунення, 
контроль за станом морально-психологічного клімату в 
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колективі і профілактика деструктивних явищ, атесту-
вання персоналу, забезпечення діяльності військовос-
лужбовця в особливих умовах. Визначення змісту да-
них функціональних блоків дозволяє дійти висновку про 
їх психологічну природу, що вимагає високого рівня 
психологічної компетентності від кадрового менеджера.  

Професійна діяльність військовослужбовців та пра-
воохоронців нерідко пов'язана з виконанням своїх функ-
цій в напружених, конфліктних ситуаціях, пов'язаних з 
ризиком для життя і здоров'я. Ця обставина не може не 
позначитися на виборі моделі кадрового менеджменту 
військовими чи правоохоронними структурами. Перш за 
все, мова йде про перенесення акцентів з діловодного 
забезпечення кадрової роботи на підвищення ефектив-
ності системи реального управління ризиками в роботі з 
персоналом. Ефективність кадрового менеджменту ба-
гато в чому залежить від успішної прогностичної діяль-
ності. Як показав аналіз стану наукової розробки про-
блеми кадрової роботи у військових та правоохоронних 
органах, це питання у вітчизняних та зарубіжних джере-
лах розглядалося в різних аспектах: психологічному, 
державно-управлінському, політологічному. Серед до-
слідників цієї проблеми слід виділити В. Авер'янова,  
Г. Атаманчука, Л. Орбан-Лембрик, Л. Столяренко, 
Г. Щокіна В. Яцубу, та ін. Водночас, незважаючи на ве-
ликий науковий інтерес дослідників до проблематики 
психологічних засад кадрового менеджменту, слід конс-
татувати, що не знайшли достатнього розв'язання окремі 
актуальні питання пошуку шляхів, умов і факторів удо-
сконалення як системи кадрової роботи загалом, так і 
механізму формування кадрового потенціалу. На думку 
О. Пархоменко-Куцевіл [5], механізм формування кадро-
вого потенціалу є сукупністю засобів, методів, техноло-
гій, реалізація яких справляє цілеспрямований управлін-
ський вплив на кадровий потенціал співробітника з ме-
тою його накопичення, розвитку та формування. Серед 
порівняно малодосліджених складових механізму фор-
мування кадрового потенціалу у військових та павоохо-
ронних структурах можна виділити аналіз, планування, 
прогнозування, добір, оцінювання, розстановку персона-
лу, управління кар'єрою, робота з кадровим резервом.  

Постановка завдання та його розв'язання. Вихо-
дячи з вищевказаного, метою цієї статті є розкриття 
психологічного змісту підвищення ефективності прогно-
зування персональних службових просувань персоналу 
військових та правоохоронних органів. 

Доцільно зазначити, що планування використання 
трудового ресурсу на принципах послідовності й спад-
коємності цього процесу покликане гарантувати можли-
вість заміни при необхідності керівників структурних 
підрозділів спеціально підготовленими фахівцями. Ця 
робота вимагає чіткої взаємодії співробітників кадрових 
органів та психологів, які повинні спільно не тільки ви-
мірювати та оцінювати, але й прогнозувати, проектува-
ти, формувати кадри та проводити відповідні кадрові 
зміни у відповідних підрозділах та частинах. 

Слід звернути увагу на те, що поняття "прогноз" за 
Новим тлумачним словником української мови визнача-
ється як передбачення на основі наявних даних напря-
му, характеру й особливостей розвитку та закінчення 
явищ і процесів у природі і суспільстві [3, с. 23]. Звідси 
можна зробити висновок про те, що у контексті нашого 
дослідження прогноз відображає передбачення попиту 
та пропозицій на людські ресурси. Зазначимо, що мож-
ливості задоволення прогностичних потреб у кадрах 
(враховуючи кількісні та якісні аспекти) залежать від 
поточного рівня різних категорій посад, які звільняються 
в органах охорони державного кордону. Передбачення 
попиту та пропозицій на людські ресурси у військових 

частинах потребує враховувати за період, що плану-
ється: число вибулих військовослужбовців (звільнення, 
перевід на інше місце служби, вступ на навчання); кіль-
кість призначених на посади новоприбулих військовос-
лужбовців; кількість внутрішніх переміщень особового 
складу (наприклад, на рівнозначні посади). 

Щоб планування управлінського розвитку було ефе-
ктивним, потрібно не лише знати початковий рівень 
розвитку професійних здібностей військовослужбовця, 
його особистісних властивостей, але й враховувати 
оцінку потенціалу розвитку, здатність особи набувати 
необхідні знання, вміння та навички. На думку дослід-
ників, зокрема Л. Орбан-Лембрик [4, с. 578], потреба в 
управлінських кадрах може бути визначена за допомо-
гою певних показників, зокрема таких як: плинність кад-
рів; кількість керівників, усунутих з посади (понижених) за 
одиницю часу; тривалість збереження вакантними поса-
ди певних рівнів; наявність резерву на висунення; кіль-
кість претендентів. Зауважимо, що перші три показника 
слід розглядати як показники негативного характеру.  

У деяких керівних документах можна знайти поло-
ження про те, що прогноз персональних службових 
просувань виступає метою такої складової механізму 
формування кадрового потенціалу як робота з резер-
вом на висунення [6]. Прогноз персональних службових 
просувань на практиці дозволяє вирішити важливе за-
вдання мінімізації плинності керівних кадрів. У свою чер-
гу, плинність кадрів керівної ланки зазвичай є наслідком 
недостатньо глибокого вивчення психологічних особли-
востей кандидата на посаду, його схильності до управ-
лінської діяльності та наявності відповідної мотивації. 

Як правило, в правоохоронних органах зарахування 
співробітників в резерв кадрів на висування здійсню-
ється на основі реальних показників службової діяльно-
сті, наявності відповідної освіти та вікової перспективи. 
Наприклад, нормативними документами прикордонного 
відомства серед інших критеріїв при доборі кандидатів 
у резерв указуються такі, як організаторські здібності та 
особистісні якості [6]. Зважаючи на сказане, співробіт-
нику кадрового органу слід мати на увазі, що найбільше 
значення для прогнозування персональних службових 
просувань військовослужбовців по службі мають психо-
логічні напрями роботи: психологічне вивчення особо-
вого складу при формуванні кадрового резерву; психо-
логічне консультування військовослужбовців, включе-
них до кадрового резерву; психологічна підготовка вій-
ськовослужбовців до управлінської діяльності; консуль-
тування командира частини перед призначенням кан-
дидата; надання психологічної допомоги новопризна-
ченому керівнику.   

Психологічна діагностика фахівців дозволяє оціню-
вати професійні знання (вміння, навички, досвід); ділові 
якості (організаторські, відповідальність, ініціативність), 
морально – психологічні якості (саморегуляція, психічна 
стійкість, відвертість, чесність), інтегральні властивості 
(авторитет, культуру, особистісну спрямованість, мову, 
загальну культуру).  

Протягом останніх кількох десятків років у військо-
вих та правоохоронних органах при професійному до-
борі використовується досить значний арсенал валід-
них методів, спрямованих на вивчення різних особли-
востей психіки людини. Окремими дослідниками виок-
ремлюються проблеми використання таких методів в 
роботі з кадрами: відсутність чітких законодавчих актів, 
які б регламентували використання психологічних ме-
тодик у системі професійного відбору; відсутність в 
окремих правоохоронних органах практики використан-
ня психологічних знань в роботі кадрами; неопрацьова-
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ність наукового підходу щодо використання різних ме-
тодик у комплексі [2].  

Звертає на себе увагу те, що перед кадровим орга-
ном, що здійснює прогноз персональних просувань вій-
ськовослужбовців постає досить актуальне завдання – 
дослідження причинно-наслідкових зв'язків між психо-
логічними характеристиками військовослужбовців та 
успішністю їх подальшої практичної діяльності. Напри-
клад, за результатами нашого дослідження, успішність 
діяльності командирів підрозділів корелює з наявністю 
таких особливостей особистості, як активна життєва 
позиція при рішенні важливих проблем, оптимізм, схи-
льність до системного й аналітичного типів сприйняття і 
переробки інформації, вміння швидко діяти в умовах 
зміни ситуації, гнучкість у соціальних контактах.  

Прогнозування успішності до управлінської діяль-
ності може здійснюється, також, і за ступенем вираз-
ності таких структурних компонентів особистості, як: 
мотиваційна спрямованість, емоційна стійкість, кому-
нікативна компетентність, лідерський потенціал, інте-
лектуальна ефективність. Кожен компонент розрахо-
вується за формулою ефективності і включає ряд ос-
новних і додаткових шкал.  

Таким чином, психологічне вивчення є основою для 
прогнозу і планування індивідуального розвитку війсь-
ковослужбовця. А це, в свою чергу, повинно передба-
чати реалізацію декількох етапів: 

розв'язання проблеми оцінки суб'єктивної готовності 
людини бути керівником; 

оцінка управлінських здібностей, індивідуальних 
особливостей офіцерів, їхньої здатності набувати необ-
хідні знання та навички; 

погодження індивідуальних цілей з цілями конкрет-
ного військового підрозділу, аналіз можливих напрямків 
розвитку, виокремлення основних проблем.  

Реалізація даних етапів є найбільш доцільною при 
роботі з кадровим резервом на етапі його формування. 
Основними заходами з організації розвитку офіцера, 
включеного до кадрового резерву можуть бути:  
 організація навчання кадрового резерву на кур-

сах підвищення кваліфікації, 
 створення умов для самоосвіти і стажування на 

посадах, на які плануються кандидати, 
 залучення кандидатів на керівні посади до вико-

нання доручень, пов'язаних з майбутньою посадою, а 
також до вивчення роботи близьких за змістом діяльно-
сті ділянок [6]. 

Останній захід є важливою формою психологічної 
підготовки кандидатів на управлінські посади. Доцільно, 
щоб після закінченні цього терміну кандидат надав не 
просто формальний звіт про виконану роботу, а в ході 
індивідуальної бесіди були б проаналізовані його пси-
хологічні труднощі, а також уточнений план подальшого 
особистісного зростання.  

При входженні на нову посаду молодий керівник, як 
правило потребує психологічної допомоги, яка може 
полягати у: наданні йому інформації про морально-
психологічний клімат у колективі, його психологічну 
структуру, наявність неформальних лідерів та форму-
ванні позитивного іміджу керівника в колективі [1].  

Аналіз механізму кадрового менеджменту у право-
охоронних органах дозволяє нам з урахуванням запро-
понованих О. Пархоменко-Куцевіл [5] підходів, виділити 
потенційні ризики у прогнозуванні персональних просу-
вань військовослужбовців: суб'єктивізм керівника, фор-
малізм, корумпованість, псевдопотенціал. 

З метою удосконалення організації роботи з кадро-
вим резервом військової частини охарактеризуємо дані 
ризики та окреслимо шляхи їх подолання. 

1. Суб'єктивізм керівника (керівник не готовий під-
тримувати високі вимоги до психологічних характерис-
тик кандидата на висування, не прислуховується до 
висновків спеціалістів, що вивчають особистість канди-
дата). У даному випадку ми підтримуємо точку зору тих 
дослідників, які пропонують розробити модель форму-
вання кадрового резерву, про зміст якої повинно бути 
відомо всьому персоналу [8]. По суті пропонується ста-
ндартизація вимог до осіб, які можуть претендувати на 
"горизонтальне" та "вертикальне" просування по служ-
бі, оскільки це може не тільки певним чином послабити 
"поле" для суб'єктивізму керівника, а й відігравати сти-
мулюючу роль для службової кар'єри управлінських 
кадрів. Особливе значення тут має консультування ке-
рівника підрозділу при прогнозуванні кар'єрного просу-
вання кандидата на вакантне місце. При рішенні кадро-
вих питань керівник обов'язково повинен бути ознайом-
лений з такими моментами:  

психологічна надійність (професійна, моральна, 
емоційна, мотиваційна) кандидатів у плані виконання 
нових функціональних обов'язків;  

відповідність особистісних якостей і стилю діяльнос-
ті кандидатів психологічному клімату в колективі;  

авторитет кандидата у колективі. 
2. Формалізм (при застосуванні будь-яких етапів 

прогнозу та планування кадровий орган спирається на 
діловодну модель власної діяльності, забезпечуючи 
суто технічне виконання додаткових документів, що 
характеризують особистість кандидата – характерис-
тик, листів бесід, тощо). Те, що по суті покликано бути 
механізмом відображення результатів всебічного ви-
вчення особистості кандидата на просування по службі, 
сприймається як формальність та відповідним чином 
виконується. На наш погляд, документальне супрово-
дження роботи з резервом кадрів на висування має свій 
корисний ефект у тому випадку, якщо співробітник кад-
рового органу та психолог мають високий рівень про-
фесійної компетентності і авторитет у колективі. А це, в 
свою чергу, можливо, якщо форми і методи їх роботи 
викликають довіру персоналу. 

3. Корумпованість (під час планування кар'єри пере-
вага надається "своїм" фахівцям). Значно знизила б 
можливості для корупції, на наш погляд, нормативна 
регламентація єдиних принципів кадрової роботи, прав 
та обов'язків осіб, які претендують на зайняття посади. 
Отже, з метою подолання даних ризиків можуть бути 
внесені зміни до чинних підзаконних нормативно-
правових актів.  

4. Псевдопотенціал (у випадку розбіжностей між 
особистісним цінностями кандидата, наприклад у випа-
дку кар'єризму, або спрямованості особистості на дося-
гнення власної вигоди можливим залишається форму-
вання неякісного кадрового складу). На наш погляд, 
система професійної компетентності повинна включати 
крім професійних, також і морально-етичні вимоги. 

Висновок. Отже, аналіз результатів нашого дослі-
дження та змісту наукових джерел дозволяє зробити 
висновок про те, що механізм формування кадрового 
потенціалу у військових та правоохоронних органах 
включає, серед інших елементів, прогноз персональних 
службових просувань кандидатів на вищі посади. На 
підставі аналізу механізму формування кадрового по-
тенціалу в правоохоронних органах нами виділено по-
тенційні ризики у прогнозі персональних просувань вій-
ськовослужбовців та, як припущення, визначено мож-
ливі шляхи подолання таких ризиків.  

Перспективами подальших розвідок є перевірка 
шляхів подолання потенційних ризиків у прогнозі пер-
сональних просувань військовослужбовців, а також 
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розробка психологічних методик удосконалення кадро-
вого менеджменту у військових частинах.  
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АНАЛІЗ ТЕХНОЛОГІЙ МАНІПУЛЮВАННЯ МАСОВОЮ СВІДОМІСТЮ В ЗМІ 
 

У статті досліджується застосування маніпулятивних технологій в засобах масової інформації України. Розкри-
ваються основні цілі та суб'єкти маніпулювання. Проводиться конвент-аналіз інформації, що подається іноземними 
ЗМІ стосовно України. 
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The application of manipulation in the mass-media of Ukraine are researched on in the article. The principal purposes and 
subjects of manipulation are opened up. The convent-analysis of information which is given by foreign mass-media and has di-
rect attitude concerning Ukraine is conducted. 
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Вступ. Як вітчизняними, так і зарубіжними фахівця-
ми неодноразово доводилося, що засоби масової інфо-
рмації здійснюють інформаційно-психологічний вплив 
на споживача інформації. Для будь-якого впливу таким 
чином використовується ніщо інше, як система психолі-
нгвістичних одиниць, яка спрямована на корекцію, 
управління, переорієнтацію реципієнтів масової інфор-
мації у напрямку, потрібному її замовнику або комуніка-
тору, який транслює інформацію. 

Журналісти використовують набір засобів маніпу-
лювання та при цьому не завжди здогадуються про на-
явність повного діапазону прагматичних можливостей 
такого інструментарію. Проте, ще за стародавніх часів 
Аристотель серед засобів, які гарантують адекватність 
сприйняття, виділяв уміння правильно будувати дове-
дення та використовувати точні доводи й аксіоми. Про-
фесійне використання згаданих ще Аристотелем рито-
ричних засобів побудови тексту з метою цілеспрямова-
ного маніпулювання, надає можливість сучасним ЗМІ 
ефективно маніпулювати масовою свідомістю спожива-
чів інформації [1]. 

Питання щодо маніпулювання масовою свідомістю 
через ЗМІ аналізуються та обговорюються останніми 
роками досить активно. Сутність її полягає у тому, що 
ЗМІ, використовуючи певний спектр спеціальних засо-
бів і прийомів риторики, здійснюють цілеспрямований і 
корисливий вплив на масового споживача інформації. 
Подібне негативне використання риторичних засобів 
ЗМІ не завжди може бути розпізнаним пересічним ре-
ципієнтом. Поступово маніпулювання в ЗМІ створює у 
свідомості реципієнта негативне уявлення картини сві-
ту, що призводить до несвідомої зміни акцентів як у 
сприйнятті реальних подій, так і прийнятті рішень щодо 
реагування на них. Таким чином у свідомості суспільст-
ва формується хибний у відношенні до об'єктивної реа-
льності стан справ. 

Маніпулятивні технології в засобах масової ін-
формації. Зазначена тема стає ще більш актуальною в 
процесі нинішньої глобалізації практично всіх галузей 
життєдіяльності суспільства. Проблеми суттєвої транс-
формації таких понять і явищ як інформація, інформа-
ційне суспільство, інформаційне маніпулювання суспі-
льною думкою, національна безпека набувають загаль-
ноцивілізаційного значення. Перенесення комунікації у 

віртуальний простір привело до розмивання традицій-
ного розуміння механізмів узгодження інтересів учасни-
ків інформаційних відносин. Відповідно, руйнується 
існуюча межа між такими поняттями як національна, 
регіональна і глобальна безпека і, як наслідок, визна-
чення нових пріоритетів забезпечення національної 
безпеки потребує відповідної трансформації як системи 
безпеки, так і методологічних основ її дослідження. 

Маніпулювання існує ще з часів виникнення комуні-
кативних відношень. При цьому головним маніпулято-
ром виступає думка більшості, громади. В свою чергу, 
думка громади складається з думок окремих людей, 
навіть не завжди висловлених. Людина лише чекає того 
моменту, коли сприятлива саме для неї думка починає 
озвучуватися. Після цього людина стає активнішою і 
додає "гучності" загальній думці. Навіть Вольф Мессинг, 
професіонал навіювання, стверджував, що неможливо 
нав'язати людині логіку поведінки, яка не відповідає його 
моралі. Виходить, що успіхи політологів визначаються 
вгадуванням думок людей. Тому будь-яка політтехноло-
гія завжди персоніфікована (формує об'єкт). 

Процес створення глобального інформаційного сус-
пільства відзначається тенденціями формування єди-
ного інформаційного простору, який на сучасному етапі 
має характерні риси масштабної боротьби за рівень 
впливу на соціум. З розвитком комунікативних техноло-
гій та поширеністю інформаційних ресурсів, ЗМІ зарубі-
жних держав стають легкодоступними для внутрішньої 
аудиторії будь-якої країни. Україна знаходиться на межі 
між Сходом і Заходом, що диктує необхідність постійно-
го балансування в межах стратегічних інтересів тих чи 
інших держав і це визначає технології поведінки фор-
мальних лідерів політичних систем. Тому зарубіжні ЗМІ 
й виступають важливим елементом впливу на форму-
вання суспільної думки держави до процесів, які відбу-
ваються на міжнародній арені та в середині країни.  

Інформаційне маніпулювання із застосуванням різ-
номанітних технологій інформаційно-психологічного 
впливу, зокрема, за допомогою ЗМІ, стало масовим 
явищем у світі. Зокрема, це стосується насамперед 
механізмів реалізації політичного впливу та досягнення 
політичних цілей. Політичне маніпулювання інформаці-
єю, що реалізується через зарубіжні ЗМІ, зокрема, в 
Україні, є серйозною загрозою, як головним засадам 
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