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Національна академія Державної прикордонної служби України 
імені Богдана Хмельницького

У статті викладені результати теоретичного аналізу наукових підходів до професійно-психологічно-
го добору персоналу, обґрунтовано необхідність і важливість таких заходів у прикордонному відомстві. 
Викладено головні завдання та узагальнено основні фактори ефективності проведення цих заходів, 
визначено можливі морально-етичні проблеми, пов’язані з добором.
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організація. 

В статье изложены результаты теоретического анализа научных подходов к профессионально-пси-
хологическому отбору персонала, обоснована необходимость и важность таких мероприятий в погра-
ничном ведомстве. Изложены главные задачи и обобщены основные факторы эффективности проведе-
ния этих мероприятий, определены возможные морально-этические проблемы, связанные с отбором.

Ключевые слова: личность, персонал, профессия, профессионально-психологический отбор, погра-
ничник, организация.

Bondarenko V.V. THEORETICAL RESEARCH OF SCIENTIFIC APPROACH TO THE APTITUDE 
SCREENING

The article provides results of the theoretical analysis of scientific approach to the aptitude screening, justi-
fies the need and importance for such measures in the Border Guard Service. It also provides primary goals and 
generalizes main efficiency factors of such measures, indicates possible ethical issues related to the selection. 
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СЕКЦІЯ 5. 
ОРГАНІЗАЦІЙНА ПСИХОЛОГІЯ

Постановка проблеми. У сучасних умо-
вах розвитку суспільства важливе значення 
отримують завдання з забезпечення на-
дійної охорони кордонів держави. Сучасні 
військові конфлікти та нові «гібридні вій-
ни», численні загрози прикордонній без-
пеці спонукають усю спільноту до пошуку 
та запровадження нових дієвих механізмів 
реалізації політики у сфері забезпечення 
прикордонної безпеки. Державна прикор-
донна служба України зацікавлена в тому, 
щоб на службу приходили молоді спеціа-
лісти, які в умовах підвищених фізичних 
та психоемоційних навантажень повинні 
відповідати належним критеріям психоло-
гічної професійної придатності до служби 
та високої функціональної працездатності, 
а також мати великий вантаж професійних 
знань, умінь та навичок. 

У центрі уваги вчених, роботодавців, 
керівників та інших зацікавлених осіб як в 
Україні, так і за кордоном завжди була про-
блема прогнозування надійності діяльності 
персоналу. А стосовно професії прикор-
донника необхідність надійності й ефектив-

ності професійної діяльності підвищується 
в декілька разів, оскільки ціна помилки при-
кордонника може бути занадто високою.

Підвищуються також вимоги до персо-
налу, адже завдання прикордонників ста-
ють все більш складними, багатогранними 
та відповідальними. Посилення негативних 
процесів у соціально-економічному житті 
України зумовлює серйозні зміни в якісній 
характеристиці правопорушень на кордо-
ні, які набувають щоразу зухваліших форм 
прояву.

Правильний добір персоналу дає змогу 
втілити принцип «кожна людина на певному 
місці і кожне місце – для певної людини», 
що підтверджує актуальність теми дослі-
дження, оскільки без потрібних людей жод-
на правоохоронна структура чи організація 
не зможе досягти своїх цілей. 

Будь-який спеціаліст забезпечує макси-
мальний результат, якщо виконує посиль-
ну роботу, що відповідає його нахилам, 
здібностям, рівню загальної і спеціальної 
підготовки. Нехтування цими вимогами на 
практиці призводить до плинності керівних 
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кадрів і зниження показників діяльності, 
зумовлене організаційними і психологічни-
ми причинами внаслідок складності праці і 
тривалого періоду становлення на посаді. 

Аналіз останніх досліджень і публіка-
цій. Закордонні фахівці (Х. Морріс, Г. Кац, 
Р. Таннехілл, Дж. Страттон, Я. Уествуд та 
ін.) пропонують вирішення проблеми підви-
щення ефективності професійної діяльно-
сті за рахунок покращення системи добору 
кадрів та їх спеціального навчання. Діяль-
ність прикордонника є складною, оскільки 
пов’язана з постійним ризиком виникнення 
раптових позаштатних ситуацій, в яких до-
водиться реагувати миттєво, прискорено 
оцінюючи обстановку і реалізуючи висо-
кий рівень саморегуляції та самоконтролю. 
Особливо несприятливими є позаштатні 
ситуації, що не передбачаються відповід-
ними нормативними документами і в яких 
прикордонникам доводиться позбавлятися 
стереотипних реакцій. 

Те, що люди відрізняються один від одно-
го, було зрозуміло вже давно. Система до-
бору юнаків для навчання військовій справі 
існувала й у Стародавній Греції, і в Римі. 
Звичайно, ці системи насамперед були орі-
єнтовані на оцінку фізичних якостей юна-
ків, а не на їх психологічні характеристики. 
Проте вже давні системи добору виходили 
з того, що люди відрізняються один від од-
ного за певними характеристиками. Однак 
як наукова дисципліна професійний добір 
почав розвиватися лише на початку XX ст.

З’явилися праці Ф. Тейлора, які ста-
ли передумовою виникнення наукового 
управління персоналом. І хоча в роботах 
Ф. Тейлора уявлення про персонал вель-
ми далекі від сучасних поглядів, проте його 
дослідження та роботи його учнів зроби-
ли певний внесок у зародження і розви-
ток професійного психологічного відбору.  
Ф. Тейлор наводить результати впрова-
дження його системи на підприємстві: ро-
боту, яку раніше виконували 500 робочих, 
змогли виконувати 140 осіб. При цьому ви-
трати виробництва зменшилися більш ніж 
у два рази, а заробітна плата працівників 
зросла більш ніж в 1,6 рази. Його співробіт-
ник Станфорд Е. Томпсон [1] вивчив психо-
фізичні умови роботи 120 жінок-контроле-
рів, склав нові режими праці та відпочинку, 
зокрема, зменшив час зміни, відібрав осо-
бливим чином 35 робітниць зі 120 тих, що 
були, і в результаті отримав збільшення 
продуктивності праці майже в 2 рази.

Англійський вчений Ф. Гальтон [2] на-
прикінці XIX століття провів масове обсте-
ження 10 тисяч відвідувачів Лондонської 
міжнародної виставки за сімнадцятьма ан-
тропометричними, медичними та психоло-

гічними показниками. Дані засвідчили, на-
скільки значними є відмінності між людьми 
навіть одного віку. 

Німецький психолог Г. Мюнстерберг [3] 
уперше став розробляти і використовува-
ти психологічні тести для оцінки професій-
них здібностей людини. Основна його за-
слуга полягає у доказі переваг наукового 
експериментально-психологічного підходу 
до добору професійних кадрів порівняно з 
традиційними методами, заснованими на 
життєвому досвіді або інтуїції роботодавця. 

Г. Мюнстерберг зазначав, що наукова 
робота зосереджена на вивченні машин, 
тоді як не береться до уваги те, що ніяка 
господарська робота не може бути вико-
нана без участі людини, а психофізичний 
апарат останньої потребує докладного 
дослідження з погляду господарських ін-
тересів. У таких працях, як «Психологія і 
економічне життя», «Основи психотехніки», 
Мюнстерберг виокремлює соціальну, гос-
подарську, медичну, правову психотехніку, 
а також вказує на можливості використан-
ня експериментальної, диференціальної 
психології в різних сферах практичного 
життя. Це сприяло тому, що згодом термін 
«психотехніка» закріпився за тією галуззю 
прикладної психології, яку називають пси-
хологією праці. Основними проблемами 
психотехніки Мюнстерберг вважав:

– вибір найбільш придатних людей 
для певних економічних дій;

– досягнення продуктивності праці за 
допомогою психотехнічних засобів;

– досягнення бажаних психічних ефек-
тів за рахунок економічних процесів, в яких 
найважливіше місце посідає психічний 
вплив на особистість.

Окремим ученим-психологам вдало-
ся здолати деяку обмеженість традиційної 
психології, що досліджувала в основному 
загальні закономірності психічних процесів 
і властивостей, і вони впритул підійшли до 
створення нової гілки психології – диферен-
ціальної психології або психології індивіду-
альних відмінностей. Ця галузь психології 
стала своєрідною науковою основою дослі-
джень з професійно-психологічного добору. 

Проблему професійного відбору нау-
ково обґрунтував американський вчений 
Ф. Парсонс, що у 1908 році визначив такі 
принципи: 

1) людина за своїми індивідуальними 
якостями, насамперед за професійно зна-
чущими здібностями, оптимально підхо-
дить для однієї професії; 

2) професійна успішність та задоволен-
ня професією обумовлені ступенем відпо-
відності індивідуальних якостей та вимог 
професії; 
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3) професійний вибір є свідомим проце-
сом, в якому сама людина або профкон-
сультант визначає комплекс психологічних 
або фізіологічних якостей і співвідносить їх 
із вимогами професій. 

Серед характеристик професійного до-
бору Ф. Парсонс виділяв усвідомленість та 
раціональність; останню він розумів як ком-
проміс між здібностями, інтересами та цін-
ностями індивіда і можливістю їх реалізації 
у різних професіях [4]. У наступні роки іс-
тотний внесок у розвиток професійно-пси-
хологічного відбору внесли такі дослідни-
ки: Г. Айзенк [5], Р. Амтхауер, А. Анастазі, 
Д. Векслер, Р. Кеттелл, С. Розенцвейг,  
Л. Сонді, Дж. Тейлор та інші [6]. 

Після завершення Першої світової війни 
в більшості розвинених країн дослідження 
в області професійного психологічного від-
бору продовжилися. У 1920-1930-х роках у 
Росії ці завдання вирішувалися в десятках 
інститутів та в наукових центрах, розташо-
ваних у Москві, Ленінграді, Харкові та ін-
ших містах.

Якщо під час Другої світової війни в США 
потреби армії забезпечували понад 2000 
психологів, які здійснювали відбір ново-
бранців і розробляли програми їх приско-
реної підготовки, то в Росії дослідження 
почали поновлюватися лише після Москов-
ської наради з психології праці в 1957 році 
[7]. На цій нараді було поставлене завдан-
ня наукової розробки проблем психології 
праці [8].

Якість спеціалістів передусім забезпечу-
ється ефективністю професійної орієнтації 
молоді, професійним відбором, а потім – 
інтенсифікацією підготовки, всією систе-
мою навчання та виховання. Враховуючи 
особливе суспільне значення проблеми 
професійного добору, чимало уваги при-
діляється висвітленню цього питання. Про-
фесійним психологічним добором в Україні 
в різні роки займалися такі вчені, як Є. Мі-
лерян (1974), А. Карпухіна (1987), М. Ма-
каренко (1985, 1996), В. Крайнюк (1999), 
О. Макарович (2000), М. Корольчук (1987, 
1997, 2004). 

Постановка завдання. Метою статті є 
визначення теоретико-методологічних за-
сад професійно-психологічного добору 
персоналу на основі аналізу психологічних 
праць, наукових досліджень з питань про-
фесійно-психологічного добору. Узагаль-
нюючи проблематику добору, яка розгляда-
ється в різних аспектах, ставимо завдання 
проаналізувати літературу і визначити мож-
ливі проблеми, пов’язані з добором.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Проблема управління людьми в 
тій чи іншій формі існувала завжди там, 

де виникала необхідність об’єднати зусил-
ля двох чи більше людей для досягнення 
важливої для всіх мети. Навіть у первісних 
племенах були особи, які направляли і ко-
ординували діяльність одноплемінників з 
метою виживання спільноти, контролювали 
їх роботу, стежили за здійсненням різних 
ритуалів тощо.

Завдання психологічної науки і практи-
ки полягає в тому, щоб допомагати люди-
ні отримувати задоволення від трудового 
процесу та найбільш повно і ефективно 
реалізовувати себе в праці. Вирішення цієї 
задачі можливе лише на основі вивчення 
психологічних закономірностей трудової 
діяльності, ролі психічних функцій і їх інди-
відуальних особливостей, характеристик 
процесу взаємної адаптації людини і різних 
компонентів діяльності [9, с. 15].

Результати аналізу авіаційних катастроф 
в Англії і США свідчать, що у 55–90% ви-
падків їх причиною є помилки пілота. Поль-
ський військовий психолог Ю. Смерек 
дослідив, що водії, які пройшли психофізі-
ологічне обстеження, спричиняють на 73% 
менше аварій [10].

Наведені дані дають підстави для вис-
новку про те, що добір людей до певних 
спеціальностей за психофізіологічними по-
казниками позитивно впливає на їх профе-
сійну адаптацію, отже, на успішність діяль-
ності.

Професійний добір – це комплекс за-
ходів, спрямованих на виявлення осіб, які 
найбільшою мірою відповідають вимогам 
конкретної спеціальності за своїми індиві-
дуальними якостями. Професійний добір 
включає в себе вивчення соціальних ха-
рактеристик людини і рівня її загальноос-
вітньої та спеціальної підготовленості, а 
також медичне та психологічне обстежен-
ня. Психологічний добір – це процедура 
вивчення і оцінки ступеня розвитку психіч-
них і психофізіологічних якостей людини, 
необхідних для конкретної професії, що 
сприяє успішному оволодінню професі-
єю та подальшій ефективній діяльності. У 
процесі психологічного добору залежно від 
його задуму, характеру контингенту та про-
фесійних вимог може бути передбачена 
оцінка, по-перше, біологічно стійких пси-
хофізіологічних якостей (пороги відчуття і 
сприйняття, типологічні властивості вищої 
нервової діяльності, психомоторні якості 
тощо), по-друге, соціально-психологічних 
характеристик (спрямованість особистості, 
комунікативність, схильність до лідерства, 
конформізм тощо), по-третє, особливостей 
психічних процесів, станів і властивостей. 

Професійний психологічний добір вій-
ськових фахівців – це система заходів, що 
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надає можливість виявляти осіб, психоло-
гічні властивості та професійні здібності 
яких відповідають вимогам конкретних спе-
ціальностей, тобто це система відбору най-
придатніших для навчання за обраною спе-
ціальністю. Основною метою професійного 
добору військових фахівців є забезпечення 
максимальної відповідності індивідуальних 
характеристик, особливостей і можливо-
стей людини вимогам військово-професій-
ної діяльності.

У своїй діяльності психологи, що за-
ймаються добором, стикаються з низкою 
проблем суб’єктивного й об’єктивного 
характеру. Суб’єктивні труднощі пов’яза-
ні з науковими аспектами професійного 
добору і стосуються розробки кваліфіка-
ційних характеристик і професіограм про-
фесій прикордонників, критеріїв оцінки 
рівня психологічної придатності до служби 
у підрозділах, методик дослідження рівня 
професійної придатності особистості, сту-
пеня психологічної готовності до навчання 
у навчальних закладах, прогнозування про-
фесійної деформації. Об’єктивні труднощі 
полягають у тому, що більшість професій 
з охорони кордону важко піддається фор-
малізованому опису, характеризується ба-
гатофункціональністю, різноманітністю со-
ціальних відносин, відсутністю стереотипів, 
тісним контактом із різними категоріями 
людей [11, с. 115; 12, с. 205]. Існує ціла 
група об’єктивних і суб’єктивних факторів, 
що обумовлюють імовірність високої ефек-
тивності заходів професійно-психологіч-
ного добору. Серед них одним з найбільш 
значущих є фактор керівництва.

Цей фактор по праву можна віднести до 
числа суб’єктивних. Він включає в себе не 
тільки рівень професійної підготовленості 
керівництва підрозділу чи організації, але 
і ставлення керівника до використання до-
сягнень психологічної науки. Якщо він не 
вірить у те, що можливості психологічної 
науки можуть бути використані в право-
охоронній діяльності, то навряд чи він буде 
звертати увагу на результати професійного 
психологічного добору [13].

Як правило, причин такого ставлення 
з боку керівництва декілька. По-перше, в 
більшості випадків це пов’язано з пере-
оцінкою своєї ролі як керівника і прини-
женням значущості персоналу у вирішенні 
завдань. Зайва самовпевненість і віра в 
непогрішність власних рішень не дозволяє 
такому керівнику не тільки адекватно оці-
нювати існуючий стан справ, але і бачити 
шляхи подальшого розвитку структурного 
підрозділу.

Наступною причиною негативного став-
лення керівника до проведення добору 

може бути низький рівень власної профе-
сійної підготовки як керівника. Відсутність 
знань або навичок грамотного адміністру-
вання не дозволяє такому керівникові зва-
жено підходити до оцінки ролі персоналу, 
відповідно професійний добір для нього є 
неактуальним.

Для того, щоб провести якісний відбір 
персоналу, необхідно як мінімум мати мож-
ливість вибирати. У свою чергу, можливість 
вибору передбачає наявність певної кіль-
кості кандидатів на заміщення вакантних 
посад. Навряд чи вдасться здійснити якіс-
ний відбір, якщо на одне вакантне місце 
претендує всього одна людина. Для того, 
щоб здійснити відбір, потрібно не менше 
двох осіб на одне місце, хоча найоптималь-
нішим є співвідношення 1:10. Наприклад, у 
військову академію США Вест-Пойнт що-
річно зараховують близько 1300 чоловіків і 
170-200 жінок, але для якісного відбору до 
вступних іспитів залучають близько 10 тис. 
чоловіків і 2 тис. жінок [14].

Ще одна група чинників, що обумов-
люють ефективність заходів професійного 
добору, пов’язана з рівнем професійної 
підготовки фахівців-психологів, які без-
посередньо здійснюють добір кандидатів. 
Якісно здійснити весь комплекс заходів 
добору на практиці можуть лише люди, які 
мають відповідну підготовку. 

Фактори професії. Ця група факторів 
пов’язана з характером і складністю про-
фесійної діяльності. Чим складніша діяль-
ність, яку виконує людина, тим складніше 
вирішувати завдання добору фахівців на 
виконання певного виду роботи. Якщо ді-
яльність жорстко структурована і викону-
ється за алгоритмом, наприклад, опера-
торська діяльність, то розробити систему 
психологічного добору істотно простіше 
порівняно з неструктурованими видами ді-
яльності, коли трудові операції не мають 
чіткої структури. Подібна діяльність харак-
терна для слідчого, певних військових спе-
ціальностей, хірурга, журналіста, психоло-
га та ін. [13].

Ступінь психологічної грамотності су-
спільства не тільки впливає на ефектив-
ність заходів професійного психологічного 
добору, але і визначає можливість розвит-
ку професійно-психологічного добору в ці-
лому.

Суть морально-етичної проблеми про-
фесійного психологічного добору можна 
сформулювати питанням: наскільки мо-
ральними або аморальними є організація 
та здійснення заходів професійного психо-
логічного добору?

На перший погляд, це питання позбав-
лене сенсу. Оскільки психологічний добір 
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забезпечує зростання продуктивності праці 
і економічно доцільний, то не виникає сум-
ніву, що здійснення заходів добору є вигід-
ним як для конкретної організації, так і для 
суспільства в цілому. Однак цілком спра-
ведливе й інше твердження, згідно з яким 
психологічний добір проводять в інтересах 
організації, а не людини. Так, якщо захо-
ди професійної орієнтації призначені для 
того, щоб допомогти людині вибрати для 
себе найбільш підхожу професію, допомог-
ти зорієнтуватися на ринку праці, то про-
фесійний психологічний відбір насамперед 
забезпечує потреби організації в якісному 
комплектуванні персоналом. Виходячи з 
цього твердження, можна вважати, що ін-
тереси конкретної людини в структурі та-
ких заходів, імовірно, відходять на другий 
план.

Висновки з проведеного досліджен-
ня. Професійний психологічний добір має 
власну історію виникнення і розвитку. Його 
поява була обумовлена загальним соці-
ально-економічним розвитком суспільства, 
що і призвело до виникнення потреби у 
комплектуванні організацій і правоохорон-
них органів фахівцями, які з максимальною 
ефективністю могли б виконувати профе-
сійні обов’язки. Науковим напрямком пси-
хологічний добір персоналу став завдяки 
розвитку диференціальної психології, пси-
хології здібностей і широкому поширенню 
психотехніки.

У наш час професійний психологічний 
добір являє є комплексом заходів, спря-
мованих на забезпечення якісного добору 
персоналу організації на основі оцінки від-
повідності рівня розвитку необхідних пси-
хофізіологічних (індивідуальних) якостей 
і властивостей особистості вимогам про-
фесійної діяльності. Основними завдання-
ми професійного психологічного добору є 
оцінка розвитку якостей, необхідних для 
успішного навчання та виконання роботи, 

пов’язаної з вибраною спеціальністю. Ме-
тодичне забезпечення професійно-психо-
логічного добору, зв’язок його результатів 
з успішністю засвоєння курсантами та слу-
хачами програми професійної освіти має 
бути одним із перспективних напрямків для 
подальшого дослідження цієї проблеми.
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