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ВСТУП 

	На сьогоднішній день дослідження управлінського потенціалу розробників програмного забезпечення та працівників ІТ-сфери є актуальним через динамічний розвиток галузі. Швидка мінливість сучасного світу також змушує еволюціонувати управлінські технології. Це стосується і роботи менеджерів у зовнішніх обставинах, постійні зміни управлінських технологій, впровадження інновацій, удосконалення систем управління, прийняття рішень змушують тримати себе у формі та руку на пульсі. Тому потрібно постійно реагувати на зміни, підлаштовуватися і впорядковувати зовнішній мінливий світ, а для цього потрібно постійно поповнювати знання і здібності. Таким чином необхідне постійне якісне підвищення навичок управлінського персоналу для розширення його управлінського потенціалу для конгруентності із навколишнім середовищем та зовнішніми обставинами. 
	Інтерес до дослідження теми управлінського потенціалу не вщухає, проблемами дослідження займалися багато як зарубіжних так і українських вчених І. Ансофф, А. Сабадирьова, О. Бабій, Т. Куклінова, Д. Салаведіс, А. Турило, К. Богачевська, О. Федонін, М. Портер, М. Пантелєєв, Н. Шматько, А. Брутман, С. Шпак, М. Вудкок, Д. Френсіс, Б. Швалб, О. Данчева, М. Максименко, Т. Чернявська. 
	Перед дослідником стає потреба у вивченні та визначенні особливостей впливу індивідуальних психологічних властивостей та особистісних якостей керівників різних ланок менеджменту підприємства з розробки програмного забезпечення на характеристики їх діяльності. Для цього потрібна розробка та верифікація моделі, у структурі якої є три основні компоненти: професійно-кваліфікаційний потенціал, творчий потенціал та організаційна спроможність з метою виявлення психологічних особливостей фахівців при виконанні своїх професійних обовʼязків. 
	Метою роботи є вивчення психологічних особливостей управлінського потенціалу розробників програмного забезпечення. 
	Відповідно до мети у роботі були поставлені наступні завдання: 
1. Дослідити на проаналізувати сучасний стан досліджень  у сфері управлінського потенціалу, визначити різні підходи, класифікації до структури управлінського потенціалу. 
2. Розробити модель емпіричного дослідження особливостей управлінського потенціалу розробників програмного забезпечення та сформувати робочий психодіагностичний інструментарій для її верифікації. 
3. Визначити структуру управлінського потенціалу розробників програмного забезпечення з огляду на отримані емпіричні дані та результати їх аналізу. 
4. Провести порівняльний аналіз груп тім лідерів та проджект менеджерів на основі вибраних методик та розробити рекомендації. 

Обʼєкт дослідження: управлінський потенціал особистості. 
Предмет дослідження: Особливості управлінського потенціалу розробників програмного забезпечення. 
Методи дослідження: анкетування для збору соціально-демографічних даних, психодіагностичні методики: опитувальник Дж. Брунера «Визначення типів мислення та рівня креативності», «Методика діагностики комунікативних та організаційних здібностей (КОЗ-2)» В. Синявського та А. Федоришина, «Діагностика особистісної креативності» Е. Тунік та «Короткий індекс самоактуалізації» Е. Шострома. 
Опис вибірки: у дослідженні прийняли участь 41 працівник сфери розробки програмного забезпечення, серед яких 21 тім лідерів та 20 проджект менеджерів, серед яких чоловіки та жінки віком від 31 до 48 років. 
База проведення емпіричного дослідження: дослідження проводилося серед розробників програмного забезпечення із декількох підприємств за допомогою збору даних через Google Forms влітку 2022 року. 
Практична значущість дослідження: 
1. Перевірено і досліджено структуру складових управлінського потенціалу розробників програмного забезпечення. Встановлено, що на структуру управлінського потенціалу розробника програмного забезпечення сильніше впливає задоволеність роботою ніж навпаки, яка значимо залежить від рівня самоактуалізації особистості, але не впливає на вид мислення. Усі компоненти структури управлінського потенціалу сильно залежать від досвіду роботи, кількості підлеглих та виду роботи (віддалено чи в офісі). 
2. Доведено відмінність у особливостях управлінського потенціалу між тім лідерами та проджект менеджерами за рівнем креативності, знакового мислення, символічного мислення та образного. Наприклад, тім лідери показали набагато вищий рівень символічного мислення, високі комунікативні навички та рівень самоактуалізації і схильності до ризику на відміну від проджект менеджера. 
3. Розроблено рекомендації для роботи із тім лідерами та проджект менеджерами з метою підвищення ефективності їх роботи. Крім цього запропоновано батарею методик для професійної психодіагностики цих працівників. 
Структура роботи. Дипломна робота складається із вступу, 3 розділів, висновків, списку використаних джерел (80). Загальний обсяг роботи 79 сторінок. Робота містить 12 таблиць та 19 рисунків. 

ВИСНОВКИ
	Згідно із поставленими завданнями на початку роботи, у висновках після проведеного емпіричного дослідження можна зазначити наступне: 
1.  Проаналізовано сучасні концепції управлінського потенціалу та
показано, що наразі є актуальним дослідження ІТ-сфери, яка динамічно розвивається. Встановлено, що сутністю поняття управлінського потенціалу у структурі менеджменту, як науки про управління ресурсами та виробництвом, є набір навичок та здібностей працівників керуючої ланки, що сприяє розвитку підприємства. Серед основних підходів до дослідження управлінського потенціалу працівників підприємств можна виділити: «Ресурсний підхід» І. Ансоффа, підхід «Кадрового потенціалу» А. Турило, та третій підхід «Конкурентоспроможність» М. Портер. Найбільше значення в структурі управлінського потенціалу мають гнучкість, здатність до мобілізації відповідно до змін у зовнішніх обставинах та ресурсні можливості. Управлінський потенціал – це найважливіший ресурс, що здатен створювати нові можливості та конкурентні переваги та залежить від організації кваліфікацій працівників та апарату управління. Проблема психологічних особливостей управлінського персоналу полягає у тому, що професіоналізм управлінського персоналу, володіння фаховими знаннями, практичними навичками управлінської майстерності, забезпечення ефективної управлінської діяльності, здатність до планування, прогнозування і швидке реагування на зміни і здатність до мобільності, вміння правильно орієнтуватися у складних ситуаціях і швидко приймати рішення. Таким чином, найважливішими є саме інтелектуальні та соціально-психологічні навички та вміння людини у діяльності менеджера як база його управлінського потенціалу. Дослідження особистості розробників програмного забезпечення залежать від місця у структурі менеджменту. Наприклад, основною особливістю менеджерів програмного продукту на ринку є те, що спеціалістами цієї сфери можуть ставати власне програмісти, підвищуючи рівень кваліфікації та розширюючи можливості або просто спеціалісти з менеджменту організацій можуть керувати проектами розробки програмного забезпечення без відповідної технічної освіти у сфері програмування. Таким чином існують проектні менеджери без технічної освіти та тім лідери, що є власне програмістами із технічною освітою, які мають управлінський потенціал. 
2. Перевірено модель основних складових у структурі поняття 
управлінського потенціалу, до яких належать: професійно-кваліфікаційний потенціал (освітньо-кваліфікаційний рівень, професійно-посадовий розвиток), творчий потенціал (креативність управлінського персоналу, мінливість персоналу щодо вираження нових ідей та їх реалізація, здатність до прояву та реалізації творчих здібностей персоналу) та організаційна спроможність (комунікабельність персоналу управління, готовність до співпраці та вирішення конфліктів, швидкість сприйняття та адаптації інформації, створення сприятливого клімату в колективі, рівень розвиненої інтуїції персоналу управління). Для верифікації моделі було застосовано методики, що були обрані для проведення експерименту, анкетні запитання для соціо-демографічних даних, ключі та інтерпретації до використаних тестів. Серед них: питання анкети, методика Дж. Брунера «Визначення типів мислення та рівнів креативності», «Методика діагностики комунікативних та організаційних здібностей (КОЗ-2)» В. Синявського та А. Федоришина . «Діагностика особистісної креативності» Е. Тунік та «Короткий індекс самоактуалізації» Е. Шострома. 
3. Емпірично доведено, під час проведення порівняльного аналізу, що 
наступні демографічні характеристики вибірки, як складові структури управлінського потенціалу, що тім лідери у середньому більш задоволені своєю роботою ніж проджект менеджери у вибірці, але ці відмінності не значимі у популяції. За допомогою регресійного аналізу було встановлено, що є 81% поясненої дисперсії задоволеності роботою від стилю роботи (віддалено чи в офісі) та, навпаки у 60%. Було встановлено, що задоволеність роботою не пов’язана із стилем мислення (креативність, образне, предметне, символічне, знакове), проте впливає на комунікаційні та організаторські здібності і, що задоволеність роботою також значимо залежить від самоактуалізації особистості. Дуже вагомим соціально демографічним показником для управлінського потенціалу є вибір тривалості роботи на проекті (швидше міняти чи довше залишатися на одному) – за цією ознакою усі компоненти управлінського потенціалу виявили значимі відмінності. Крім цього також дуже вагомою є ознака роботи в офісі чи віддалено, по ній було знайдено по всім опитувальникам значимі відмінності між групами, окрім «Комунікаційні навички» тесту КОЗ-2. Ще один із демографічних компонентів – кількість підлеглих за якою також значимо відрізняються групи по усім шкалам, окрім організаційних здібностей. Однак, досвід роботи у цьому випадку не на стільки важливий у структурі управлінського потенціалу, хіба що тільки для комунікативних здібностей. Було встановлено, що чоловіки та жінки значимо відрізняються за видами мислення (образного, символічного, предметного, знакового і креативності), проте не відрізняються за складом особистісної креативності (уявою, допитливістю, схильністю до ризику, складністю), але відрізняються за комунікативними здібностями та здатністю до самоактуалізації. 
4. Порівняння тім лідерів та проджект менеджерів дало наступні 
 результати: групи не відрізняються за предметним мисленням, однак символічне, знакове, образне мислення та креативність у них значимо різні.  Слід відмітити, що значимі відмінності між групами було знайдено за шкалами креативності, знакового мислення, символічного мислення та образного. Наприклад, тім лідери показали набагато і значимо вищий рівень символічного мислення у середньому по популяції. Знакове мислення також сильно і значимо відрізняється у типових представників тім лідерів та проджект менеджерів. Це свідчить про те, що у популяції проджект менеджери все ж таки відносяться більше до середнього рівня розвитку здібностей знакового мислення за тестом Брунера, порвіняно із тім лідерами, які показали високий рівень розвитку здібності знакового мислення. Окрім цього, комунікаційні та організаційні здібності тім лідерів та проджект мнеджерів також значимо відрізняються.   Таким чином типовий представник тім лідерів у середньому має більш високі комунікативні навички у популяції на відміну від проджект менеджера, і ці відмінності є статистично значимими із дуже низьким допустимим відсотвовим пороговим значенням виникнення помилки – меньше ніж 1%. Відмінності у групах по навичкам організації статистично значимо відрізняються. Комунікації та організації у двох групах не високі, а середні, але відмінності є статистично значимими. Виявлено, що у нашій вибірці присутня понижена здатність до особистісної креативності, проте прийняття нульової гіпотези дозволяє зробити висновок, що у популяції ці значення не значимі і ніяк з нею не пов’язуються. Схильність до ризику, питливість, складність, уява виявилися статистично значимо відмінні у групах тім лідерів та проджект менеджерів. Тім лідери більше схильні до ризику ніж проджект менеджери. Цікавим є те, що у популяції тім лідери значимо відрізняються від проджект менеджерів за особливостями самоактуалізації. Та проджект менеджери більше самоактуалізовані ніж тім лідери. 
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