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КОТ АГНЄШКА ЄВА
докторант
Міжрегіональна Академія управління персоналом, м. Київ 

МЕТОДИЧНІ ПІДХОДИ ДО ДІАГНОСТИКИ 

ТРУДОВОГО МЕНТАЛІТЕТУ УПРАВЛІНСЬКОГО 

ПЕРСОНАЛУ ВИРОБНИЧОЇ ОРГАНІЗАЦІЇ

Освіта у ХХІ столітті: шляхи розвитку, вип. 5, 2013, 225—229

На сьогоднішній день об’єктивні 
умови практики управління персо-
налом вимагають зміни уявлень про 
людину у виробництві. Нині вона 
перестає бути лише специфічним 
фактором виробництва, а перетво-
рюється в його унікальний ресурс. 
Як складний біопсихосоціальний 
феномен людина наділена певни-
ми характеристиками, зумовленими 
природою і соціумом, в якому вона 
реалізує свою діяльність. Серед та-
ких характеристик особливе місце 
займає трудовий менталітет праців-
ників. Із цим явищем менеджер по-
стійно стикається в процесі форму-
вання колективного трудового по-
тенціалу.

Проблеми формування трудового 
потенціалу підприємства у цілому 
досліджувались у працях вітчизня-
них і зарубіжних учених: структу-
ра трудового потенціалу, методич-
ні підходи до його оцінки та пла-
нування розглядаються у роботах 
В. Гавви, В. Гриньової, А. Кібанова, 
В. Пономаренка та ін. Особливос-
тям управління персоналом підпри-
ємства у сучасних умовах присвяче-
но праці М. Дороніної, П. Друкера, 

А. Колота, Дж. Коула, Т. Лепейко, 
Л. Маллінза, Г. Назарової, В. Спі-
вак, Г. Щокіна, О. Ястремської та ін. 
Теоретико-прикладні аспекти до-
слідження трудового менталітету на 
макрорівні розглядаються у роботі 
Д. Богині та М. Семикіної.

Незважаючи на значні дороб-
ки вчених щодо питань управління 
трудовим потенціалом, існують тео-
ретичні та практичні проблеми, які 
потребують подальших досліджень. 

Включення поняття “трудовий 
менталітет” персоналу у систему по-
нять і категорій менеджменту зу-
мовлено тим, що особливості мен-
талітету працівників завжди бра-
лися до уваги керівником під час 
прийняття рішень щодо управління 
персоналом. Проблеми формуван-
ня колективного трудового потен-
ціалу управлінського персоналу ви-
магають розробки методичного за-
безпечення формування та розви-
тку такого складного соціально-
психологічного явища, як трудовий 
менталітет. Його створення пови-
нно спиратись на оцінку передумов 
і факторів формування та розвитку 
трудового менталітету персоналу. 

©  Кот Агнєшка Єва, 2013
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Проте ключовою науковою пробле-
мою у його розробці є типологізація 
трудового менталітету працівника. 
З’ясування його типу дозволяє уточ-
нити заходи впливу як для окремого 
працівника, так і для виробничого 
колективу в цілому. 

Як метод наукового пізнання ти-
пологізація передбачає розподіл де-
якої сукупності об’єктів на впоряд-
ковані та систематизовані групи, які 
мають певні властивості, за допомо-
гою ідеалізованої моделі або типу. 
Типологізація проводиться або за 
вибраним та концептуально обґрун-
тованим критерієм, або за ознака-
ми, які дослідник виявляє емпірич-
но. На відміну від класифікації, в ре-
зультаті типологізації виокремлю-
ються множини, кожна з яких є мо-
дифікацією однієї якості (суттєвої 
ознаки, “ідеї” цієї множини). Класи-
фікація ж, навпаки, передбачає зна-
ходження чіткого місця кожному 
елементу (об’єкту) в групі (класі) 
або послідовності [5]. 

У науковій літературі пробле-
ма типологізації трудового мента-
літету управлінського персоналу 
виробничої організації є недостат-
ньо дослідженою. Першою спро-
бою описання трудового мента-
літету суспільства на основі його 
кількісно-якісної оцінки мож-
на вважати працю вітчизняних 
учених-економістів Д. Богині та 
М. Семикіної [3]. Проте на рівні ви-
робничої організації це питання й 
досі залишається відкритим. 

Слід зазначити, що вирішення 
проблеми типологізації трудово-
го менталітету працівника вимагає 
детального розгляду інструмен-
тів вивчення складних соціальних 

явищ, пов’язаних із роллю люди-
ни у соціально-економічній системі 
макро- та мікрорівня. Одним із най-
поширеніших таких інструментів є 
діагностичний метод. 

За твердженням фахівців [4], 
діагностика представляє собою 
універсальний засіб визначення 
сутності явищ та процесів на будь-
яких стадіях їх розвитку, завдяки 
чому суб’єкти управління мають 
можливість своєчасно реагувати 
на зміни, що відбуваються у керо-
ваній підсистемі. Як засіб пізнан-
ня соціально-економічної дійснос-
ті вона дає унікальні можливості 
прийняття науково обґрунтованих 
рішень щодо управління соціально-
економічними процесами виробни-
чої організації, прогнозування тен-
денцій подальшого функціонуван-
ня складних соціально-економічних 
систем. Завдяки своїй універсаль-
ності даний метод набув широкого 
застосування у таких суспільних нау-
ках, як соціальна філософія, соціо-
логія, соціальна психологія та інших 
[4]. Зокрема, у монографії В. Абра-
мова [1] під час дослідження духо-
вного стану суспільства надається 
перевага саме діагностичному мето-
ду. Його застосування дозволило до-
слідити ціннісні орієнтації суспіль-
ства як великої інтегруючої системи. 

Зазвичай процедура діагностич-
ного методу здійснюється за наступ-
ними етапами [4, 118]: 

1) попереднє ознайомлення з 
об’єктом діагностики, що при-
пускає одержання достовір-
ної уяви про предмет вивчен-
ня, визначення його сильних і 
слабких сторін, можливих на-
прямів зміни й удосконалення;
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2) проведення загальної діагнос-
тики, тобто постановка за-
вдань, визначення еталонних 
(нормативних) параметрів си-
туацій, вибір методів діагнос-
тування;

3) проведення спеціальної діа-
гностики за кожною з узятих 
проблем, вимір і аналіз усіх 
необхідних показників;

4) формування висновків на ос-
нові різноманітних вимірів і 
пізнання сутності процесу;

5) визначення діагнозу.
Розглянуті етапи діагностики да-

ють можливість комплексного до-
слідження об’єкта діагностики, ви-
значення його особливостей, вза-
ємозв’язків, а також отримання кон-
кретного кінцевого результату — “ді-
агнозу”. Саме він дозволяє прийма-
ти відповідні рішення управлінсько-
го характеру щодо впливу на дослі-
джуваний об’єкт. 

Підсумовуючи вищезазначене, 
можна зробити висновок про адек-
ватність застосування діагностич-
ного методу для типологізації та-
кого складного феномену, як тру-
довий менталітет управлінського 
персоналу виробничої організації. 
Важливою особливістю розробки 
методичного підходу до діагности-
ки трудового менталітету має ста-
ти її універсальність. Вона полягає 
у можливості застосування даного 
підходу в будь-якій виробничій ор-
ганізації з метою вияву конкретного 
типу трудового менталітету праців-
ників. Це дозволить запропонувати 
технологію формування та розвитку 
трудового менталітету персоналу з 
урахуванням його особливостей. 

Діагностика трудового менталі-
тету управлінського персоналу має 
бути здійснена наступним чином: 
на першому кроці треба визначити 
перелік показників, на основі яких 
можна типологізувати зазначене яви-
ще; на другому кроці — отримати їх 
якісно-кількісну оцінку; на третьому 
кроці — на основі попередньо отри-
маної оцінки встановити тип трудо-
вого менталітету персоналу. 

Необхідно зазначити, що у вітчиз-
няній науковій літературі увага на-
уковців зосереджена на дослідженні 
критеріїв оцінки менталітету на при-
кладі окремого народу [2], а також 
виявленні його типології у залеж-
ності від етапів розвитку суспільс-
тва. Вагомий внесок у досліджен-
ня трудового менталітету працівни-
ка зроблено вченими-економістами 
Д. Богинею, М. Семикіною [3]. Особ-
ливістю запропонованого цими вче-
ними теоретико-методичного під-
ходу до діагностичного досліджен-
ня трудового менталітету є вибір 
трудової мотивації в якості його 
ядра. Створивши систему постійного 
спостереження і контролю за станом 
трудової мотивації (мотиваційний 
моніторинг), науковці пропонують 
досліджувати як трудовий мента-
літет працівників, так і можливості 
його якісної трансформації в рин-
кових умовах. Головною метою мо-
тиваційного моніторингу, на думку 
вчених, є оперативна діагностика та 
оцінка трудової мотивації в динамі-
ці, прогноз очікуваних змін трудової 
свідомості і поведінки працівників 
на ринку праці, сприяння прийняттю 
кваліфікованих рішень в інтересах 
підвищення ефективності трудової 
діяльності [3, 156].
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Погоджуючись із тим, що прове-
дення мотиваційного моніторингу 
є необхідною умовою дослідження 
зміни трудового менталітету пра-
цівників, зазначимо, що при цьому 
необхідно чітко визначити критерії, 
за якими він здійснюватиметься. 
Автори пропонують низку показни-
ків трудової свідомості працівника, 
які мають бути враховані при діа-
гностиці [3, 158]:

1) професійно-кваліфікацій-
ний склад персоналу, рівень та 
якість професійної підготовки 
(перепідготовки) кадрів, які ві-
дображають якість трудового 
потенціалу;

2) форми та методи матеріально-
го, морального та статусного 
стимулювання праці;

3) умови та організація праці, ре-
жим праці, оцінка працездат-
ності персоналу;

4) результативність праці, оцінка 
трудового внеску працівника у 
кінцеві результати діяльності 
організацій;

5) ступінь задоволеності працею, 
домінантні мотиви трудової ді-
яльності;

6) показники рівня життя — но-
мінальна та реальна заробітна 
плата, структура та величина 
доходів, рівень забезпеченості 
житлом, послугами медицини, 
освіти, побуту та ін.;

7) ставлення працівника до рин-
кових перетворень, до зміни 
форм власності;

8) ставлення до ситуації на ринку 
праці;

9) оцінка соціальної напруги у 
трудовому колективі, суспільс-
тві;

10) оцінка причин кризового стану 
(підприємства, регіону, краї-
ни) та шляхів їх подолання 
та ін.

Цілком очевидно, що запропоно-
вана система показників характери-
зує соціально-економічні процеси, 
які відбуваються на мікрорівні та 
макрорівні, а також ставлення пра-
цівників до них. 

У зв’язку з цим зазначимо, що ді-
агностування трудового менталітету 
на рівні виробничої організації за 
допомогою запропонованої системи 
показників є надзвичайно складним 
завданням. Насамперед, це поясню-
ється тим, що вказані показники по-
требують відповідного узагальнен-
ня та приведення до однієї основи, 
оскільки мають різні оцінки виміру. 
Іншим суттєвим недоліком такої ді-
агностики є невизначеність еталон-
них або нормативних параметрів, з 
якими необхідно порівнювати отри-
мані результати для остаточного “ді-
агнозу”. Ця невизначеність не дозво-
ляє розробляти відповідні програми 
щодо формування та розвитку тру-
дового менталітету персоналу.

На думку автора статті, для по-
долання наявних недоліків у діаг-
ностиці трудового менталітету пра-
цівників на рівні виробничої орга-
нізації необхідно зробити ряд при-
пущень. Перше стосується того, що 
формування та розвиток трудового 
менталітету управлінського персо-
налу повинні розглядатись без ура-
хування зовнішнього впливу держа-
ви через розвиток соціальної сфери, 
а також забезпечення соціально-
економічних гарантій для працівни-
ків. Тобто формування та розвиток 
трудового менталітету працівників 



229

відбувається безпосередньо під вну-
трішнім впливом — процесом соціа-
лізації соціально-трудових відносин. 
Дане припущення дозволяє еліміну-
вати зовнішній вплив на трудовий 
менталітет працівників і врахувати 
лише внутрішні умови його форму-
вання та розвитку.

Друге припущення полягає у 
тому, що діагностувати трудовий 
менталітет працівників необхідно 
за їхнім ставленням до праці, де 
має свій прояв їхнє ставлення до 
соціально-економічного середови-
ща, в якому вони є. Як багатогран-
не, багатовимірне явище трудовий 
менталітет виявляється у ставленні 
працівників до праці, колективу та 
керівництва. Проте перше є одним 
із найважливіших проявів трудо-
вого менталітету, адже воно акуму-
лює рівень взаємодії працівника з 
колегами та безпосереднім керів-
ником. 

Для розробки технології форму-
вання та розвитку трудового мен-
талітету управлінського персоналу 
виробничої організації необхідно 
спиратись на його типологію, що 
дозволяє уточнити заходи впливу 
як на окремого працівника, так і на 
колектив працівників у цілому. З 
метою вирішення проблеми типоло-
гізації трудового менталітету управ-
лінського персоналу доцільно засто-
совувати діагностичний метод. 

Для діагностики трудового мен-
талітету управлінського персона-
лу виробничої організації пропону-
ється методичний підхід, який ґрун-

тується на двох припущеннях: фор-
мування та розвиток трудового мен-
талітету управлінського персоналу 
відбувається безпосередньо під вну-
трішнім впливом — процесом соці-
алізації соціально-трудових відно-
син у колективі. Наступне припу-
щення полягає у діагностиці тру-
дового менталітету управлінського 
персоналу за ознакою його ставлен-
ня до праці, оскільки вона акумулює 
у собі інші види проявів трудового 
менталітету — ставлення до колек-
тиву та керівника.
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