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Отенко В. І., Доронін С. А. Організаційне забезпечення формування професійних команд  
управлінського персоналу за допомогою соціоніки

Метою статті є визначення можливостей і способів використання соціоніки для діагностики передумов об’єднання працівників відділів систе-
ми управління підприємством з унікальним особистісним сприйняттям робочих ситуацій в унікальну команду, здатну професійно та мобіль-
но реагувати на різні нестандартні події у роботі. За результатами системного аналізу й узагальнення наукових праць наведено визначення 
особистості як сукупності оригінальних соціальних властивостей людини, які проявляються у її поведінці, спілкуванні, професійній діяльності, 
здатності сприяти формуванню колективної робочої сили. Проаналізовано сутність, зміст різних організаційних форм кооперації праці й об-
ґрунтовано доцільність під час дослідження професійної мобільності управлінського персоналу орієнтуватися на кооперацію його діяльності 
у  формі команди. На прикладі конкретних колективів із використанням технологій соціоніки реалізовано алгоритм побудови організаційного за-
безпечення формування мобільних команд управлінського персоналу. Подальші дослідження доцільно зосередити на обґрунтуванні методичного 
забезпечення системи освітньо-виховних заходів з розвитку професійної мобільності управлінських команд. 
Ключові слова: управлінський персонал, професійна мобільність, особистісний потенціал, соціонічні технології, управлінська команда.
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УДК 005.331
Отенко В. И., Доронин С. А. Организационное обеспечение  

формирования профессиональных команд управленческого  
персонала с помощью соционики

Целью статьи является определение возможностей и способов ис-
пользования соционики для диагностики предпосылок объединения ра-
ботников отделов системы управления предприятием с уникальным 
личностным восприятием рабочих ситуаций в уникальную команду, 
способную профессионально и мобильно реагировать на различные 
нестандартные события в работе. По результатам системного ана-
лиза и обобщения научных работ представлено определение личности 
как совокупности оригинальных социальных свойств человека, которые 
проявляются в его поведении, общении, профессиональной деятельно-
сти, способности содействовать формированию коллективной рабо-
чей силы. Проанализированы сущность, содержание различных орга-
низационных форм кооперации труда, и обоснована целесообразность 
при исследовании профессиональной мобильности управленческого 
персонала ориентироваться на кооперацию его деятельности в фор-
ме команды. На примере конкретных коллективов с использованием 
технологий соционики реализован алгоритм построения организаци-
онного обеспечения формирования мобильных команд управленческого 
персонала. Дальнейшие исследования целесообразно сосредоточить 
на обосновании методического обеспечения системы образовательно-
воспитательных мероприятий по развитию профессиональной мо-
бильности управленческих команд.
Ключевые слова: управленческий персонал, профессиональная мобиль-
ность, личностный потенциал, соционические технологии, управленче-
ская команда.
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Otenko V. I., Doronin S. A. The Organizational Support  

of Formation of Professional Teams of Management Staff  
with the Help of Socionics

The article is aimed at defining possibilities and ways of using socionics to di-
agnose the prerequisites for the association of employees of the departments 
of enterprise management system with unique personal perception of work-
ing situations in a unique team, capable to react professionally and mobile-
ally to various non-standard events in the working process. According to the 
results of system analysis and generalization of scientific works, the article 
provides a definition of personality as a totality of original social properties 
of individual, which are manifested in the behavior, communication, profes-
sional activity, capability to contribute to the formation of a collective work-
force. The essence and the content of various organizational forms of labor 
cooperation are analyzed, substantiating the relevance of being guided in the 
course of research of professional mobility of management personnel by its 
cooperation activity in the form of a team. On the example of specific teams 
with the use of technologies of socionics the algorithm of building the organi-
zational support of formation of mobile teams of management staff has been 
implemented. Further researches is expedient to concentrate on substantia-
tion of methodical maintenance of the system of educational measures for 
development of professional mobility of managerial teams.
Keywords: management staff, professional mobility, personal potential, so-
cionic technologies, managerial team.
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Основною ознакою сучасного світу є швидкі змі-
ни в багатьох сферах життя людини, у тому чис-
лі в її професійній діяльності. Вони провокують 

зростання в неї відчуття психологічного дискомфорту, 
імпульсивну мобільність, яка може стати причиною 
розвитку як кризових, так і прогресивних, інноваційних 
вчинків. Управлінський персонал сучасних підприємств 
повинен володіти технологіями впорядкування профе-
сійної мобільності підлеглих. 

З розвитком ринкової економіки її критичним 
трудовим ресурсом стала людина, яка має високу ком-
петентність і здатна її реалізувати. Якісна кооперація 
роботи таких працівників потребує нових технологій 
менеджменту, нових інструментів активізації їх трудо-
вої поведінки, перегляду багатьох стандартів роботи 
керівників колективів. Затребуваною стає нестандартна 
особистісна модель працівника, який має високий про-
фесійний потенціал і водночас готовий до соціально 
відповідальної кооперації з колегами по роботі та керів-
ництвом. Для дослідження резервів управління таким 
професіоналом ученим необхідно створювати відповід-
ні моделі людини й організації. «…У конкретні періоди 
історії людства, в умовах визрівання нових обставин 
існування та розвитку людини, завдань, які постають 
перед нею, формується певний зразок, або модель, люд-
ської особистості, здатної вирішувати ці завдання», – 
зауважує С. Пальчевський [1, с. 509]. Вчені, які викону-
ють дослідження професійної мобільності, вважають, 
що особистісний підхід в управлінні нею значною мірю 
сприяє забезпеченню її ефективності (див., напр., [2–5]). 
«Коли мова заходить про професійні досягнення мене-
джерів, зазвичай мають на увазі їх посадову кар’єру та 
матеріальну забезпеченість. Не заперечуючи позитивну 
роль гідного службового зростання та побутового ком-
форту в житті менеджера, слід ще раз звернути увагу на 
те, що це не явні показники його професійного успіху. 
Дуже важливі й такі досягнення, як самореалізація себе 
в трудовій діяльності як особистості, набуття людсько-
го визнання, щедрість у передачі своєї професійної май-
стерності колегам», – вважає В. Шепель [6, с. 20].

Науково обґрунтовані моделі людини, які свого 
часу забезпечували управління її трудовою активніс-
тю, вичерпали свій потенціал. Наразі вибір конкретної 
моделі чи їх синтезу значно ускладнився, визначаєть-
ся багатьма чинниками. Постіндустріальна, наповнена 
інформацією економіка стимулювала появу класу так 
званих інтелектуальних капіталістів, які володіють уні-
кальними знаннями, вмінням їх ефективно та практич-
но використовувати. Значна кількість їх зосереджена 
у сфері управління підприємствами. Інтелектуальний 
капіталіст на посаді менеджера – це людина, яка має 
робоче місце в системі управління підприємством. Мін-
ливість середовища, в якому воно функціонує, вимагає 
від нього не тільки якісної реалізації посадових функцій,  
а й швидкого вирішення нестандартних критичних си-
туацій у роботі, творчої професійної мобільності, осно-
ву якої складає інтуїція. Для визначення резервів розви-
тку професійної мобільності такого спеціаліста доціль-
но віднайти нову модель людини. Це завдання надзви-

чайно складне, оскільки людина знаходиться в центрі 
уваги багатьох дисциплін, які визначають її сутність 
неоднозначно, порівнюючи з поняттями «індивід», «ін-
дивідуальність», «особистість». Людина в системі таких 
понять розглядається в найбільш узагальнених абстрак-
тних координатах як елемент органічного світу, здатний 
свідомо використовувати навколишнє середовище для 
забезпечення свого існування. 

Індивідом позначають окрему людину з конкретни-
ми біологічними та психологічними характеристиками. 
При використанні поняття індивідуальності увага акцен-
тується на оригінальності здібностей людини, рис її ха-
рактеру, рівня розвитку інтелектуальних характеристик 
тощо. Що стосується поняття особистості, то воно по-
лідисциплінарне, більш складне та суперечливе за зміс-
том порівняно з попередніми поняттями. Представники 
різних наукових дисциплін розглядають його в коорди-
натах багатьох концепцій і дають безліч визначень його 
сутності та змісту. В. Рибалка виконав детальний аналіз 
50 варіантів таких визначень і дійшов певних висновків. 
По-перше, робота з особистістю потребує неабиякої фі-
лософської, психологічної та педагогічної майстерності. 
По-друге, без цього поняття практично неможливо по-
значити людину у взаємовідносинах з іншими людьми, 
без яких вона фактично не може існувати [7, с. 65]. 

Особистість – це ознака індивіда, який свідомо 
займає певну позицію в соціальному оточенні, має здат-
ність і бажання виконувати певні важливі соціальні ролі. 
Особистість формується в системі відносин з людьми, 
які її оточують, за рахунок відповідального сприйняття 
нею власного призначення, власної ролі та націленості 
на їх збереження і розвиток. Системний аналіз літера-
тури за темою створив підстави для вирішення завдань 
цього дослідження щодо визначення особистості як 
сукупності оригінальних соціальних властивостей лю-
дини, які проявляються в її поведінці, спілкуванні, про-
фесійній діяльності, здатності сприяти формуванню ко-
лективної робочої сили. 

Пояснення зв’язку професійної мобільності 
й особистості дають у своїх публікаціях чимало 
вчених, серед яких І. Хоржевська і Л. Пілецька. 

Перша авторка зауважує, що формування особистості 
відбувається в діяльності, саме в ній народжується її ін-
дивідуальність, виробляється система відносин до світу, 
до суспільства, до себе. Особливе місце серед різнома-
нітних видів соціальної діяльності особистості займає 
професійна. Вона надає більшості людей можливість за-
довольнити все різноманіття своїх потреб, розкрити свої 
здібності, ствердитися як особистість [4, с. 304]. Думка 
Л. Пілецької не суперечить переконанням попередньо-
го автора: «Так чи інакше, кожна особистість задіяна в 
процес соціальної мобільності, який накладає відбиток 
на її складові: професійну та особистісну. І саме ці нові 
суспільні вимоги до особистості: реагування на мінли-
ве оточення, прийняття та реалізація нестандартних 
рішень у ситуації ринкової конкуренції, адаптація до 
швидкозмінюваних умов, готовність до оновлення своїх 
знань, – змушують її бути мобільною» [8, с. 693].
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Як уже було вказано, поняття особистості – пред-
мет багатьох наукових дисциплін. Та на особли-
ву роль у розробленні його проблематики пре-

тендує соціоніка – наука, що вивчає, по-перше, стійкі 
типи людей, людських колективів, які формуються на 
основі енерго-інформаційного обміну між ними; по-
друге, – соціально-психологічну типологію особистості 
та міжособи стісних відносин. Її вже активно використо-
вують у сфері HR-менеджменту, оскільки саме соціоніка 
створює алгоритми як оперативного визначення кон-
структивних інструментів впливу на активність персо-
налу, так і прогнозування поведінки персоналу при зміні 
робочих ситуацій.

Тому метою цієї статті обрано визначення мож-
ливостей і способів використання соціоніки для діа-
гностики передумов об’єднання працівників відділів 
системи управління підприємством з унікальним осо-
бистісним сприйняттям робочих ситуацій в унікальну 
команду, здатну професійно та мобільно реагувати на 
різні нестандартні події в роботі. 

Важливою тенденцією досліджень активності 
управлінського персоналу підприємства можна вважа-
ти доповнення досліджень особистісного потенціалу 
мобільності окремих працівників дослідженнями таких 
самих характеристик кооперації їх роботи. У системі 
організаційних форм кооперації праці виділяються гру-
па, колектив і команда. Найбільш потужною за своїм 
потенціалом є команда. Для реалізації цього ідеалу не 
завжди існують об’єктивні передумови та потреба. Тому 
необхідно мати уявлення, яким чином можна в реальних 
умовах вирішити проблему наближення групи чи колек-
тиву підрозділу управління підприємством до цього іде-
алу. Багато ідей для її вирішення надає соціоніка. 

Опановуючи технології соціоніки, слід зверну-
ти увагу на попередження авторитетного спеціаліста в 
цій сфері науки В. Гуленка: «Люди, знайомі з соціонікою 
не з чуток, погодяться з тим, що в ній зосереджений 
такий метод пізнання і перетворення дійсності, який, 
мабуть, не знає собі рівних ні за складністю системних 
параметрів, якими оперує ця галузь знань, ні за ступе-
нем охоплення сфер свого застосування» [9, с. 20]. Саме 
тому вона має як безліч прихильників, які об’єднуються 
в складні організації (Міжнародний інститут соціоніки 

(м. Київ), ТОВ «Соціоніка» (м. Москва) та багато інших), 
так і критиків чи скептиків, які сприймають її скоріше 
як мистецтво, а не науку. До їх складу частіше належать 
спеціалісти-психологи (серед них, наприклад, Є. Волков, 
О. Нєвєєв). Однак ці вчені, по-перше, чітко не авторизу-
ються у спілкуванні з аудиторією, яку вони хочуть пе-
реконати в доцільності їхнього варіанта сприйняття со-
ціоніки. По-друге, вони не звертають уваги на той факт, 
що соціоніка з’явилася в результаті взаємодії таких наук, 
як філософія, інформатика, соціологія, психологія. Без 
конструктивного діалогу психологів з представниками 
цих наук висновки противників соціоніки не слід сприй-
мати як єдино правильні. По-третє, сама соціоніка може 
дати пояснення реакції цих спеціалістів на свої ідеї за 
умови діагностики їх соціотипів. 

Важливою місією і результатом соціоніки є прави-
ла формування продуктивних творчих команд, 
в яких поєднуються унікальні здібності професій-

ної мобільності кожного члена такої команди в єдиний 
потенціал із синергетичним ефектом. Попередній аналіз 
спроб формування управлінських команд [10–14] за-
свідчив доцільність доповнення їх новими технологіями, 
створив підстави побудови та реалізації з використанням 
соціоніки проекту формування управлінських команд 
на прикладі колективів підрозділів системи управління 
реальних підприємств машинобудування. Такий ракурс 
дослідження обрано з урахуванням переконань відомих 
філософів, які мають думку, що особистість являє собою 
системну природу. Її індивід набуває у своїй практичній 
діяльності, зокрема в роботі й у спілкуванні з іншими 
людьми. Тому поняття «особистість» слід розкривати 
через практичну діяльність, бо саме вона є основою фор-
мування і розвитку особистості [14, c. 338].

Об’єктом дослідження цієї статті обрані два ко-
лективи планово-економічних відділів машинобудівних 
підприємств м. Харкова. Основу методики досліджен-
ня склали матеріали публікацій [10; 13; 15; 16]. На пер-
шому етапі дослідження було діагностовано соціотипи 
членів колективів, їх керівників та їх взаємовідносини. 
У табл. 1, табл. 2 наведено умовні позначення, які нада-
лі будуть використані в тексті, і результати діагностики 
двох колективів.

таблиця 1

Розподіл соціотипів у колективах* (осіб)

Назва соціотипу
Колективи

Назва соціотипу
Колективи

перший Другий перший Другий

1 2 3 4 5 6

Логіко-інтуїтивний екстраверт (ЛІЕ)

Підприємець

Інтуїтивно-логічний екстраверт ІЛЕ

Пошуковець

Логіко-інтуїтивний інтроверт (ЛІІ)

Аналітик
1 1

Інтуїтивно-логічний інтроверт ІЛІ

Критик

Логіко-сенсорний екстраверт ЛСЕ

Адміністратор

Інтуїтивно-етичний екстраверт ІЕЕ

Радник 

Логіко-сенсорний інтроверт ЛСІ

Інспектор

Інтуїтивно-етичний інтроверт ІЕІ

Лірик
1
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За результатами діагностики членів кожного ко-
лективу визначено соціотип колективу як системного їх 
об’єднання.

У табл. 3 наведено інформацію про розподіл інтер-
типних взаємовідносин у колективах. 

За емоційно-психологічним станом взаємовідно-
сини можна розділити на три групи: комфортні, 
які створюють передумови плідної праці в умовах 

позитивного соціально-психологічного клімату; ней-
тральні, які не перевантажені позитивом, але й не гене-

рують непередбачувані кризи у спілкуванні; напружені, 
які частіше за все негативно навантажують психіку та 
мало придатні для швидкого об’єднання зусиль партне-
рів для вирішення нестандартної кризової ситуації.

Інформація табл. 3 свідчить, що перший колектив 
має більш спокійну соціально-психологічну атмосферу. 

Комбінація соціотипів та інтертипних взаємовід-
носин у колективі створює основу його організаційної 
форми: «робоча команда», «дослідницька команда», 
«тепла компанія», «виховуючий колектив» (табл. 4). 
Використовуючи формули, наведені в табл. 3, визнача-

1 2 3 4 5 6

Етико-інтуїтивний екстраверт ЕІЕ

Наставник
1

Сенсорно-логічний екстраверт СЛЕ

Маршал
1 1

Етико-інтуїтивний інтроверт ЕІІ

Гуманіст
4 2

Сенсорно-етичний інтроверт СЛІ

Майстер

Етико-сенсорний екстраверт ЕСЕ

Ентузіаст
1

Сенсорно-етичний екстраверт СЕЕ

Політик

Етико-сенсорний інтроверт ЕСІ

Хранитель
1 2

Сенсорно-логічний інтроверт СЕІ

Посередник
2 1

примітка: * – соціотип першого колективу – гуманіст (ЕІІ), його керівника – лірик (ІЕІ); соціотип другого колективу – аналітик (ЛІІ), його 
керівника – гуманіст (ЕІІ).

Закінчення табл. 1

таблиця 2

Варіанти інтертипних взаємовідносин соціотипів*

Взаємовідносини

Назва Умовне позначення Назва Умовне позначення

Дуальні ду Напівдоповнення пд

Активації ак Ділові ді

Дзеркальні дз Соціальної ревізії ср

Повної протилежності пп Родинні ро

Міражні мі Суперего се

Квазітотожні кт Конфліктні кф

Соціального замовлення сз Підревізні пр

Тотожні то Підзамовні пз

примітка: * – з детальними характеристиками взаємовідносин можна ознайомитися в роботах [10; 13].

таблиця 3

Кількість інтертипних відносин

Комфортні Нейтральні Напружені

взаємо-
відносини

колективи взаємо-
відносини

колективи взаємо-
відносини

колективи

1-й 2-й 1-й 2-й 1-й 2-й

то 14 4 сз 6 3 ср, пр, пз

ду 1 ді 2 2 кф 2 2

ак 7 2 мі 5 3 се 2

дз 1 пп 3 2

пд 1 кт 4 2

ро 4 4

Усього 22 8 Усього 24 16 Усього 2 4

% 46 29 % 50 57 % 4 14
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ємо оцінки організаційних форм колективів. При цьому 
звертатимемо увагу на той факт, що оптимальність ор-
ганізаційної форми залежить від сфери її використання 
та здібностей людей, об’єднаних в один колектив. 

Так, організаційну форму «дослідницька команда» 
можна використовувати в підрозділах з високою 
питомою вагою нестандартних ситуацій (напри-

клад, відділи маркетингу, конструкторські бюро); «ви-
ховуючий колектив» забезпечить ефективність у сфері 
освіти (наприклад, підрозділ підприємства з розвитку 
персоналу), а «тепла компанія» – в колективах, які нада-
ють послуги з організації відпочинку. 

У цій статті аналізуються колективи планово-
економічних відділів машинобудівних підприємств. За 

характером їх роботи для них найбільш прийнятною 
організаційною формою буде варіант «робоча коман-
да». Наведені ж у табл. 4 дані свідчать, що в першому 
колективі переважає за оцінками форма «дослідницька 
команда», а у другому спостерігається складна комбіна-
ція трьох форм «виховуючого колективу», «дослідниць-
кої команди» та «теплої компанії». 

Для вибору варіантів посилення потенціалу фак-
тичної організаційної форми колективу керівникам до-
цільно виконати діагностику поведінки підлеглих [14, 
с. 185–187], використовуючи інформацію, наведену 
в  табл. 5, і реалізуючи наведені в ній відповідні заходи. 

Значні ідеї до активізації професійної мобільності 
колективу надає аналіз стосунків керівника та колекти-
ву як сукупної робочої сили підлеглих (табл. 6, табл. 7). 

таблиця 4

Визначення організаційної форми колективу

Організаційна форма Формула оцінки
Колективи

перший Другий

Робоча команда ді + пд + (пз + пр) / 2 6 5,5

Дослідницька команда то + дз + пп + кт 21 9

Тепла компанія ду  + ак + кт + се 9 7

Виховуючий колектив ро + мі + (пз + пр) / 2 12 9,5

таблиця 5 

Заходи з посилення потенціалу організаційної форми колективу 

Варіанти поведінки членів колективу 

1-й варіант  
Співробітництво, кооперація

2-й варіант  
переговори, компроміс

3-й варіант  
Конфлікт,  конкуренція

Інтертипні відносини, які забезпечують поведінку

до, то, дз, ак мі, сз, пд, ро, ді, ср кф, пп, кт, се 

Можливі заходи з боку керівника

Демократизація відносин, делегу-
вання повноважень, самоменед-
жмент

Тренінги, навчання, коучинг, наставництво, 
розвиток власного лідерського потенціалу

Дискусії, консультації соціального пси-
холога, зміна складу колективу, зміна 
керівника

таблиця 6

характеристики взаємовідносин з колективом керівника  першого колективу

Соціотип керівника Соціотип колективу характеристики 
взаємовідносинЛірик Гуманіст

Позитивні якості Обмеження Позитивні якості Обмеження Квазітотожні

Любить надихати ін-
ших на великі справи

Не швидко приймає 
рішення

Розуміє людські сто-
сунки

Суб’єктивізм у при-
йнятті рішень

Спокійне співіснування без 
взаєморозуміння

Добре розуміє людей 
та їхні бажання

Не може раціональ-
но використати 
ресурси

Вміє практично реа-
лізувати теоретичні 
ідеї 

Не може вирішувати 
завдання без зазда-
легідь розробленого 
алгоритму

 Орієнтовані на різні підхо-
ди до вирішення проблем

Спрямований на 
об’єктивність аналізу Відсутність рішучості Здатний оцінити ми-

нуле і майбутнє
Відсутність потенціа-
лу мобільності

Партнери здатні підтри-
мати один одного, думки 
іншого

Вимогливий  до себе Важко дотримується 
регламенту

Вміє адаптуватися до 
ситуації
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Оскільки у взаємовідносинах керівника з першим 
колективом переважають квазітотожні відносини, для 
посилення конструктивності взаємодії з підлеглими 
йому необхідно перед делегуванням їм нестандартних 
задач давати варіант алгоритму їх виконання, викорис-
товувати коучинг у спілкуванні, провести відповідні 
тренінги із залученням зовнішніх спеціалістів.

Ділові стосунки другого колективу здатні транс-
формуватися в суперництво. Їх можна викорис-
товувати успішно швидше для обміну ідеями до-

сягнення короткотермінових цілей. Партнери постійно 
ведуть боротьбу за лідерство, значущість. Такі стосун-
ки не завдадуть великої шкоди для роботи в колекти-

таблиця 7

характеристики взаємовідносин з колективом керівника другого колективу

Соціотип керівника Соціотип колективу характеристики 
взаємовідносинГуманіст Аналітик

Позитивні якості Недоліки Позитивні якості Недоліки Ділові

Розуміє людські сто-
сунки

Суб’єктивізм у при-
йнятті рішень

Здійснює логічні 
вчинки.

Добре прогнозує 
перспективу

Добре виконує тіль-
ки цікаву для себе 
роботу 

Обмін ідеями щодо вирі-
шення проблем

Вміє практично реалі-
зувати теоретичні ідеї 

Не може вирішувати 
завдання без зазда-
легідь розробленого 
алгоритму

Здатний працювати 
з великими масиви 
даних і ідей

Недостатньо органі-
зований Рівноправність у стосунках

Здатний оцінити мину-
ле і майбутнє

Відсутність потенціа-
лу мобільності

Сміливо захищає 
вдосконалення

Не сприймає крити-
ку на свою адресу

Стосунки не розвиваються 
в творчій роботі 

Вміє адаптуватися до 
ситуації

Не шукає компроміс 
у дискусіях 

вах з визначеними посадовими інструкціями. Керівник 
колективу повинен чітко контролювати зміст таких 
інструкцій і за необхідності своєчасно виконувати їх 
уточнення. 

Інформація табл. 6 і табл. 7 свідчить, що кожний 
керівник має орієнтуватися на розробку оригінальної 
(унікальної) програми розвитку професійної мобіль-
ності підлеглих. Приймаючи на себе відповідальність 
за її реалізацію, він може використовувати різні додат-
кові заходи. Наприклад, використовуючи рекомендації  
В. Гуленка [9, с. 166–167], виконати оцінку стимулів ді-
яльності членів колективу (табл. 8) і визначені цим са-
мим автором [9, с. 169–171] варіанти сприйняття ними 
стресових ситуацій (табл. 9). 

таблиця 8

Стимули діяльності членів колективу*

Стимули діяльності 
перший колектив Другий колектив

Кількість соціотипів % Кількість соціотипів %

Статус, престиж СЕЕ – 1, ЛСЕ – 1 18 ЕСЕ – 1, СЛЕ – 1 26

Визнання унікальності ІЕЕ – 1 12 0

Особистий інтерес ЛІІ – 4, ІЕІ – 1, ІЛІ – 1 52 ЛІІ – 1, ЕІІ – 2 37

Благополуччя СЕІ – 1, ЕСІ – 2 18 ЕСЕ – 1, ЕСІ – 2 37

примітка: * – умовні позначення соціотипів наведено в табл. 1.

таблиця 9

Варіанти сприйняття стресу членами колективу*

Варіанти  сприйняття стресу
перший колектив Другий колектив

Кількість соціотипів % Кількість  соціотипів %

Гнучкість ІЕІ – 1, ІЕІ – 2 18 СЛЕ – 1 12,5

В’язкість СЕЕ – 1, СЕІ – 1, ІЛІ – 1 28 СЕІ – 1 12,5

Каркасність ЛІІ – 4 36 ЕСЕ – 1, ЕСІ – 4 50

Крихкість ЛСЕ – 1, СЛІ – 2 18 ЕІІ – 2 25

примітка: * – умовні позначення соціотипів наведено в табл. 1.
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Членів першого колективу, перш за все, стимулює 
особистісний інтерес, хоча цей стимул можна вважати 
значущим і для другого колективу. Керівнику першого 
колективу доцільно виконувати періодичну діагностику 
мотивів трудової поведінки підлеглих і на її основі ви-
значати способи їх заохочення. Надзвичайно складна 
ситуація для визначення стимулів діяльності у другому 
колективі. Керівнику краще за все планувати та вико-
ристовувати стимули, орієнтовані не на колектив зага-
лом, а на кожного підлеглого окремо. 

Перевага «гнучких» у сприйнятті стресу полягає 
в тому, що вони якісно розв’язують задачі в  екс-
тремальних умовах, поступово адаптуючись 

до них. Неочікувана зміна ситуації мобілізує їх, нада-
ючи сили. Для «в’язких» характерна поступова адапта-
ція до екстремальних умов. Кожен представник цього 
типу проходить свою «школу виживання», підвищую-
чи з кожним разом рівень спротиву. «Каркасні» здатні 
протистояти стресу досить тривалий час. Однак з кож-
ною новою стресовою ситуацією їх сили виснажуються, 
і вони змінюють тактику протидії на самоусунення, ніби 
вибудовуючи всередині себе якийсь каркас. «Крихкі» 
гірше за решту переносять стреси, особливо неперед-
бачувані, раптові. Незважаючи на зовнішню стійкість 
і мужність, у них є вразливий елемент, раптовий удар 
по якому позбавляє їх спротиву. Втягування в стресову 
смугу породжує важкі сумніви, що призводять у резуль-
таті до внутрішнього надлому.

Позитивним моментом другого колективу є висо-
кий процент персоналу, що має каркасний тип стресос-
тійкості. Керівнику першого колективу доцільно про-
йти спеціальні тренінги для розвитку компетентності 
в боротьбі із розмаїттям психологічного напруження 
в колективі.

ВИСНОВКИ
Професійно мобільний персонал, який працює 

в системі управління підприємством, отримав статус 
критичного трудового ресурсу ринкової економіки. На-
уково обґрунтовані моделі людини, які свого часу забез-
печували управління її трудовою активністю, вичерпали 
свій потенціал. Актуалізувалася проблема формування 
особистісної моделі управлінського працівника на пер-
сональному та колективному рівнях. 

Поняття особистості міждисциплінарне, особливу 
роль у розробленні його проблематики отримала соціо-
ніка. Використання її технологій забезпечує формуван-
ня управлінських творчих команд, в яких поєднуються 
унікальні характеристики професійної мобільності 
кожного члена такої команди в єдиний колективний по-
тенціал. Реалізація на матеріалах конкретних колективів 
алгоритму організаційного забезпечення формування 
мобільних команд управлінського персоналу засвідчила 
наявність в кожному колективі оригінальних резервів 
розвитку їх потенціалу. Подальших досліджень потре-
бує обґрунтування методичного забезпечення системи 
освітньо-виховних заходів із розвитку професійної мо-
більності управлінських команд.                                  
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