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МОДЕЛЮВАННЯ КОЛЕКТИВНОГО ОСОБИСТІСНОГО ПОТЕНЦІАЛУ 

ПРОФЕСІЙНОЇ МОБІЛЬНОСТІ МЕНЕДЖЕРІВ ПІДПРИЄМСТВА 

 

Представлено обґрунтування необхідності концептуального оновлення моделі менеджера в 

контексті розвитку його професійної мобільності. Визначено особливість особистісного варіанта та-

кої моделі на рівні окремого менеджера та колективу відділу управління підприємством. Надано пе-

релік комплексних індикаторів колективного особистісного потенціалу професійної мобільності та їх 

характеристик, необхідних для емпіричної діагностики резервів його розвитку. Обґрунтовано доціль-

ність використання факторного аналізу для моделювання латентних чинників розвитку особистісного 

потенціалу професійної мобільності менеджерів. Здійснено практичну перевірку представлених у 

статті методичних рекомендацій.  

Ключові слова: професійна мобільність, менеджер, особистість, колективний потенціал, фак-

торна модель, латентний чинник. 

 
Постановка проблеми. Надійність 

функціонування виробничої організації в 

складних умовах господарювання забезпечує 

якісна кооперація праці її управлінського 

персоналу. Вона має два різновиди: розподі-

лено-спільна (стандартизована за елемента-

ми посадових інструкцій) або спільно-

розподілена (функції окремих менеджерів 

постійно оновлюються і делегуються вико-

навцям за рішенням колективу певного від-

ділу системи управління). Використовуючи 

конструктивну кооперацію праці управлін-

ського персоналу, виробнича організація 

отримує висококонкурентну сукупну робочу 

силу колективу організації в цілому. Для ви-

бору одного з варіантів кооперації праці чи 

їх синтезу теорія і практика пропонують ви-

користовувати моделі людини й організації з 

урахуванням рівня інформатизації та інтеле-

ктуалізації робочих процесів [1; 2]. Життє-

вий цикл таких моделей швидко скорочуєть-

ся, і час від часу перед наукою постають 

проблеми їх оновлення. Наразі перспективу 

мають ідеї професіоналізації менеджменту й 

орієнтації на кооперацію людей, здатних 

свідомо поєднувати в житті егоїзм і альтру-

їзм. Таке поєднання забезпечує модель лю-

дини-менеджера у формі особистості. Для 

створення конструктивних рекомендацій 

введення цієї моделі в теорію і практику вже 

виконано чимало досліджень, однак багато 

проблем ще чекають свого вирішення. Одна 

з них – визначення можливостей об’єднання 

унікальних особистісних потенціалів окре-

мих працівників у колективний особистісний 

потенціал. Створена в такий спосіб сукупна 

робоча сила команди менеджерів здатна за-

безпечити результативну реакцію виробни-

чої організації на непередбачувані ризики в 

роботі. 

Аналіз останніх досліджень та пуб-

лікацій. Огляд відповідної літератури пока-

зав, що проблеми сукупної робочої сили 

управлінців стали предметом дослідження 

багатьох дисциплін, тому моделювання роз-

витку колективного особистісного потенціа-

лу працівників системи управління доцільно 

виконувати з використанням трансдисциплі-

нарного підходу [2, с. 82; 3, с. 100; 4, с. 110]. 

Хоча модель людини-менеджера в особисті-

сному варіанті поки що не представлена в 

літературі, певні передумови для її форму-

вання вже наведено в публікаціях [5, с. 29; 6, 

с. 693]. Складність проблем функціонування 

і розвитку організацій можна подолати, фо-

рмуючи проектні команди з управлінців, по-

ведінка яких відповідає принципам соціаль-

но відповідальної особистості. У системах 

управління доцільно створювати динамічне 

інтелектуальне ядро з команд, які 

об’єднують найбільш талановитих менедже-

рів і спеціалістів. Такі команди здатні забез-

печити оптимальний варіант вирішення не-

стандартних проблем у роботі. Потенціал 

цих угруповань залежить, по-перше, від осо-

бистісного потенціалу членів колективу, по-

друге, від наявності в його керівників рис 

лідера-реформатора [7, с. 40]. У контексті 
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перелічених проблем наразі відчутною стала 

ще одна – обґрунтування інформаційно-

аналітичного забезпечення та якісно-

кількісних технологій виділення і викорис-

тання резервів розвитку особистісного коле-

ктивного потенціалу професійної мобільнос-

ті. Для її вирішення в літературі поки що 

немає рекомендацій. 

Метою статті обрано формування ін-

формаційного забезпечення визначення й 

аналізу системних факторів, які впливають 

на розвиток колективного особистісного по-

тенціалу управлінців. 

У даному дослідженні використову-

ються характеристики особистості та профе-

сійної мобільності, залучені з публікацій І. 

Сіменко [8], С. Клімової, Н. Абрамова [9], Л. 

Пілецької [10]. До них належать ознаки осо-

бистісного потенціалу професійної мобіль-

ності, в якому відображається готовність 

працівника бути професійно мобільним; ха-

рактеристики безпосереднього стану профе-

сійної мобільності – ознаки трудової поведі-

нки працівника, діагностика яких характери-

зує мінливість його активності в професій-

ному полі; мотиви професійної мобільності – 

інструменти механізму активізації професій-

ної мобільності; рольові функції керівника 

колективу – перелік моделей поведінки кері-

вника професійно мобільної групи підлег-

лих. Крім перелічених, в інформаційну сис-

тему дослідження з урахуванням рекоменда-

цій Л. Мітіної були внесені характеристики 

якості трудового життя, за якими можна ви-

значити результативність і передумови про-

фесійної мобільності працівника з високими 

особистісними характеристиками. Цей автор 

вважає, що якість трудового життя на різних 

етапах трудового життя людини сприйма-

ється іноді як результат, а іноді як засіб роз-

витку її як особистості [11, с. 38]. 

Емпіричні дані дослідження збиралися 

способом анкетування. Усього були викори-

стано п’ять анкет. Перша анкета призначала-

ся для оцінки потенціалу професійної мобі-

льності, друга – для оцінки стану цієї харак-

теристики колективу. Відповіді на третю ан-

кету давали оцінку мотивації професійної 

мобільності. Призначенням четвертої анкети 

було отримання оцінок рівня розвитку ро-

льових функції керівника колективу. Відпо-

віді на п’яту анкету забезпечували визначен-

ня рівня розвитку якості трудового життя. 

Виклад основного матеріалу дос-

лідження. Дослідження стану і передумов 

розвитку колективної особистісної профе-

сійної мобільності менеджерів проводилося 

на базі машинобудівного підприємства, яке 

знайшло можливості успішно функціонувати 

в сучасних вітчизняних умовах господарю-

вання. В експерименті взяли участь 141 пра-

цівник системи управління цього підприємс-

тва.  

Респондентам було запропоновано 

оцінювати фактичний і бажаний рівні розви-

тку характеристик, представлених в анкетах, 

і відповідати на запитання, використовуючи 

п’ятиінтервальну якісно-кількісну шкалу за 

правилом: «повністю погоджусь – 5 балів», 

«скоріше погоджусь – 4 бали»; «скоріше не 

погоджуюсь – 3 бали», «не погоджуюсь» – 2 

бали, «не готовий дати оцінку» – 1 бал. 

Наукова практика свідчить, що нама-

гання прийняття рішень з використанням 

великої кількості ознак принципово нового 

предмета дослідження не завжди доцільне. 

По-перше, у такому випадку збільшуються 

витрати часу і ресурсів на формування емпі-

ричних даних. По-друге, – обрані характери-

стики часто дублюють одна одну. По-третє, 

взаємопов’язані часткові характеристики 

відтворюють вплив деякого неявного, латен-

тного фактора, який хоча не має офіційно 

визначеного критерію оцінки, проте може 

дати конструктивне пояснення глибинної 

сутності проблеми.  

Узагальнення технологій статистично-

го аналізу великої кількості оцінок певного 

явища чи процесу показало, що наразі статус 

загальнонаукового методу вирішення такої 

задачі отримав факторний аналіз. Апробація 

його для моделювання колективного особис-

тісного потенціалу професійної мобільності 

менеджерів цілком прийнятна. По-перше, 

такий потенціал характеризується значним 

переліком суттєвих характеристик. По-друге, 

характеристики мають соціально-

психологічну природу, а, як відомо, саме з 

неї почалося становлення цього методу. 

Аналіз практики використання факторного 

аналізу показує, що саме він дозволяє досить 

компактно описати складний багатопарамет-

ричний об’єкт соціально-економічної приро-

ди . 

Факторний аналіз дозволяє знайти пе-

рші наближені характеристики закономірно-

стей, що лежать в основі явища, сформулю-

вати загальні висновки щодо доцільності по-

дальших досліджень і конкретизації їх зміс-

ту. Таку думку мають вчені з досвідом якіс-
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но-кількісного аналізу багатопараметричних 

явищ. Наприклад, відомий представник цієї 

сфери науки П. Благуш переконаний, що 

складні явища, незважаючи на їх різнорід-

ність і мінливість, можна описувати невели-

кою кількістю функціональних одиниць, па-

раметрів або чинників [12, с. 16]. В. Дикань 

дає таку оцінку вказаному методу моделю-

вання складних явищ: «Факторний аналіз 

дозволяє виявити об’єктивну закономірність, 

сховану у великому полі даних та зумовлює 

можливість її стислого опису…» [13, с. 39]. 

Інші авторитетні вчені у галузі економічних 

наук вказують на такі переваги факторного 

аналізу: а) скорочення багатовимірного про-

стору ознак об’єктів; б) статистична оцінка 

значущості виділених складних ознак; в) ви-

мірювання значень виокремлених ознак 

об’єкта; г) побудова систем складних і еле-

ментарних ознак, що описують об’єкт; д) 

розробка досконалого обчислювального ал-

горитму з використанням спеціальних про-

грамних середовищ [14, с. 39]. У даному до-

слідженні визначення латентних чинників 

розвитку колективного особистісного потен-

ціалу професійної мобільності менеджерів 

здійснювалося з використанням сучасного 

пакета статистичної обробки інформації 

«STATISTICA», версія 10.0. Його застосу-

вання забезпечило такі висновки.  

Розвиток потенціалу професійної мобі-

льності менеджерів забезпечується дією трьох 

латентних факторів. Перший фактор за скла-

дом показників, які отримали його наванта-

ження, можна визначити як потенціал підпри-

ємливості. Він пояснює 24% динаміки потен-

ціалу, має навантаження на такі показники: 

довіра до своїх колег (0,73), переконання рес-

пондента, що в колективі всі виконують свої 

обов’язки (0,73), відсутність страху приймати 

на себе відповідальність (–0,72), вміння спо-

кійно аналізувати різні ситуації (–0,75), вміння 

переконувати інших людей (–0,74). Другий 

фактор (соціально-психологічний клімат у 

колективі) пояснює 23% варіації потенціалу і 

має навантаження на показники: керівництво 

опікується проблемами персоналу (0,82), 

оцінка особистісного внеску в роботу (0,74). 

Третій фактор (вимушена прихильність пер-

соналу організації) пояснює 15% варіації по-

тенціалу професійної мобільності та має на-

вантаження на показники: страх стати без-

робітним (0,93), матеріальний стан сім’ї 

(0,86). 

Фактичний стан професійної мобіль-

ності моделюється теж трьома факторами. 

Перший – нестандартність робочих ситуацій 

– пояснює 21% динаміки мобільності та 

впливає на можливість появи ризиків у ро-

боті (0,73), появу складних ситуацій у роботі 

(0,83). Другий фактор (партнерські стосунки 

в колективі) пояснює 17% динаміки мобіль-

ності та дає вантаження на поради з керівни-

ком у випадку складних ситуацій (0,75) і на 

пропозиції працівника керівнику колективу 

(0,77). Третій фактор (оплата додаткових по-

вноважень) пояснює 14% варіації та впливає 

на готовність брати додаткові повноваження 

за плату (0,82). 

Мотивація професійної мобільності 

моделюється двома факторами. Перший 

(можливість розвитку компетентності) пояс-

нює 22% динаміки мотивації та впливає на 

поповнення знань на роботі (0,76) і практич-

не використання отриманих знань у роботі 

(0,70). Другий фактор (емоційний стан коле-

ктиву) пояснює 23% динаміки і впливає на 

рівень морального клімату в колективі 

(0,83). 

Рівень розвитку рольових функцій ке-

рівника знаходиться під впливом трьох фак-

торів. Перший (характер взаємовідносин ке-

рівник – підлеглий) пояснює 27% варіації 

рольових функцій і здійснює навантаження 

на вдосконалення організації роботи (0,80), 

повідомлення про проблеми в роботі (0,87), 

своєчасне коригування роботи (0,79). Другий 

фактор (справедливість покарань) пояснює 

17% варіації функцій керівника і впливає на 

показники: повага гідності працівника (0,78) 

і спосіб покарання (0,86). Третій фактор (де-

мократичність менеджменту) пояснює 23% 

загальної дисперсії та має навантаження на 

показники одночасного збільшення повно-

важень і відповідальності (0,87) та заохочен-

ня самостійності в роботі (0,78). 

Якість трудового життя моделюється 

такими факторами. Перший (довіра в колек-

тиві) пояснює 20% дисперсії, впливає на ха-

рактеристики психологічного клімату в ко-

лективі (0,85), солідарність колективу (0,82). 

Другий фактор (стан робочого місця) охоп-

лює 15% варіації якості трудового життя та 

впливає на характеристики планування ро-

бочого місця (0,86) і оргтехніки (0,73). Тре-

тій фактор (справедлива діагностика роботи) 

пояснює 21% дисперсії та впливає на оцінку 

поваги гідності працівника (0,75) і 

об’єктивну атестацію кадрів (0,75). 
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За аналогічним алгоритмом реалізова-

не факторне моделювання бажаних характе-

ристик і результатів розвитку колективного 

особистісного потенціалу професійної мобі-

льності менеджерів. Далі наведено висновки 

з його аналізу. 

Перший фактор бажаного розвитку ко-

лективного особистісного потенціалу профе-

сійної мобільності (конструктивність кому-

нікацій) пояснює 27% його варіації. Дає на-

вантаження на сприйняття працівником себе 

частиною колективу (0,94), вміння спокійно 

аналізувати ситуації (0,95) вміння перекону-

вати інших (0,85). Другий фактор (соціальна 

відповідальність) пояснює 17% дисперсії, 

впливає на відповідальне виконання 

обов’язків персоналу (0,77), відчуття, що ке-

рівник опікується проблемами персоналу 

(0,74). Третій фактор (нагальність зміни кор-

поративної культури) обумовлює 11% варіа-

ції потенціалу, негативно впливає на емо-

ційну прихильність персоналу організації (–

0,79).  

Для професійної мобільності визначе-

но такі латентні фактори. Перший (спільно-

розподілена кооперація роботи) пояснює 

33% дисперсії, впливає на такі характерис-

тики: значне зростання професіоналізму 

(0,84), поради з колегами по роботі (0,81), 

виникнення ідей щодо вирішення робочих 

проблем (0,84), повідомлення керівника про 

варіант вирішення робочої проблеми (0,85). 

Другий (умови для реалізації заповзятливос-

ті) пояснює 20% дисперсії, навантажує пока-

зники: робота пов’язана з творчістю (0,73), 

готовність отримати додаткові повноважен-

ня за плату (0,75). Третій фактор (умови для 

самоствердження) пояснює 18% дисперсії,  

навантажує показники: можливість ризиків у 

роботі (0,80), поява складних ситуацій у ро-

боті (0, 73). 

Перший фактор мотивації мобільності 

(гуманізація мотивації) пояснює 33% її дис-

персії, здійснює навантаження на такі показ-

ники: моральний клімат у колективі (0,86), 

зарплата (0,83), справедливий контроль 

(0,78). Другий фактор (практична освіта) по-

яснює 28% дисперсії, впливає на можливість 

постійного оновлення знань (0,85), практич-

не використання знань (0,90), самоменедж-

мент, самоорганізація (0,79). 

Рольові функції керівника формуються 

за бажаним станом трьома факторами. Пер-

ший (гуманізація ставлення до підлеглого) 

пояснює 31% дисперсії  та навантажує пока-

зники: повага власної гідності підлеглого 

(0,87), особистий приклад (0,86), удоскона-

лення умов роботи (0,87). Другий фактор 

(партнерські стосунки керівник – підлеглий) 

пояснює 38% варіації функцій, навантажує 

показники: спільне з підлеглим прийняття 

рішень (0,79), інформування про стан про-

блем у роботі (0,87), чіткість конкретних за-

вдань (0,76), переконлива аргументація за-

вдань (0,88). Третій (справедливість пока-

рань) пояснює 10% дисперсії та відобража-

ється на характеристиці покарання (0,74). 

До факторів якості трудового життя за 

оцінками її бажаного стану належать такі. Пе-

рший (стан робочого місця) пояснює 25%, на-

вантажує соціальне забезпечення (0,94), пла-

нування робочого місця (0,92), сучасність орг-

техніки (0,93). Другий (об’єктивна оцінка ро-

боти) пояснює 21% варіації якості життя, 

впливає на показники: атестація кадрів (0,86), 

справедливість премій і доплат (0,90), можли-

вість саморозвитку (0,86). Третій (соціальна 

відповідальність керівництва) пояснює дина-

міку якості життя на 21%, навантажує такі ха-

рактеристики, як психологічний клімат (0,78), 

солідарність колективу (0,85), повага гідності 

працівника (0,71), відповідність зарплати ква-

ліфікації (0,74). Четвертий фактор (активність 

профспілки) дає уявлення про 13% динаміки і 

відтворюється в характеристиці діяльності 

профспілки (0,84). 

Висновки та перспективи подаль-

ших досліджень. В умовах посилення непе-

редбачуваності та прискорення змін госпо-

дарювання перед керівниками вітчизняних 

підприємств постала проблема розвитку 

професійної мобільності менеджерів і онов-

лення кооперації роботи працівників систе-

ми управління. Її вирішення пов’язане з вве-

денням в практику моделей людини-

менеджера й організацій, здатних забезпечи-

ти формування особистісного потенціалу 

робочої сили колективу. Факторний аналіз 

створює підстави визначення латентних фа-

кторів цього процесу, однак для нової пред-

метної області потребує обґрунтування ви-

бору й експериментальної апробації способів 

формування інформаційного забезпечення. 

Виконаний на значних емпіричних даних 

аналіз можливостей вирішення цієї пробле-

ми показав, що для посилення професійної 

мобільності необхідно орієнтуватися на ре-

зультати факторного аналізу оцінок мене-

джерами бажаного стану обраних для аналі-

зу характеристик і умов розвитку колектив-
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ного особистісного потенціалу працівників 

системи управління. 

Продовження досліджень доцільно 

орієнтувати на визначення способів активі-

зації поведінки людей і колективів з високим 

потенціалом соціальної відповідальності. 

Зокрема виконати апробацію технологій со-

ціонічного аналізу колективу і діагностики 

внутрішніх джерел активізації поведінки 

людини за моделями спіральної динаміки 

свідомості. 
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Доронин А. В., Доронин С. А. 

Моделирование коллективного личностного потенциала  

профессональной мобильности менеджеров предприятия 

Представлены обоснования необходимости концептуального обновления модели менеджера в 

контексте развития его профессиональной мобильности. Определена особенность личностного вари-

анта такой модели на уровне отдельного менеджера и коллектива отдела управления предприятием. 

Предоставлен перечень комплексных индикаторов коллективного личностного потенциала профес-

сиональной мобильности и их характеристик, необходимых для эмпирической диагностики резервов 

его развития. Обоснована целесообразность использования факторного анализа для моделирования 

латентных факторов развития личностного потенциала профессиональной мобильности менеджеров. 

Осуществлена практическая проверка представленных в статье методических рекомендаций. 

Ключевые слова: профессиональная мобильность, менеджер, личность, коллективный потенци-

ал, факторная модель, латентный фактор. 
 

Doronin A., Doronin S. 

Modeling of collective individual potential of enterprice managers professional mobility 

The reasons for the need for a conceptual update of the manager's model in the context of the devel-

opment of his professional mobility are presented. The peculiarity of the personal version of such a model is 

determined at the level of a separate manager and the collective of the enterprise management department. 

The list of complex indicators of collective personal potential of professional mobility and their characteris-

tics necessary for the empirical diagnosis of the reserves of its development is presented. The expediency of 

using factor analysis for modeling latent factors in the development of the personal potential of professional 

mobility of managers is substantiated. Practical verification of the methodological recommendations present-

ed in the article was carried out.  

Keywords: professional mobility, manager, personality, collective potential, factor model, latent factor. 
 

Рецензент: Губарєва І. О. – доктор економічних наук, професор, завідувач сектору енергетич-

ної безпеки та енергозбереження Науково-дослідного центру індустріальних проблем розвитку НАН 

України, м. Харків, Україна.  
 

 

Reviewer: Hubarieva I. – Professor, Ph.D. in Economics, Professor, Head of the Energy Security 

Sector, Department of Industrial Policy and Energy Security, Research Center for Industrial Problems of 

Development, The National Academy of Sciences of Ukraine, Kharkiv, Ukraine. 

e-mail: gubarievairyna@gmail.com 

Стаття надійшла до редакції  

05.05.2018 р. 


