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У статті проаналізовано психологічні чинники, що сприяють перегляду персоналом етичних на-
становлень, які заважають організаційному розвитку. Показано результати аналізу найбільш 
поширених у психології підходів, що застосовуються в організаційній психології для коригування 
настановлень працівників, зокрема етичних. Наведено висновки щодо доцільності застосування 
проаналізованих підходів у практиці психолого-організаційного консультування. 
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Розвиток організаційної культури виступає 

важливою умовою позитивних змін в організа-
ціях [1; 5; 9; 19]. Дослідження в галузі розвитку 
організаційної культури спираються на різні 
розділи психологічної науки, зокрема, на теорії 
мотивації, людських стосунків, групової дина-
міки [3; 8; 14 та ін.]. Підвищення рівня етично-
сті організаційної культури стає можливим 
лише через реальні зміни у свідомості керів-
ника та персоналу організації, спрямовані на 
перегляд ними своїх етичних настановлень і 
дій, що реалізуються у професійній діяльності 
[6; 11; 12; 15; 19].  

Зазначимо, що будь-які етичні норми 
приймаються добровільно. Вони є частиною 
місії, а вона є частиною етичної стратегії, яку 
здійснює організація. Прийняття певною про-
фесійною спільнотою етичного кодексу є ви-
раженням її зрілості й готовності до саморегу-
ляції і саморозвитку [10; 13]. У той же час, 
етичні настановлення, що склалися у керівни-
ка і працівників організації до прийняття нею 
етичного кодексу, в багатьох випадках галь-
мують практичне втілення його положень, і, 
відповідно, стримують розвиток організаційної 
культури [17; 19]. Отже, актуальним є дослі-
дження психологічних чинників, що сприяють 
перегляду персоналом етичних настановлень, 
які заважають здійсненню етичної стратегії 
організації. 

Виходячи з актуальності проблеми, об’єк-
том дослідження було обрано етичні наста-
новлення працівників організацій.  

Предметом дослідження виступили пси-
хологічні чинники перегляду етичних настано-
влень працівниками організацій.  

Мета дослідження полягала у теоретич-
ному аналізі психологічних чинників перегляду 
етичних настановлень працівниками організа-

цій, а також технологій зміни соціальних на-
становлень працівників, що застосовуються у 
практиці психолого-організаційного консульту-
вання.  

Відповідно до мети у дослідженні вирішу-
валися наступні завдання: 

1. Дослідити психологічні чинники перег-
ляду працівниками етичних настановлень, які 
заважають організаційному розвитку. 

2. Проаналізувати найбільш поширені в 
психології підходи, що застосовуються в орга-
нізаціях для зміни соціальних настановлень 
працівників, зокрема етичних. 

3. Обґрунтувати доцільність застосування 
проаналізованих підходів у практиці етико-
психологічного консультування в організаціях. 

Під соціальним настановленням у соціа-
льній психології розуміють «стійке, фіксоване, 
ригідне утворення особистості, що надає ста-
більності та спрямованості її діяльності, пове-
дінці, уявленням про світ і саму себе» [3, 340]. 
У західній соціальній психології соціальне на-
становлення позначають поняттям «атитюд» 
[2; 14 та ін.]. Соціальні настановлення персо-
налу щодо етичності професійної поведінки в 
умовах організації формуються  шляхом інте-
ріоризації кожним окремим працівником етич-
них норм і моральних стандартів, які «пропо-
нує» узвичаєна у ній організаційна культура. 

Проблема перегляду, або зміни соціально-
го настановлення і дотичні до неї проблеми 
соціального впливу на особистість розгляда-
ються багатьма зарубіжними і вітчизняними 
дослідниками як центральні проблеми всієї 
соціальної психології. Проблема зміни соціа-
льного настановлення також займає центра-
льне місце у вивченні особистості, культури, 
політики, маркетингових дослідженнях тощо [2].  



 

ВІСНИК НТУУ “КПІ”. Філософія. Психологія. Педагогіка. Випуск 1’2011 
98 

Тема зміни соціального настановлення 
має включати вивчення психологічних умов 
його формування і модифікації в напрямку 
діяльності працівника разом з оточуючим його 
фізичним, соціальним й інформаційним сере-
довищем. Дана проблема включає такі аспек-
ти зміни соціального настановлення, як зміна 
порівняно незначних і специфічних значень 
думок і зміна глибинних почуттів особистості. 
Такі зміни можуть відбуватися в одному випа-
дку природно, а в іншому – шляхом довільного 
переконуючого комунікативного впливу.  

При цьому основними внутрішніми психо-
логічними чинниками ефективності комуніка-
тивного впливу на працівника виступають:  

 особливості структури соціального на-
становлення [3; 11; 14];  

 ученнєвий стиль [7; 16];  

 тип інноваційного мислення [18]. 
До зовнішніх психологічних чинників ефек-

тивності комунікативного впливу на працівника 
нами були віднесені такі характеристики здій-
снюваної комунікації як: 

 авторитет комунікатора (хто сказав);  

 важливість змісту повідомлення (що 
сказав);  

 склад аудиторії (кому сказав) [2].  
Питання про структуру соціальних наста-

новлень є одним з найважливіших у теорії 
атитюду. Оскільки обсяг статті не дозволяє 
здійснити докладний аналіз цього феномену, 
ми не ставили такого завдання. Зазначимо 
тільки, що на думку багатьох вітчизняних і за-
рубіжних дослідників структура соціального 
настановлення складається з трьох основних 
компонентів: афективного (емоційного), когні-
тивного (пізнавального) і поведінкового (кона-
тивного − від «конація» – здатність до вольо-
вого зусилля) [2; 3; 11; 14 та ін.]. 

Афективний (емоційний) компонент соці-
ального настановлення, віддзеркалює насам-
перед почуття, які відчуває суб'єкт до даного 
об'єкта, тобто може розглядатися як його емо-
ційна оцінка. 

Когнітивний (пізнавальний) компонент 
соціального настановлення (його також нази-
вають інформаційним), пов'язаний з тим, як 
сприймається об'єкт, отже являє собою знан-
ня суб'єкта про предмет його відношення. 

Поведінковий (конативний) компонент 
соціального настановлення відноситься в пе-
ршу чергу до загально поведінкових тенденцій 
особистості й може розглядатися як певний 
намір суб'єкта або програма його дій щодо 
конкретного об'єкта. 

Отже, соціальне настановлення є одно-
часно емоційною оцінкою, знанням суб'єкта 
про предмет його відношення та певна про-
грама його дій щодо конкретного об'єкта [3].  

Питання щодо рівнозначності виділених 
компонентів соціального настановлення до 
сьогодні залишається невирішеним. Так, деякі 
дослідники, вважаючи афективний компонент 
винятково оцінним, схильні вважати його про-
відним, а когнітивний і поведінковий компоне-
нти такими, що формуються навколо нього. 
При цьому зв'язок когнітивного компоненту з 
афективним є більш глибоким, аніж з поведін-
ковим, який перебуває на деякому віддаленні і 
від когнітивного, і від афективного компонен-
тів. На думку О. О. Девяткіна, це зумовлено не 
стільки нерозв'язаністю питань взаємодії різ-
них компонентів соціального настановлення, 
скільки самою ідеєю його трикомпонентного 
поділу, що й приводить до штучності запропо-
нованої схеми взаємодії соціального настано-
влення і його окремих компонентів. Він вва-
жає, що настановлення не може бути навіть 
теоретично виділене не тільки з психічної ор-
ганізації індивіда, але й з системи індивід − 
навколишній світ [2]. 

Саме тому у структурі соціального наста-
новлення слід вбачати певну умовність, зумо-
влену не її компонентами або способом орга-
нізації, а аналітичним підходом у психології. 
Соціальне настановлення не може залишати-
ся теоретичним конструктом, воно завжди має 
розглядатися в межах конкретного індивіда й 
оточуючого його світу. Реальні зміни в органі-
заційній культурі спричиняють перегляд осо-
бистістю її етичних настановлень для того, 
щоб вона могла проаналізувати очікування, 
що містяться у цих настановленнях. Зазначе-
не зумовлює сумніви щодо даних очікувань і, 
що є найскладнішим, необхідність прилашту-
вати (відрегулювати, звіріти) їх або трохи роз-
ширити. Сумніви в очікуваннях часто спричи-
няють відмовку, що краще б усе залишилось 
незмінним. Таким чином, очікування можуть 
змінюватися, хоча і не у будь-якому довільно-
му напрямку. Відповідно, зміна працівником 
очікувань щодо результатів етичних взаємо-
відносин може привести до перегляду етичних 
настановлень. 

Уявлення про структуру соціального на-
становлення тісно пов'язане з поняттям його 
функцій. Як зазначав Б.Ф.Ломов, у «західній 
психології звичайно стверджується, що основ-
ні функції атитюдів (суб'єктивних відносин) – 
це пристосування (adjustment) особистості до 
соціального середовища за принципом гомео-
стата; схематизація й симпліфікація знань про 
складний світ; самозбереження й самореалі-
зація. Можливо, якоюсь мірою суб'єктивні від-
носини виконують ці функції. Але головне все-
таки в іншому: у тім, що вони забезпечують 
включення особистості в життя суспільства, 
визначаючи способи її діяльності й взаємодії з 
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іншими людьми, а отже, характер і міру її уча-
сті в розвитку суспільних відносин» [4, 330].  

Незважаючи на зазначену умовність поді-
лу соціального настановлення на компоненти, 
тренеру або консультанту під час комунікатив-
ного впливу слід враховувати його зміст, гли-
бину та взаємозалежність. При цьому слід 
зважати на те, що афективний компонент со-
ціального настановлення часто відіграє прові-
дну роль у процесі його перегляду, особливо у 
тих випадках, коли це пов’язано з глибинними 
переживаннями особистості. 

Іншим важливим чинником ефективності 
комунікативного впливу є ученнєвий стиль 
працівника. Найбільш відомі дослідження 
ученнєвих стилів особистості були здійснені 
американським психологом Д. Колбом із його 

колегами (1984) та британськими психолога-
ми П. Хані й А. Мамфордом (1986).  

Теорія Д. Колба, відома як «експеримен-
тальне навчання» широко застосовується в 
тренінгах з управління організаційним розвит-
ком і пов’язаного з ним навчання працівників, 
зокрема комунікативного впливу з метою пе-
регляду ними своїх соціальних настановлень. 

Згідно Д. Колба, кожний індивід має пере-
важний підхід до учіння, що втілюється в його 
ученнєвому стилі [7]. У широкому значенні він 
виділяє чотири ученнєві стилі (дивергентний, 
асимілюючий, конвергентний, акомодаційний), 
в основу яких покладені різні сполучення ста-
дій циклу експериментального навчання від-
повідно до розробленої ним теорії (рис. 1).  

 

 
Дивергентний стиль. У цьому стилі по-

єднуються акцент на конкретних вправах і 
осмислене спостереження. Це передбачає 
фактичне виконання завдань із наступним об-
мірковуванням вибраного процесу й досягну-
тих результатів. 

Асимілюючий стиль. У цьому стилі сполу-
чаються осмислене спостереження й абстрак-
тна концептуалізація. Це припускає викорис-
тання в осмисленому спостереженні даних і 
аналізу з метою узагальнити й вивести теорії 
для більш широкого застосування. 

Конвергентний стиль. Поєднання абст-
рактної концептуалізації з активним експери-
ментуванням. Цей сталь зосереджений на за-
стосуванні й апробації теорій і загальних 
принципів для спеціальних проблем і ситуацій. 

Акомодаційний стиль. Поєднання актив-
ного експериментування з конкретними впра-
вами. Це діяльнісно-орієнтований стиль, що 
не надає великого значення когнітивним про-
цесам і зосереджується на реальному досвіді 

й отриманні результатів, придатних для обро-
бки. 

Теорію Д. Колба було вдосконалено бри-
танськими дослідниками П. Хані й А. Мам-
фордом [16]. Розроблена ними модель базу-
ється на експериментальному навчанні й ос-
новному понятті чотирьох ученнєвих стилів. 
Проте вона концентрується лише на одній 
стадії циклу навчання, як такому, що має від-
ношення до окремого стилю, на відміну від 
Д. Колба, який вважає, що кожний стиль є 
продуктом комбінації двох стадій. Через це 
автори запропонували інші назви для виділе-
них ними ученнєвих стилів, опис яких наведе-
но нижче. 

Активіст. Зосереджений на стадії циклу, 
що пов'язана з конкретними переживаннями. 
Отримує задоволення й найкраще навчається 
з нових переживань у ситуації «тут і тепер». 
Найбільше відповідає дивергентному стилю 
Д. Колба. 

Рефлектор. Фокусується на стадії осмис-
леного спостереження. Індивіди, що дотриму-

Переживання 

Експерименти Осмислення 

Концепції 

Рис. 1. Цикл, що базується на експериментальному навчанні  
за Д. Колбом [7] 
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ються цього стилю, намагаються відступити 
від прямого переживання й замість цього за-
ймаються ретельним збором і аналізом даних. 
Найбільше відповідає асимілюючому стилю. 

Теоретик. Цей стиль пов'язаний із стадією 
абстрактної концептуалізації. Акцент робиться 
на логічному осмисленні даних і синтезі, що 
залишається справедливим для багатьох 
сфер застосування. Відповідає конвергентно-
му стилю. 

Прагматик. Індивіди, що дотримуються 
цього стилю, фокусуються на стадії активного 
експериментування. Вони стурбовані практич-
ними випробуваннями і з'ясовують, що пра-
цює, а що – ні. Практичне застосування й ре-
зультати є важливішими аніж розуміння «як» і 
«чому». Відповідає акомодаційному стилю. 

Визначення ученнєвих стилів П. Хані й 
А. Мамфорда за розробленим ними інструме-
нтарієм є зручним для з’ясування способу, 
якому працівник надає перевагу для перетво-
рення отриманої інформації в дії. Ці визначен-
ня не описують усі стадії ученнєвого стилю 

працівника, але дозволяють отримати реаліс-
тичну і наочну картину його індивідуальних 
здатностей. Така інформація є корисною для 
консультанта, оскільки дозволяє реалізувати 
індивідуальній підхід при здійснення комуніка-
тивного впливу з метою зміни етичних наста-
новлень працівників. 

Ще одним важливим чинником ефектив-
ності комунікативного впливу виступає тип 
інноваційного мислення працівника. Дослі-
дження типу інноваційного мислення здійснив 
М. Кіртон (2003). Згідно теорії М. Кіртона кож-
на особистість має свій переважний тип мис-
лення, який впливає на її підхід до прийняття 
рішень, розв’язання нею завдань і творчості 
взагалі [18]. Цей тип мислення також характе-
ризує середовище, в якому тому чи іншому 
працівникові буде краще працювати. Згідно 
розробленого М. Кіртоном інструментарію, тип 
мислення «інноватор» − «адаптор» знахо-
диться між двома полюсами шкали «суперін-
новатор» − «суперадаптор» (табл. 1).  

 
Таблиця 1 

Характеристика полярних типів інноваційного мислення 

Суперадаптор Суперінноватор 

Пунктуальний, надійний, методичний, розсуд-
ливий 

Виглядає як недисциплінована людина, мис-
лить неординарно 

Вирішує проблеми перевіреними й зрозуміли-
ми шляхами 

Ставить під сумніви базові положення, вклю-
чаючи загальноприйняті 

Вирішує проблеми шляхом внесення вдоско-
налень і підвищення ефективності 

Розв’язує завдання, заново визначаючи їх або 
змінюючи їхні умови 

Рідко вступає в конфлікт із правилами, забез-
печує стабільність у групі 

Часто кидає виклик правилам 

Зрідка генерує безпечні ідеї Генерує безліч ідей, часто таких, що вигляда-
ють ризиковано 

Пропонує рішення, що прийнятні для більшості Пропонує рішення, які не завжди є прийнятни-
ми для більшості 

 
Адаптори надають перевагу стабільним і 

добре структурованим робочим умовам. Вони 
працюють, вдосконалюючи існуючі методи і 
практику, пропонуючи такі шляхи вирішення 
завдань, які можна здійснити, не руйнуючи 
існуючу ситуацію. Зміна соціальних настанов-
лень в адапторів протікає дуже болісно.  

Інноватори надають перевагу умовам 
праці, що часто змінюються, їхній підхід поля-
гає у переоцінювання і новому визначенні 
проблем і умов. Зміна соціальних настанов-
лень в інноваторів відбувається легше аніж в 
адапторів. Недоліком інноваторів слід вважати 
те, що вони не завжди доводять до завершен-
ня започатковані ними проекти.  

Отже, інноватори є більш здатними до пе-
регляду етичних настановлень у процесі ко-
мунікативного впливу. Для підвищення цієї 
здатності адапторів слід залучати до участі в 

тренінгах, що сприяють розвитку інноваційного 
мислення. 

Аналіз наукових джерел з організаційної 
психології [1; 5; 7-9; 19 та ін.] дозволив виді-
лити найбільш поширені технології зміни соці-
альних настановлень працівників організацій. 
До них відносяться: владний (силовий), емпі-
ричний (раціональний) та нормативний (та-
кий, що переучує). 

Теоретичною основою владного (силово-
го) підходу є біхевіористська школа психології, 
а його застосування відповідає принципу «тут і 
зараз». На практиці це передбачає оператив-
не використання керівництвом заохочень і по-
карань із метою створення організаційно-
психологічних умов бажаної поведінки праців-
ників з наступним закріпленням пов’язаних з 
нею соціальних настановлень [7].  

Технологія моделювання поведінки 
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складається з чотирьох взаємопов’язаних кро-
ків:  

1. Постановка спеціальних поведінкових 
цілей працівникам, що навчаються, у яких чіт-
ко прописано, що вони мають робити і говорити.  

2. Забезпечення позитивної моделі бажа-
ної поведінки.  

3. Тривалі і багатократні вправи з бажаної 
поведінки.  

4. Забезпечення негайного безперервного 
зворотного зв’язку, орієнтованого на поведін-
ку, як позитивного, так і негативного характе-
ру.  

Застосування технології моделювання по-
ведінки хоч і можна деякою мірою вважати 
успішним, тим не менш, у своєму чистому ви-
гляді вона є мало придатною для зміни власне 
етичних настановлень. 

Теоретичною основою емпіричного (раці-
онального) підходу є когнітивна психологія. 
Застосування цього підходу на практиці поля-
гає у логічних переконаннях працівника і звер-
ненні до адекватного розуміння ним власних 
інтересів («розумного егоїзму»).  

Найбільш широко технологія зміни со-
ціальних настановлень, що ґрунтуються на 
емпіричному (раціональному) підході, засто-
совується на макрорівні, Також відомо про 
ефективність її застосування для зміни етич-
них настановлень у тренінгах. При цьому, від-
повідальність за перегляд етичного настанов-
лення у процесі проведення тренінгу поклада-
ється на працівників, що беруть у ньому 
участь [14]. 

Теоретичною основою нормативного під-
ходу виступають теорії соціальної психології і 
соціології щодо соціальних (етичних) норм і 
групового тиску з боку рівних за статусом осіб 
[6]. Тренінги, що проводяться у межах цього 
підходу, поєднують у собі елементи перших 
двох підходів і максимально концентруються 
на коригуванні соціальних настановлень.  

Технологія переучування, що ґрунтуєть-
ся на нормативному підході, передбачає ство-
рення навчальних ситуацій, які спонукають 
учасників тренінгу до дослідження існуючих 
етичних настановлень і обмірковування доці-
льності їхнього перегляду. Як і в попередньо-
му підході, відповідальність за перегляд етич-
них настановлень у процесі проведення трені-
нгу покладається на учасників тренінгу. У за-
стосуванні нормативного підходу виділяють 
три стадії: розморожування, зміну і заморожу-
вання. 

На стадії розморожування учасники трені-
нгу, як правило, відчувають прихильність іс-
нуючим етичним настановленням, а через 
можливість їх викриття та відкритого обгово-
рення чинять додатковий опір. Головна мета 

розморожування полягає у подоланні цих сил 
опору й створенні в учасників тренінгу мотивів 
до зміни етичних настановлень.  

На стадії зміни за допомогою повідомлен-
ня інформації, виконання вправ або їхнього 
поєднання забезпечується аналіз можливих 
альтернативних етичних настановлень, які до 
розморожування були б відкинуті. Зміст інфо-
рмації, що використовується, має бути таким, 
щоб заохотити учасників тренінгу до прийнят-
тя нових етичних настановлень. 

Завданням стадії заморожування є закріп-
лення нових прийнятих етичних настановлень 
для довгострокового використання й впливу 
на поведінку. Таке закріплення потребує пос-
тійних позитивних результатів використання 
нових етичних настановлень працівником, у 
протилежному випадку може відбутися відмо-
ва від прийнятих нових настановлень.  

Застосування технології переучування для 
зміни етичних настановлень працівників орга-
нізацій на наш погляд є найбільш перспектив-
ним, оскільки дозволяє учасникам тренінгу 
ідентифікувати й зрозуміти свої існуючі етичні 
настановлення; обговорити з іншими їх доці-
льність і наслідки; проаналізувати аргументи 
для зміни існуючих етичних настановлень та 
можливі альтернативні етичні настановлення. 

Теоретичний аналіз психологічних чинни-
ків та технологій, що застосовуються в психо-
лого-організаційному консультуванні для зміни 
етичних настановлень працівників дозволив 
зробити наступні висновки: 

1. Зміна персоналом очікувань щодо ре-
зультатів впровадження етичної стратегії ор-
ганізації, спрямованої на саморозвиток, висту-
пає психологічною умовою перегляду ними 
своїх соціальних настановлень, зокрема етич-
них. Такі зміни можуть відбуватися в одному 
випадку природно, а в іншому – шляхом дові-
льного переконуючого комунікативного впли-
ву. 

2. Основними психологічними чинниками 
ефективності здійснення комунікативного 
впливу на працівника виступають особливості 
структури його етичного настановлення, його 
ученнєвий стиль і тип інноваційного мислення, 
а також такі характеристики здійснюваної ко-
мунікації як авторитет комунікатора, важли-
вість змісту повідомлення і склад аудиторії. 

3. Для зміни етичних настановлень пра-
цівників в організаціях психологами-консуль-
тантами можуть застосовуватися технологія 
зміни поведінки, технологія зміни соціальних 
настановлень і технологія переучування.  

4. Найбільш ефективною щодо зміни вла-
сне етичних настановлень є технологія переу-
чування, в основу якої покладений норматив-
ний підхід до зміни соціальних настановлень.
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