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Постановка проблеми. Проблеми, пов’язані з неефективним використанням

трудових ресурсів, які залишилися у спадок від Радянського Союзу, вимагають не

лише докорінної модернізації існуючої техніко-технологічної бази, але й наукового

обґрунтування використання трудових ресурсів та мотивації трудової діяльності.

Особливістю розвитку менеджменту організацій в даний період часу є

посилення уваги до людини-працівника, яка розглядається сьогодні як їх основна

конкурентна перевага. Зокрема, саме ефективне управління трудовою поведінкою

працівника може сприяти як зростанню конкурентоздатності, прибутковості,

ринкової вартості підприємства, яке надало йому робоче місце, так і їх знеціненню.

Однак, методологія оцінювання трудової поведінки працівника в сучасних

дослідження є практично не розкритою, що становить фундаментальну проблему

при визначення перспективних напрямів використання трудового потенціалу

організації та формування високопродуктивної діяльності на перспективу в цілому.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Для дослідження проблем трудової

та соціально-економічної поведінки вивчали думки відомих вітчизняних і

зарубіжних учених, зокрема  Т. Заславської, С. Московічі, В. Радаєва, Р. Ривкіної,

П. Штомпки, Г. Фобруба, Ф. Фукуями, Ю. Пачковського, Л. Тавено, Ж. Тощенко,

Л. Хижняк, Ю. Чернецького, В. Пилипенка, А. Темницького [1-3].

Теоретико-методологічні засади вивчення проблем типологізації, мотивації,

адаптації поведінки, її ціннісно-нормативного регулювання містяться в працях

В. Верховина, М. Ільїна, Н. Гришиної, О. Злобіної, А. Колота, Ю. Саєнко,

М. Шульги, А. Маслоу, О. Якуби [4-6].

Літературний огляд особливостей дослідження поведінки людини дозволяє

зробити висновки, що поведінка розкривається переважно із соціально-

психологічних та соціально-економічних позицій. Трудова поведінка є особливою

сферою вивчення системи управління персоналом у виробничій організації і

потребує більшої ґрунтовності у дослідженні її факторів та критеріїв формування,

методів та способів оцінювання, визначення показників та відповідних коефіцієнтів.

Саме в цих особливостях закладений величезний особистісний потенціал,

ігнорування якого стає небезпечним для підприємства.



Формулювання цілей статті. Оцінювання трудової поведінки працівника

виробничої організації на сьогодні є практично не дослідженою науковою сферою.

Однак спроби комплексної оцінки трудової поведінки не слід залишати, адже від

правильності та раціональності трудової діяльності кожного елемента виробничої

системи залежить її життєдіяльність та стратегія розвитку в майбутньому.

Отже, основною метою нашого дослідження являється визначення складових

комплексної оцінки трудової поведінки працівника виробничої організації та

встановлення взаємозв’язку між ними.

Для досягнення мети в роботі були сформульовані наступні завдання:

- дослідження змісту трудової поведінки працівника;

- встановлення проблем, які виникають при оцінюванні трудової поведінки;

- характеристика методології оцінювання трудової поведінки працівника;

- визначення особливостей кожного із методів комплексної оцінки трудової
поведінки особи;

- формування схеми комплексної оцінки трудової поведінки працівника

виробничої організації.

Виклад основного матеріалу дослідження. Очевидно, що сучасне якісне

управління виробничою організацією в основному залежить від вкладення інвестиції не

в обладнання, а в людей. Тому, економіка XXI ст. вимагає такого управління персоналом

на підприємствах, яке враховувало б: забезпечення та сприяння розвитку знань, умінь,

навичок та досвіду працівників; підтримання професійного рівня; забезпечення рівних

можливостей для досягнення і власних цілей, і цілей підприємства; об’єктивна система

оцінки результатів роботи; досконале управління трудовою поведінкою особи на основі

чіткого регулювання основними показниками її оцінювання.

Визначаючи поняття «трудової поведінки» слід використовувати підвалини

багатьох наук: психології, соціальної психології, економіки, соціальної економіки,

соціології, фізіології, ергономіки, філософії, тощо. Відповідно до слів відомого

психолога С. Рубинштейна поведінку визначають як форму активності людини

відносно діяльності, конкретно вказує на те, що праця – це типовий атрибут

поведінки людини [1, с. 502]. Соціолог Г. Дворецька зауважує: «Виокремлення



категорії «трудова поведінка» пояснюється тим фактом, що людина, залучена до

трудової діяльності, не є механічним елементом її функціональної системи.

Працівник ставиться до своїх трудових функцій насамперед як до засобу й умов

досягнення власної мети, реалізації особистих інтересів, задоволення своїх потреб»

[2, с. 219]. Не можна оминути увагою монографію А. Дороніна «Поведінка персоналу

виробничої організації. Оцінка, управління, розвиток». Поведінку людини автор

визначає як систему взаємопов’язаних реакцій, через яку вона оволодіває дійсністю і

цілеспрямовано її змінює. У поведінці особи втілюються її здатність переробляти

інформацію, її знання, настанови, ціннісні орієнтації, потреби та інтереси [3, с. 176].

На думку автора, трудова поведінка - регульований комплекс свідомих актів,

учинків і дій суб’єкта трудової діяльності, які здійснюються з використанням

предметів праці з метою досягнення відповідного результату.

Таким чином, трудова поведінка як форма трудової активності набагато

складніша у порівнянні з трудовою діяльністю, оскільки, з одного боку,

підпорядковується нормам середовища, з іншого, – має складну, непередбачувану

структуру. Інакше кажучи, людина мотивує свою трудову поведінку, «пропускаючи»

зовнішні чинники через свою свідомість. В зв’язку з цим сутність трудової поведінки

працівника відображається не тільки у створенні продукту, а й у відтворенні фізичних

і духовних сил, розширенні знань, розвитку навичок, умінь.

Основними проблемами, які виникають при оцінюванні трудової поведінки є:

- надійне прогнозування конкретного вчинку трудової поведінки неможливе ні

за часом виникнення, ні за змістом, ні за причиною;

- поведінка активізується не тільки ситуацією, а й внутрішніми неочевидними

джерелами;

- характер поведінки людини можна лише опосередковано визначати за

результатами спостереження її вчинків і впливати не на людину, а на обставини, в

яких вона знаходиться;

- об’єктивність вимірювання на основі картезіанських моделей трудової

поведінки та факторів, які впливають на неї, дуже важко забезпечити;



- кожний вчинок в контексті трудової поведінки є унікальним. Не постійним є

і перелік факторів та умов, що породжують його;

- кожна ситуація , що потребує впливу керівника на трудову поведінку

підлеглих, вимагає оригінального поєднання оригінальних інструментів,

систематичність методів не можна забезпечити.

Комплексна оцінка трудової поведінки повинна враховувати увесь спектр

факторів та умов, які впливають на формування цієї поведінки і в межах яких вона

реалізується (рисунок 1).

Рисунок 1 – Схема комплексної оцінки трудової поведінки працівника

виробничої організації
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Тому, здійснивши ґрунтовний аналіз виробничої сфери функціонування

трудової поведінки працівника, відзначимо, що виділяють дві складові цієї оцінки:

оцінка працівника та оцінка його діяльності в організації. Виділимо методи

оцінювання представлених складових трудової поведінки.

Для оцінювання трудової діяльності виробництва пропонується

використовувати дослідно-експертний метод. Суть даного методу полягає в тому,

що трудовитрати визначаються незалежно за даними хронометражних

(фотохронометражних) спостережень. За даними сучасної літератури [4] експертний

метод дозволяє із задовільною точністю (± 20%) визначити повне завантаження

працівника у плині року. Для використання даного методу необхідно визначити

перелік завдань, що вирішуються кожним працівником протягом року, ці дані

занести до карти експертної оцінки трудомісткості окремих видів завдань чи робіт.

Дані хронометражних спостережень необхідно згрупувати за видам і завданнями

робіт, використовуваних експертами у своєму дослідженні.

Найбільш точними та досконалими є методика економіко-метаметичного

моделювання, яка передбачає визначення чітких показників та коефіцієнтів в

управлінні певними процесами. Однак при оцінювання трудової поведінки дана

методика застосовується частково, зокрема під час оцінка робочого місця

працівника та умов виробничого середовища трудової діяльності [5].

Експертні або евристичні методи вибору рішення, в порівнянні з

математичними, не підлягають чітким правилам і процедурам. Це пояснюється тим,

що  експертні рішення ґрунтуються перш за все на професіоналізмі, високій

кваліфікації поряд з інтуїтивними діями. В свою чергу, евристичним методам

характерна методологічна основа у вигляді інтуїції та досвіду висококваліфікованих

спеціалістів (експертів). Найпоширенішими у практиці є евристичні методи вибору

рішень: метод експертних оцінок (метод Дельфі), метод балів, метод морфологічного

аналізу, метод “мозкової атаки” (мозкового штурму), метод синектики, метод

функціонально-вартісного аналізу, ділові ігри [6, с. 260].

Основні особливості вище зазначених методів – це неврахування специфіки

окремих видів трудової діяльності та неефективність і неточність результатів при



застосуванні в умовах нерівномірних коливань навантажень. Додатковим

інструментом при розрахунках доцільно використовувати стохастичні методи:

розрахунок числових характеристик, регресійний та кореляційний аналізи [7].

Поряд з цим не слід втрачати з поля зору і узгоджену взаємодію між

психофізіологічними можливостями працівника і вимогами технічного обладнання у

комплексних системах управління. Тому, впровадження нових психометричних

методів оцінки не тільки підвищить ефективність трудової поведінки працівників та

підприємства в цілому, але й забезпечить високий рівень надійності людського

фактору у виробництві, особливо при виконанні робіт з підвищеною складністю.

Впровадження таких психометричних інструментів вимірювання як тести або

тестування – один із вагомих вкладів у забезпеченні ефективності відбору та

виявленні професіональної придатності персоналу до обраної спеціальності.

Точність, надійність та об’єктивність результатів забезпечується використанням

можливостей комп’ютерного програмування [8].

При оцінюванні професійних та ділових якостей працівника використовують

наступні методи: метод стандартних оцінок, метод алфавітно-числової оцінки,

оцінка за результатами, метод вимушеного вибору, метод опису, метод вирішальної

ситуації, метод оцінки за шкалою, метод оцінки на основі детального опису

особистості, метод оцінки нормативом роботи, метод 3600, метод моделювання

ситуації, метод колективного обговорення [9].

Вирішуючи ергономічне завдання оптимізації трудової поведінки людини в

системі „людина-техніка-середовище”, такі системи, в свою чергу, повинні

відповідати ергономічним вимогам і до них може застосовуватися апарат

ергономічних основ проектування. Відповідно досліджують психофізіологічні

процеси, властивості та стани, що впливають на ефективність та надійність праці,

індивідуальні та типологічні психофізіологічні властивості людини, побудова

моделей максимальної працездатності працівника. Для вирішення зазначених

питань застосовують методи експериментальних лабораторних досліджень, зокрема

для встановлення професійної придатності працівника вимогам професії

використовують психологічні та психофізіологічні тести [10]:



- визначення структури особистості за стандартизованим методом

дослідження особистості (СМДО),

- визначення структури інтелекту за R. Amthauer - оцінка здібностей у

сферах гуманітарних і точних наук (ТСІ),

- дослідження якостей уваги і розумової працездатності (ІКВУР),

- тест перекодування інформації (модифікація 6-го субтесту тесту

дослідження інтелекту за Векслером),

- кольороасоціативний тест Люшера (парних виборів) - оцінка рівня стресу,

ймовірності асоціальної поведінки, балансу психологічних якостей.

Таким чином, проведений аналіз існуючих методик оцінки трудової

поведінки особи та виявлення особливостей кожної з них висуває необхідність

підкреслити їхню доцільність у використанні при оцінці трудової діяльності

персоналу відповідного підприємства, саме для якого вони були розроблені.

Висновки. Отже, до розробки схеми комплексної оцінки трудової поведінки

працівника звертаються в тому випадку, коли назріла необхідність ввести в дію такі

резерви виробництва, які залежать від уміння людей краще використати існуючі

засоби і предмети праці, їх старанності, дисципліни, культури праці. Введення в дію

трудові резерви забезпечить зростання рівня якості продукції, продуктивності праці

та ефективного використання ресурсів.

Перспективою подальших досліджень являється практичне застосування

досліджених методів оцінювання трудової поведінки працівника в організації та

відповідне визначення коефіцієнтів та показників цієї оцінки.
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