
Теорія та практика державного управління. – Вип. 3 (38)

410

ОСОБЛИВОСТІ РЕАЛІЗАЦІЇ
ДЕРЖАВНОЇ КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ В УКРАЇНІ

УДК 351.378(477)

Н. С. КАЛАШНИК

МОТИВАЦІЯ ТА ДЕМОТИВАЦІЯ САМООСВІТИ
ДЕРЖАВНИХ СЛУЖБОВЦІВ  У РОЗВИТКУ

ЛЮДСЬКОГО ПОТЕНЦІАЛУ ДЕРЖАВНОГО УПРАВЛІННЯ

Визначено мотивації та демотивації державних службовців до
самоосвіти, внутрішні та зовнішні фактори управління самоосвітою, а також
управлінські механізми для підвищення мотивації державних службовців до
самоосвіти та стимулювання розвитку людського потенціалу.
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In the article there is defined state officials’ motivation and demotivation to
selfeducation, also there are considered outside and inside factors of selfeducation
management, administrative methods for state officials’ selfeducation improvement
and human potential development.

Key words: motivation, demotivation, selfeducation, state officials, state
management.

Професіоналізація державної служби та вдосконалення державного управління
потребують великої кількості нових методів збереження та розвитку людського
потенціалу. Мотивація є однією з важливих складових будь-якої діяльності людини,
здійснення фахівцями функцій держави не є виключенням, хоча має певні
особливості. Питання мотивації до різних видів діяльності не нове в науці, в тому
числі і в державному управлінні. З іншого боку, здебільшого розглядалися загальні
засади мотиваційних процесів, а розгляд управлінького аспекту мотивації державних
службовців до певних видів діяльності в контексті управління людськими ресурсами,
на жаль, поки залишається поза увагою науковців.

Самоосвіта є максимально індивідуалізованою діяльністю, отже, і мотивація
до неї носить індивідуальне спрямування. Для правильної організації управління
мотивацією державних службовців до самоосвіти необхідно визначити, що ж
саме слід розуміти під мотивацією особистості до професійної самоосвіти, які
управлінські механізми можна застосувати для підвищення мотивації державних
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службовців та як мотивація до самоосвіти може влинути на розвиток людських
ресурсів державного управління.

Аналіз останніх досліджень і публікацій свідчить, що проблема мотивації і
мотивів поведінки та діяльності – одна зі стрижневих у проблематиці розвитку
людського потенціалу, проте інтерес до неї не слабшає. Можна відзначити
дослідження вітчизняних авторів і науковців пострадянського простору В. Асєєва,
І. Васильєва і М. Магомед-Емінова, В. Вилюнаса, І. Джидарьяна, В. Іванникова,
Є. Ільїна, Д. Кікнадзе, Л. Кичатинова та інших, які досліджували загальни засади
формування мотивів до різних видів діяльності, в тому числі і до самоосвіти. Серед
зарубіжних авторів найбільш відомі роботи Х. Хекхаузена, Д. Аткінсона, Д. Халла,
У. Клейнбека, К. Мадсен, А. Маслоу, Ж. Нюттена, Р. Петерса, М. Вернона, П. Янга
та інших, де особлива увага присвячена ієрархії мотивів і механізмам впливу на них.
Незважаючи на те, що мотивації присвячено так багато досліджень, питання створення
професійної мотивації в процесі системи підготовки та підвищення якості професійної
діяльності фахівців, у тому числі і шляхом самоосвіти, залишається відкритим.

Мета роботи – розкрити роль мотивації та демотивації державних службовців
до самоосвітньої діяльності в розвитку людського потенціалу державного
управління. Відповідно до поставленої мети, завданнями статті є: розкрити зміст
дефеніцій мотивації та демотивації державних службовців до самоосвіти; визначити,
які управлінські механізми можна застосувати для підвищення мотивації державних
службовців; розкрити значення мотивації та демотивації до самоосвіти державних
службовців на розвиток людських ресурсів державного управління.

Аналіз досліджень мотивів, що домінують у самоосвітній діяльності
дорослих, свідчить, що більшість науковців вказує серед мотивів на інтерес до
нового, прагнення до розширення знань у контексті пізнавальної допитливості,
що викликало прагнення до самоосвіти  Розглядаються й інші мотиви: соціально-
політичні інтереси, професійні та інші, обумовлені рівнем розвитку допитливості
особистості, її пізнавальною активністю, широтою і глибиною накопичених знань
і внутрішнім ставленням особистості до соціального оточення. З цієї причини
мотиви схильні до варіацій, виникнення яких залежать від розумового рівня
особистості та культурного потенціалу навколишнього середовища. Дослідники
за спрямованістю та змістом об’єднує мотиви в групи: соціальні (соціально-
ціннісні); пізнавальні; професійно-ціннісні; естетичні; комунікаційні; статусно-
позиційні; традиційно-історичні; утилітарно-практичні (меркантильні) [5, с. 87].

Коли мова йде про стимули професійного саморозвитку, має значення
також націленість на результат. Якщо є конкретна мета (наприклад, стати
першокласним спеціалістом або отримати кращу посаду тощо), розробивши
алгоритм її досягнення, накопичуючи певний масив знань, треба регулярно,
систематично працювати над нею, також можна опинитися в ситуації, яка
вимагає придбання нових знань та умінь (таким стимулом може стати зміна
напрямку професійної діяльності, підготовка та участь у конференції, презентації
книги, тренінгу та інші події професійного життя) [4, с. 63].
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Як стверджують дослідники, базові поняття “мотив і мотивація”
використовуються в різних контекстах. Мотив – причина певного ставлення,
емоції лише офарблюють мотиви, під впливом мотивів змінюється тільки
“енергетична”, а не змістовна їх (ставлень) сторона. Мотивація ж розглядається
як ієрархічна система мотивів, виступаючих усвідомленими стимулами
діяльності, властивостями особистості [2; 10-11].

З огляду на управління самоосвітою державних службовців, під формуванням
мотивів ми розуміємо процес перетворення стимулів в мотиви. А під розвитоком
мотивації – процес зміни ієрархії мотивів, їх складу, стійкості та інших характеристик,
поява нових мотивів, актуалізація наявних у людини психологічних утворень, що
забезпечують обгрунтований вибір предмета та способу задоволення потреби.

З проблем мотивації самоосвіти професійної діяльності склалися певні
позиції в науці, які для управління самоосвітою державних службовців можуть
виступати орієнтирами, а саме: самоосвіта дає можливість людині самій
виробити свої погляди, уточнити свої позиції, поглибити професійну підготовку;
самоосвіта вимагає високої культури навчального та розумової праці; самоосвіта
не просто сприяє набуттю нової професійно значимої інформації, але і в першу
чергу розвиває наукове мислення, спонукає до творчості [1].

Гостро постає проблема формування мотивів самоосвіти особистості в
інтересах її професійного зростання на основі соціальних і організаційно-
управлінських стимулів. Наукові основи мотивації і стимуляції самоосвіти
включають сутність їх взаємозв’язку як переходу зовнішнього стимулювання у
внутрішню мотивацію, фактори розвитку професійної культури фахівця. Стимули
тоді переходять у мотиви, коли вони виразно, прямо або побічно активізують
діяльність працівника з оволодіння новою інформацією, підходами та технологіями
з самоосвітньої діяльності. Фахівець, який творчо працює, неминуче звертається
до самоосвіти, і тоді будь-який стимул викликає до дії комплекс мотивів самоосвіти.

Отже, говорячи про мотивацію державних службовців до самоосвіти та
управління нею, необхідно чітко усвідомлювати, що мають місце два процеси –
стимулювання та дія мотивів, де перший активізує другий. Оскільки стимулювання
носить здебільшого зовнішній характер, то управління самоосвітою державних
службовців як науковообґрунтований процес буде орієнтуватися саме на нього.

На думку науковців, перехід стимулів у мотиви, комплексний вплив кожного
стимулу на всю мотиваційну сферу самоосвіти на базі дослідницької системи
підвищення кваліфікації складають суть концепції її вдосконалення [1].

Аналіз наукової літератури та проведене нами опитування державних
службовців дозволили визначити зовнішні та внутрішні фактори, що впливають
на розвиток процесу самоосвіти професійної діяльності державних службовців.
До зовнішніх факторів відносяться: різні предмети і явища навколишнього
середовища, що викликають інтерес і бажання їх пізнати; прийоми, які
застосовуються керівником: постановка завдання, необхідність опрацювання
певної інформації, нормативні вимоги, схвалення та інші; стимули, застосовувані
керівником, що виходять за рамки процесу професійної діяльності: підкреслення
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важливості самоосвіти, приклад людей, які досягли успіху за допомогою
самоосвіти, власний приклад тощо; стимули, які полягають у самому
навчальному процесі: залучення новітніх досягнень науки і техніки у професійній
діяльності, огляд літератури по темі, показ практичної значущості матеріалу,
показ перспективи різних професій тощо; методи й форми організації
самоосвітньої діяльності рішення проблем, що вимагають вільного орієнтування
в предметі (круглі столи, дискусії, консультування, інспектування та інші);
створення соціальної ситуації, де самоосвіта є цінністю, нормою діяльності,
умовою кар’єрного зростання, складовою повсякденного вирішення
професійних питань; наявність ресурсів (людського, інформаційного,
адміністративно-організаційного, соціального, матеріального); контроль, довіра.

До внутрішніх факторів можна віднести: пізнавальний інтерес до певної
галузі знань; самореалізація  (особистісна – своє місце в житті, усвідомлення
значення знань, самовдосконалення, самоконструюання, професійна – бажання
стати кращим в галузі власної діяльності, прагнення визнання як професіонала
тощо, кар’єрна – якщо я хочу просування по службі, я повинен займатися
самоосвітою…); професійний інтерес – мені цікаво, як ще можно щось зробити,
як можна зробити це краще; зв’язок з життям, а саме відповідати сучасним
реаліям; емоції, які викликає процес самоосвіти.

Як бачимо, зовнішніх факторів, що впливають на розвиток процесу
самоосвіти професійної діяльності державних службовців, більше ніж внутрішніх.
Це дає підґрунтя для діяльності з управління мотивацією до самоосвіти. З іншого
боку – хоча внутрішніх факторів і кількісно менше, кожен з них сильнішим за
будь-який зовнішній через особисту значущість для працівника, і це треба
враховувати в роботі з організації самоосвіти. Хоча впливу на безпосередньо
внутрішні фактори, які спонукають людину до самоосвітніх дій, у управлінця
майже немає, робота із зовнішніми факторами, які б стимулювали активізацію
внутрішніх, і дає сталий позитивний результат.

 Визначимо основні дефеніції мотивації та демотивації самоосвіти державних
службовців у розвитку людського потенціалу державного управління. Мотивація
самоосвітньої діяльності – це сукупність стимулів і мотивів, які у процесі своєї
взаємодії детермінують активність державного службовця в самоосвітньому
процесі і забезпечують професійну спрямованість саморозвитку.

З точки зору управління процесом самоосвіти, функціями мотивації є
детермінація діяльності, а також внутрішньої готовності до її здійснення,
формування спонукань до діяльності, забезпечення необхідного рівня емоційної
складової діяльності, визначення пріоритету тієї або іншої діяльності.

Особливостями мотивації самоосвіти в професійній діяльності є: тенденція до
домінування мотивів оволодіння професією на більш вісоном рівні; поява яскраво
вираженого прагнення до отримання освіти, цікавої роботи, посилення установки
на хороші життєві умови і матеріальну забезпеченість через професійну діяльність;
тісна переплетення пізнавальних мотивів з мотивами професійного самовизначення;
усвідомлення, що самоосвіта є ресурсом для підвищення соціального, професійного



Теорія та практика державного управління. – Вип. 3 (38)

414

та кар’єрного статуса, що відкриває нові перспективи, в тому числі і досягнення
соціальних і матеріальних благ; визначення самоосвіти як ресурсу досягнення мети.

Розвиток мотивації до самоосвіти в професійній діяльності – це процес
зміни ієрархічної структури особистісних, освітніх і професійних мотивів. Також
розвиток мотивації самоосвітньої діяльності характеризується зміною ставлення
до самоосвіти як процесу – від негативного або нейтрального (байдужого) до
активного, особистісного, творчого. Хоча в разі неналежної організації
стимулювання ця динаміка може стати негативною – від активного ставлення до
нейтрального, чи навіть негативного.

Критеріями сформованості мотивації самоосвіти в професійній діяльності
виступають внутрішні і зовнішні показники процесу самостійного опрацювання
інформації. Зовнішніми показниками є висока успішність в оволодінні новими
знаннями, висока активність у самоосвітній діяльності, творчий підхід до
виконання завдань, ініціативність, прояв інтересу до досліджуваного предмета.
До внутрішніх показників належать готовність особистості до самоосвіти та
саморозвитку, отримання додаткових знань; стійке прагнення до оволодіння
професією, показники якості виконання посадових обов’язків, динаміка ставлення
до самоосвіти як до процесу.

Ще одним важливим компонентом управлінням мотивацією самоосвіти є
педагогічні (освітні) умови здійснення останьої – оскільки самоосвіта є формою
освіти дотримання закономірностей педагогічної діяльності в процесі її здійснення
є дуже важливим. Більшістю науковців визначається сукупність педагогічних
умов розвитку мотивації професійної самоосвіти: визнання працівника
суб’єктом освітнього процесу; формулювання освітніх цілей відповідно до
особистісних особливостей працівника; контроль усвідомлення тими, хто
навчається, поставлених освітніх цілей; створення ситуацій, які стимулюють
мотиви саморозвитку, самоактуалізації, самовиховання, самоосвіти працівника;
створення позитивного емоційного фону самоосвітньої діяльності; здійснення
оперативного, об’єктивного контролю та організації самоконтролю ефективності
розвитку у процесі самоосвіти [3; с. 164–165].

Дослідження мотивації до самоосвіти державних службовців довели, що у
них переважають три мотиви: мотив орієнтації на повагу та підвищення
соціального статусу; мотив раціоналізації власної професійної діяльності; мотив
отримання високої оцінки (вищої за наявної категорії) при атестації кадрів чи
серед колег або керівництва. Усі інші мотиви пов’язані з одним з цих провідних.

Вивчення мотивів самоосвіти державних службовців показав пряму
залежність високої мотивації від зв’язку предмета самоосвіти з практикою
діяльності. Причому домінування цього мотиву спостерігається у працівників,
які вже мають досвід роботи близько десяти років. Таким чином, життєвий досвід
у мотивації до самоосвіти відіграє значну роль.

При створенні комплексної системи управління самоосвітою не можна
оминути увагою таке явище, як демотивація службовців до неї. У дослідженнях
з мотивації дуже часто це явище не розглядаєть. Вважається, що у своєму
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розвитку людина повинна бути вільною, а демотивація є застосуванням
адміністративного ресурсу.

Для кращого розуміння місця демотивації в процесі управління
самоосвітою державних службовців розтлумачимо значення понять. Серед видів
мотивації виділяють позитивну та негативну мотивацію. Позитивна мотивація
спрямована на винагороду за успішність певних дій, наприклад “займаючись
самоосвітлю, я підвищу власний соціальний статус”. У свою чергу, негативна
мотивація спрямована на уникнення неприємних (негативних) для особистості
наслідків – “займаючись самоосвітою, я не буду виглядати дурнем порівняно з
підлеглими” або “якщо я опрацюю цю інформацію, керівник не стане мене
критикувати за не цікавість до загальнодержавних реформ”. Отже, негативна
мотивація і демотивація не є тотожніми. Також, демотивацію не можна вважати
антиподом мотивації. Демотивація є складовою мотиваційного процесу і в
контексті самоосвіти становить особливий інтерес саме для управління
мотиваційними процесами, може навіть більше ніж для розвитку особистості як
такої. Питання полягає в її правильному застосуванні.

У кадровому менеджменті демотивацію розглядають як комплексну
систему покарання працівників за скоєння проступків під час роботи або
неналежне виконання своїх посадових обов’язків [6]. Застосування демотивації
в тій чи іншій мірі присутній практично у всіх компаніях обо державних
організаціях, вона властива і для вітчизняної, і для всіх без винятку іноземних
стратегій управління персоналом. Метою демотивації є не звільнення
співробітника, його приниження чи набуття інших негативних наслідків,
завданням демотивації є навчання в рамках організаційної структури (організації,
відділу, колективу тощо) і стимулювання до професійного виконання своїх
функціональних обов’язків шляхом матеріальної або моральної покарання.

Постає питання про доцільність та умови застосування заходів демотивації
службовця в межах управління самоосвітою персоналу. Нагадаємо, що
демотивація є реакцією на проступок або невиконання певних обов’язкових дій. У
контексті самоосвіти державних службовців друге буде частішим (наприклад, не
виконання самоосвітнього завдання, відмова працювати над рівнем власної
освідченності, перш за все професійної, не дотримання вимог, всановлених для
всього колективу тощо). Наведені випадки не тільки негативно впливають на процес
самоосвіти самого працівника, але і зводять нанівець стимулювання в колективі.
По-друге, рішення про застосування певного впливу на службовця приймається
для підвищення ефективності його діяльності, це стратегічна мета. У цих двох
аспектах і полягає відповідь на питання про доцільність та умови застосування
демотивації персоналу: доцільність – підвищення ефективності діяльності, а не
покарання; умова – не виконання встановлених вимог. Практика та досвід роботи
говорять про те, що необхідність у застосуванні демотивації існує.

Тоді постає питання про правильне застосування демотивації, адже тільки
за цієї умови демотивація буде конструктивним, а не руйнуючим, аспектом
управління. Для цього необхідно дотримуватися трьох положень: створення
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системи демотивації і дотримання неї послідовно та постійно, збалансоване
використання форм демотивації, а також перебування всіх працівників в рамках
єдиних вимог і однакового розуміння процедур демотивації [6].

Отже, можна зробити висновок, що управління мотивацією державних
службовців буде найефективнішим на сучасному етапі розвитку людського
потенціалу державного управління, якщо сконцентрує свої зусилля на
стимулюванні: підвищення соціального статусу працівників через самоосвіту;
раціоналізації власної професійної діяльності шляхом самоосвіти; створення умов,
коли успішна самоосвіта є необхідною умовою кар’єрного зростання та
проходження атестації чи щорічного оцінювання; “мотивації досягнень”, як в разі
досягнення конкретних результатів (хоч і незначних), так і в разі уникнення невдач;
безпосереднього зв’язку предмету самоосвіти з практичною повсякденною
діяльністю; збалансованого застосування різних форм мотивації та демотивації.
Важливим є уникнення чинників, які ведуть до зниження мотивації працівника
щодо самоосвіти: невиправдання сподівань працівника (відсутність обіцяних
організаційних умов, ресурсів, соціальної підтримкм тощо); не використання умінь
та навичок працівника, які він сам цінує; ігнорування ідей та ініціативи; відчуття
формальності самоосвіти (коли відсутній практичний вихід самоосвіти в
повсякденну професійну діяльність); відсутність відчуття досягнень (відсутній
видимий результат, не відбувається статусне, професійне і особистісне зростання);
відсутність соціальної ситуації самоосвіти в колективі (працівник не відчуває
залученності до діяльності колективу та зворотнього зв’язку від нього). До
перспективних напрямів дослідження проблематики, яка розглядається в статті,
можна віднести розробку механізмів мотивації та демотивації державних
службовців до самоосвітньої діяльності на різних рівнях управління, визначення
управлінських заходів щодо стимулювання до самоосвіти фахівця та професійного
колективу тощо.
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