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ційним пакетом, рівень задоволення умовами праці, наявність умов для професійного та
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ДЕТЕРМИНАНТЫ ТРУДОВОЙ АКТИВНОСТИ ПЕРСОНАЛА

В СИСТЕМЕ МОТИВАЦИИ
В статье сформулированы концептуальные положения, раскрывающие сущность

понятия «трудовая активность». Установлена связь между трудовой активностью и
мотивацией персонала. Определены внутренние и внешние детерминанты трудовой
активности наемного работника. Оценено влияние на результативный признак «уровень
трудовой активности и самоотдачи» таких факторных признаков, как уровень удовле-
творенности компенсационным пакетом, уровень удовлетворенности условиями труда,
наличие условий для профессионального и карьерного роста, отношение руководства ком-
пании к сотрудникам, имидж компании на рынке труда.
Ключевые слова: трудовая активность; познавательная активность; мотивация персо-
нала; самоотдача в работе.
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of employees’ labor activity are identified. The impact on the effective "level of labor activity and
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Постановка проблеми. У сучасних умовах ведення бізнесу підприємства
мають функціонувати в конкурентному середовищі. Для посилення та збере-
ження конкурентних позицій на ринку товарів і послуг підприємства повинні
вдосконалювати технології, оновлювати асортимент продукції та послуг, під-
вищувати їхню якість, знаходити та розширювати свою нішу на ринку, опти-
мізувати витрати, опановувати нову модель економічної поведінки, постійно

264 ДЕМОГРАФІЯ, ЕКОНОМІКА ПРАЦІ, СОЦІАЛЬНА ЕКОНОМІКА І ПОЛІТИКАДЕМОГРАФІЯ, ЕКОНОМІКА ПРАЦІ, СОЦІАЛЬНА ЕКОНОМІКА І ПОЛІТИКА

© Світлана О. Цимбалюк, 2017

1
Vadym Hetman Kyiv National Economic University, Ukraine.



зміцнюючи свою конкурентоспроможність. Зазначене потребує збільшення
внеску кожного працівника в результати діяльності підприємства. У зв’язку з
цим одним з головних завдань кожного керівника стає пошук ефективних
способів активізації персоналу, посилення його мотивації, підвищення рівня
зацікавленості у результатах праці. З цією метою важливо визначити найбільш
дієві детермінанти трудової активності та самовіддачі в роботі найманих пра-
цівників.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Питання посилення трудової
активності, віддачі в роботі та мотивації персоналу постійно перебувають під
пильною увагою науковців і практиків. Дослідженням цих питань займалися
М. Армстронг [2], А. Колот [6], T. Лібанова [7], Дж. Мілкович [11], Дж. Нью-
ман [11], М. Семикіна [12], Р. Хендерсон [13] та ін. Вітчизняними та інозем-
ними вченими зроблено значний внесок у поглиблення теоретико-методоло-
гічних і практичних аспектів мотивації персоналу. Однак обґрунтування кон-
цептуальних засад посилення трудової активності та віддачі в роботі найманих
працівників, визначення найбільш дієвих факторів впливу на їх мотивацію за
сучасних умов залишаються недостатньо дослідженими. 

Мета дослідження – визначення концептуальних положень, що розкри-
вають зміст поняття «трудова активність», а також обґрунтування детермінан-
тів трудової активності та самовіддачі в роботі найманих працівників.

Основні результати дослідження. Поняття «активність» є багатоаспектним.
У зв’язку з цим змістові характеристики цього поняття, а також роль у різних
сферах життєдіяльності людини є предметом дослідження різних наук: філо-
софії, соціології, психології, педагогіки, економіки тощо.

Окремі дослідники наголошують на тому, що активність людини має біо-
логічну та соціальну природу [10, 79]. Психолог Л. Виготський стверджував, що
активність людини за своєю природою є соціальною. Остання є практичною
предметно-чуттєвою діяльністю, продуктом соціальних відносин [3]. У педаго-
гіці термін «активність» досліджується переважно в контексті пізнавальної
активності осіб, які навчаються [8]. В статистиці термін «активність» викори-
стовується в контексті дослідження економічної активності населення [1]. 

В управлінні персоналом поняття «активність» є одним з ключових в
мотивації персоналу й розглядається переважно в контексті трудової діяльно-
сті в широкому розумінні. У зв’язку з цим активність найманих працівників
пов’язана насамперед з працею, процесом праці (виконанням трудових функ-
цій та посадових обов’язків), трудовою поведінкою.

Поняття «трудова активність», як і поняття «мотивація», можна розгляда-
ти як характеристику та як процес. В. Мамаєва тлумачить трудову активність
як якісну характеристику поведінки особистості як суб’єкта соціально-трудо-
вих відносин [9, 64]. Трудова активність, на думку Е. Лібанової, є прагненням
працездатної особи застосувати на практиці наявні знання та досвід і одержа-
ти за це винагороду [7]. Окремі науковці, досліджуючи різні аспекти трудової
активності, розрізняють такі її види: виробничу, творчу, освітньо-культурну та
суспільну [4, 50].

Можна виокремити внутрішні та зовнішні детермінанти трудової актив-
ності найманого працівника. Внутрішні детермінанти залежать від особистіс-
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них характеристик людини, її ціннісних настанов, світогляду, мотивів, очіку-
вань тощо. Частина з них є вродженими, частина – формується в процесі
виховання, життєдіяльності, навчання, трудової діяльності та спілкування.

У зв’язку з тим, що для посилення трудової активності найманих праців-
ників суб’єкт управління може використовувати лише зовнішні інструменти,
у цьому дослідженні визначимо зовнішні детермінанти – фактори впливу на
трудову активність і самовіддачу в роботі найманих працівників. Зовнішні
фактори походять від суб’єктів управління і мають на меті активізувати пове-
дінку працівника та спрямувати її на досягнення певних цілей, одержання
потрібних результатів, розвиток підприємства.

Оцінку впливу факторів на рівень трудової активності здійснено за резуль-
татами опитування найманих працівників, які обіймають посади професіона-
лів і керівників на підприємствах м. Києва. Для оцінки рівня трудової актив-
ності і самовіддачі та імовірних факторів впливу на неї використано числову
шкалу (від 0 до 100), відповідно до якої респонденту потрібно було оцінити (у
%) різні аспекти роботи в компанії. До таких аспектів роботи належать: рівень
трудової активності та самовіддачі; рівень задоволення компенсаційним паке-
том; рівень задоволення умовами праці; наявність умов для професійного та
кар’єрного зростання; ставлення керівництва компанії до працівників; імідж
компанії на ринку праці (бренд роботодавця).

Статистичний аналіз трудової активності та самовіддачі найманих праців-
ників проведено з використанням інструменту «Описова статистика» програ-
ми "Microsoft Office Excel". Результати аналізу трудової активності та самовід-
дачі найманих працівників подано в табл. 1.

Таблиця 1. Статистичні показники оцінки найманими працівниками рівня
трудової активності та самовіддачі, авторська розробка

За результатами статистичного аналізу можемо зробити деякі висновки.
Середньоарифметичне значення рівня трудової активності та самовіддачі, за
оцінкою найманих працівників, становить 80,6%. Медіанне значення рівня
трудової активності та самовіддачі працівників, які брали участь в опитуванні,
дорівнює 80%. Згідно з розрахованою модою, найпоширенішою оцінкою
рівня своєї трудової активності та самовіддачі є максимальна оцінка – 100%.

Виходячи з даних табл. 1, обчислимо коефіцієнт варіації за формулою:

(1)

де s – середнє квадратичне (стандартне) відхилення;         – середнє арифме-
тичне значення [5, 134].
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Коефіцієнт варіації дорівнює 3,1%. За даними [5, 134], це вказує на те, що
за рівнем оцінювання своєї трудової активності та самовіддачі наймані пра-
цівники, які брали участь в дослідження, є однорідними.

Коефіцієнт асиметрії має від’ємне значення (табл. 1) і перевищує (за моду-
лем) 0,5 (|A| > 0,5), що свідчить, за даними [5, 140], про лівобічну високу аси-
метрію розподілу працівників за оцінкою рівня своєї трудової активності та
самовіддачі. При цьому додатне значення ексцесу (Ek > 0) вказує, за даними [5,

142], на те, що розподіл є більш гостровершинним порівняно з нормальним.
Незважаючи на високі середні статистичні показники оцінювання най-

маними працівниками рівня своєї трудової активності та самовіддачі, понад
20% оцінили рівень своєї трудової активності на 60 і менше відсотків, а майже
третина респондентів оцінила свою трудову активність і самовіддачу на рівні
70 і нижче відсотків. У зв’язку з цим необхідно визначити найбільш значущі зов-
нішні фактори, що впливають на рівень трудової активності та самовіддачі в
роботі найманого працівника.

Результати статистичного аналізу різних аспектів роботи наведено в
табл. 2.

Таблиця 2. Статистичні показники оцінювання найманими працівниками
різних аспектів роботи, авторська розробка 

Результати статистичного аналізу вказують на те, що за середніми показ-
никами найвищі оцінки одержали такі аспекти роботи, як ставлення керів-
ництва компанії до працівників, імідж компанії на ринку праці та рівень задо-
волення умовами праці.

З метою обґрунтування науково-практичних рекомендацій щодо поси-
лення трудової активності та самовіддачі найманих працівників визначимо
вплив різних факторів на їхній рівень.

Ознаку «рівень трудової активності та самовіддачі» візьмемо як результа-
тивну. Для визначення факторних ознак побудуємо граф взаємозв’язків між
такими ознаками: y – рівень трудової активності та самовіддачі; x1 – рівень

задоволення компенсаційним пакетом; x2 – рівень задоволення умовами

праці; x3 – наявність умов для професійного та кар’єрного зростання; x4 –

ставлення керівництва компанії до працівників; x5 – імідж компанії на ринку

праці. Граф взаємозв’язків між зазначеними ознаками зображено на рис. 1. 
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Рис. 1. Граф взаємозв’язків між ознаками, авторська розробка

Наявність стохастичного зв’язку між результативною (y) і факторними
ознаками (x1, x2, x3, x4, x5) перевіримо за допомогою таблиць взаємної спря-

женості. Таблиця взаємної спряженості для ознак «рівень трудової активності
та самовіддачі» та «рівень задоволення компенсаційним пакетом» наведено в
табл. 3.

Таблиця 3. Таблиця взаємної спряженості для ознак «рівень трудової
активності та самовіддачі» та «рівень задоволення

компенсаційним пакетом», авторська розробка

Виходячи з характеру розподілу частот, не можемо зробити однозначний
висновок про наявність стохастичного зв’язку між рівнем трудової активності
і самовіддачі та рівнем задоволення компенсаційним пакетом. Для підтверд-
ження чи спростування гіпотези про наявність стохастичного зв’язку між рів-
нем трудової активності і самовіддачі та рівнем задоволення компенсаційним
пакетом розрахуємо критерій Пірсона c2 за формулою:

(2)
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де fіj – частота j-го стовпчика i-го умовного розподілу; fі0 – підсумкові частоти

за ознакою x; f0j – підсумкові частоти за ознакою y [5, 221].

За даними табл. 3 визначаємо критерій Пірсона c2 для ознак y та x1: c1
2 =

21,5. Критичне значення c2 для a = 0,1 і числа ступенів свободи df = (4 – 1) х
(4 – 1) = 9 дорівнює 14,7. Фактичне значення перевищує критичне, тому з імо-
вірністю 0,9 можна стверджувати про існування зв’язку між рівнем трудової
активності і самовіддачі та рівнем задоволення компенсаційним пакетом.

Оцінимо також силу зв’язку за допомогою коефіцієнта взаємної спряже-
ності. Кількість груп факторної та результативної ознаки однакова, тому для
оцінювання сили зв’язку використаємо формулу Чупрова:

(3)

де n – обсяг сукупності; mx – кількість груп за ознакою x; my – кількість груп

за ознакою y [5, 222–223].
Коефіцієнт взаємної спряженості дорівнює 0,361. Значення коефіцієнта

вказує на помірний зв’язок між рівнем трудової активності та самовіддачі та
рівнем задоволення компенсаційним пакетом.

За даними побудованої таблиці взаємної спряженості для ознак «рівень
трудової активності та самовіддачі» та «рівень задоволення умовами праці»
нами визначено критерій Пірсона c2 для ознак y та x2: c2

2 = 18,9. Фактичне

значення перевищує критичне, тому можна стверджувати про існування зв’яз-
ку між цими ознаками. Коефіцієнт взаємної спряженості дорівнює 0,338, що
вказує на помірний зв’язок між рівнем трудової активності та самовіддачі та
рівнем задоволення умовами праці.

Аналогічно: за даними побудованої таблиці взаємної спряженості для
ознак «рівень трудової активності та самовіддачі» та «наявність умов для про-
фесійного та кар’єрного зростання» нами розраховано критерій Пірсона c3

2 =

12,7. Фактичне значення не перевищує критичне, що свідчить про відсутність
стохастичного зв’язку між рівнем трудової активності і самовіддачі та наявні-
стю умов для професійного та кар’єрного зростання. 

Одержаний результат можна пояснити тим, що в умовах економічної
кризи підвищується ризик втрати роботи внаслідок банкрутства підприємства
або скорочення штатної чисельності, а отже, брак перспектив кар’єрного зро-
стання не спричиняє зниження активності та самовіддачі в роботі найманих
працівників. Крім того, за результатами статистичного аналізу оцінки різних
аспектів роботи (табл. 2) фактор «наявність умов для професійного і кар’єрно-
го зростання» одержав найнижчі оцінки разом із рівнем задоволення компен-
саційним пакетом. Така ситуація, імовірніше за все, є наслідком того, що
значна частина респондентів працює на підприємствах малого та середнього
бізнесу, на яких цілком закономірним є брак умов для підвищення у посаді.
Працівники, які працевлаштовуються на роботу, з самого початку погод-
жуються працювати на підприємствах з обмеженими можливостями кар’єр-
ного зростання. 
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Отже, наявність умов для професійного та кар’єрного зростання можна
вважати одним з пріоритетних факторів під час пошуку роботи кандидатами
на вакантні посади (робочі місця), проте щодо працевлаштованих працівників
цей фактор, як засвідчили результати дослідження, дуже слабко впливає на
рівень трудової активності та самовіддачі в роботі у сучасних умовах.

За даними побудованої таблиці взаємної спряженості для ознак «рівень
трудової активності та самовіддачі» та «рівень задоволення умовами праці»
розраховано критерій Пірсона c4

2 = 14,8. Фактичне значення дещо перевищує

критичне, тому можна стверджувати про існування зв’язку між рівнем трудо-
вої активності і самовіддачі та ставленням керівництва до працівників.
Коефіцієнт взаємної спряженості дорівнює 0,30, що вказує на помірний
зв’язок між рівнем трудової активності та самовіддачі та ставленням керів-
ництва.

Схожі результати одержано для ознак «рівень трудової активності та само-
віддачі» та «імідж компанії на ринку праці»: критерій Пірсона c5

2 = 15,3.

Фактичне значення перевищує критичне, що вказує на існування зв’язку між
ознаками. Обчислений коефіцієнт взаємної спряженості (0,305) свідчить про
наявність помірного зв’язку.

Оскільки у процесі дослідження нами встановлено, що між рівнем трудо-
вої активності і самовіддачі та наявністю умов для професійного та кар’єрно-
го зростання немає стохастичного зв’язку, для встановлення міри впливу
обраних нами зовнішніх факторів на результативну ознаку перевіримо
наявність кореляційного зв’язку між результативною (y) та рештою факторних
ознак (x1, x2, x4, x5). З цією метою у кожній групі за факторною ознакою

обчислимо середні значення результативної. Результати наведено в табл. 4.

Таблиця 4. Залежність рівня трудової активності та самовіддачі
від факторних ознак, авторська розробка

Зростання групових середніх від групи до групи вказує на наявність коре-
ляційного зв’язку між факторною та результативною ознакою. Дані табл. 4
свідчать про наявність кореляційного зв’язку між результативною та такими
факторними ознаками, як рівень задоволення компенсаційним пакетом, став-
лення керівництва компанії до працівників та імідж компанії на ринку праці.

Для вимірювання щільності кореляційного зв’язку між результативною та
факторними ознаками розрахуємо кореляційне відношення за формулою:

(4)
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де 2 – міжгрупова, факторна дисперсія; 2 – загальна дисперсія [5, 227].
Результати розрахунку щільності кореляційного зв’язку між результатив-

ною та факторними ознаками наведено в табл. 5. Дисперсійний аналіз прове-
дено з використанням інструменту «Однофакторний дисперсійний аналіз» у
програмі "Microsoft Office Excel". 

Таблиця 5. Результати розрахунку щільності кореляційного зв’язку
між результативною та факторними ознаками, авторська розробка

Перевірку істотності кореляційного зв’язку здійснено на основі
порівнянні фактичного значення 2 з критичним. Критичне значення

кореляційного відношення 2
1-a (3;51) = 0,143 [5, 346]. Емпіричні кореляційні

відношення, наведені в табл. 5, перевищують критичні, отже, зв’язок між рів-
нем трудової активності та самовіддачі, з одного боку, та рівнем задоволення
компенсаційним пакетом, ставленням керівництва компанії та іміджем ком-
панії визнається істотним.

Висновки та перспективи подальших досліджень. Одним з головних завдань
кожного суб’єкта управління є пошук ефективних способів активізації персо-
налу, посилення його мотивації, підвищення рівня зацікавленості у результа-
тах праці. В управлінні персоналом поняття «активність» є одним з ключових
в мотивації й розглядається переважно в контексті трудової діяльності. Можна
виокремити внутрішні та зовнішні фактори впливу на трудову активність най-
маного працівника. Внутрішні фактори трудової активності залежать від осо-
бистісних характеристик людини, її ціннісних настанов, світогляду, мотивів.
Зовнішні фактори походять від суб’єктів управління і мають на меті активізу-
вати поведінку працівника та спрямувати її на досягнення певних цілей. За
результатами оцінки впливу різних (зовнішніх) факторів на рівень трудової
активності та самовіддачі встановлено наявність кореляційного зв’язку між
рівнем трудової активності та самовіддачі та такими факторними ознаками, як
рівень задоволення компенсаційним пакетом, ставлення керівництва компа-
нії до працівників та імідж компанії на ринку праці. Подальші дослідження
мають розвиватися в напрямі розробки механізмів впливу найістотніших фак-
торів на трудову активність та мотивацію персоналу, а також визначення імо-
вірного впливу зовнішніх факторів на внутрішні детермінанти трудової актив-
ності персоналу.
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