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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
В сучасних умовах обмеженості ре�

сурсів, постійної конкуренції між госпо�
дарюючими суб'єктами постає не�
обхідність забезпечення ефективної
діяльності підприємств. Багато в чому на
сьогодні це залежить від результатив�
ності роботи персоналу господарюючо�
го суб'єкта, в тому числі від впливу демо�
тиваційних заходів. Усвідомлення важли�
вості і значимості демотивації як для
підприємства, так і для працівника зро�
било проблему її активізації об'єктом
пильної уваги багатьох економістів, зве�
ло необхідність теоретичного та практич�
ного вирішення до рангу одного з першо�
чергових завдань в економічній науці.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ І
ПУБЛІКАЦІЙ

Визначення впливу демотиваційно�
го механізму в сфері праці останніми
роками є предметом уваги багатьох
вітчизняних науковців, серед них такі
відомі вчені, як А. М. Колот [2], Я. П.
Пустовар [6],  Н. Стуканова [8], В. Над�
єждіна [10] та ін. Аналіз наукових дже�
рел стосовно соціально�економічної
сутності демотивації праці відбиває
різноманіття точок зору, уявлень та те�
оретичних конструкцій, проте майже
усі сучасні автори виокремлюють дещо
спільне. Існуючі наукові підходи перед�
бачають у демотиваційному процесі на�
явність ряду факторів негативної дії.

Так, Б. Скіннер в моделі мотивації
"позитивного підкріплення" розглядає
феномен демотивацїї як абсолютно нега�
тивне в плані мотивації явище, антисти�
мул та його вплив на оточуюче індивіда се�
редовище. Дана модель припускає, що де�
мотивація (цілеспрямована, у якості по�
карання) одного суб'єкта діяльності одно�
часно служитиме помилковим мотивато�
ром діяльності колег. Помилковим тому,
що взагалі ніякого мотивуючого впливу на
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цих людей демотивація не робить [6, С.51].
Виходячи з таких міркувань, проблема де�
мотивації та її впливу на трудову поведі�
нку працівника може мати свій особливий
зміст та неоднакові шляхи вирішення.

НЕВИРІШЕНА ЧАСТИНА
ПРОБЛЕМИ

До останнього часу питання демоти�
вації як основної причини пасивності по�
ведінки працівника не було самостійним

об'єктом дослідження, залишається та�
кож поза увагою і проблема визначення
груп демотиваційних факторів, їх струк�
туризація та систематизація.

ЦІЛІ СТАТТІ
Розкрити економічну сутність ка�

тегорії "демотивація", визначити ос�
новні причини її виникнення та на їх ос�
нові розробити теоретико�описову мо�
дель визначення впливу демотивацій�
них факторів на поведінку працівника.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
Зрозуміло, що крайнощі в концепту�

альних підходах не могли і не можуть на�
дати необхідної наукової глибини роз�
робленню проблеми демотивації. Певна
річ, у економістів немає сумнівів, що де�
мотивація — це не просто зниження мо�
тивації, це цілий комплекс переживань
людини, який своєрідно проявляється як
у відносинах, так і в її діяльності.

Специфіка авторського підходу до
тлумачення окресленої категорії полягає
в акцентуванні уваги саме на факторах
демомивації, що дає підстави для подаль�
шого обгрунтування теоретичних поло�
жень стосовно їх негативного впливу на
поведінку працівника безпосередньо у
процесі трудової діяльності. Тобто, на
нашу думку, демотивація — це не що інше
як складний динамічний процес форму�
вання взаємопов'язаних та взаємообумов�
лених соціальних і економічних демотивів
трудової поведінки людини, які стають
спонукальною причиною, поштовхом до
неефективної трудової діяльності, спря�
мованої на невиконання поставлених зав�
дань. Проте, крім особистісного підходу
до розуміння даного терміна, доцільно зо�
середити увагу на його прикладному, зов�
нішньому по відношенню до працівника
аспекті.

Для виокремлення груп демотивацій�
них факторів автор пропонує перш за все

Рис. 1. Причини, за якими робота не подобається працівникам
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визначити причини, які знижують моти�
вацію до праці. Для цього скористаємося
результатами досліджень, які були про�
ведені як вітчизняними, так і зарубіжни�
ми науковцями з даної проблематики.

 Так, Фондом "Общественное мне�
ние" для визначення дієвих стимулів
праці персоналу на підприємствах Росії
було проведено дослідження причин,
за якими робота не подобається праці�
вникам (рис. 1.) [9, с. 43].

З аналізу рис. 1. можна зробити
висновок, що найвагомішим демотива�
ційним чинником є рівень оплати праці,
її регулярність та повнота. Тобто в умо�
вах сучасного надто низького рівня
життя для значної частини працівників
є орієнтація, безперечно, на матеріальні
стимули, що не можна не враховувати,
але при цьому не слід забувати, що ос�
танні є лише складовою загальної заці�
кавленості в ефективній праці. Хотіло�
ся б акцентувати увагу і на тому, що не
тільки несвоєчасні та не в повному об�
сязі виплати заробітної плати є голов�
ним демотиваційним чинником, але є й
ряд інших, не менш важливих, на зна�
чущості яких хотілося б наголосити.

Так, як бачимо, проведений аналіз
Н. Ревковою [7] показав, що друге місце
за ступенем значущості після заробітної
плати (96,3 % респондентів) займає чітке
визначення прав та обов'язків праців�
ників (88,8 %), далі йдуть стабільність
зайнятості (87,7 %), можливість творчо�
го та ділового зростання, набуття нових
знань та навичок, підвищення кваліфі�
кації (87,5 %), а також умови праці (86,9
%). Серед факторів, які найменш впли�
вають на рівень мотивації праці персо�
налу, респондентами були названі висо�
кий ступінь відповідальності, залучення
працівників до прийняття управлінських
рішень, що свідчить про небажання пер�
соналу бути відповідальним у справах
підприємства і добре позначитися на
діяльності підприємства не може.

Серед респондентів Львівської об�
ласті опитування показало, що 41 % рес�
пондентів незадоволені низьким розміром
заробітної плати, 35 % вказали на не�
стабільність виплати заробітної плати, 13
% — на несприятливі умови праці, а 6 %
— на незручний режим роботи [1, с. 46].
Тобто у респондентів Львівщини доміну�

ють, як правило, матеріальні мотиви щодо
нового місця роботи. Більше 70 % респон�
дентів вважають необхідним високий
рівень заробітної плати та її стабільність,
а більше чверті опитаних — бажаним. На�
ступними за значимістю мотивуючими
чинниками працевлаштування виявилися
належні умови праці (для 52,6 % респон�
дентів це є необхідною умовою, для 35,4
% — бажаною) і транспортна доступність
(45 % і 38,8 % відповідно). Не менш важ�
ливими мотивами вибору нового місця ро�
боти є: можливість приносити користь
людям (40,3 % респондентів вважають не�
обхідною умовою, а 44 % — бажаною),
можливість реалізувати свої здібності
(39,4 % та 48,2 % відповідно).

Об'ємне за обсягом та вагоме за зна�
ченням дослідження оцінки показників
праці та її оплати було проведене О.
Павловською на українських підприєм�
ствах різних форм власності [3, 4]. Се�
ред оцінок деяких критеріїв складності,
умов та інших мотивів до праці найниж�
чу оцінку серед респондентів одержали
такі критерії, як піклування керівників
про добробут працівників, про стан мо�
рального та матеріального стимулюван�
ня їх праці, а також творчий характер
праці. Автором цього дослідження були
проаналізовані особливості праці рес�
пондентів, які недостатньо враховані у
системі оплати праці (рис. 2.) [3, 4].

Виходячи з дослідження, проведено�
го О. Павловською, можна зробити вис�
новок, що більшість респондентів не за�
довольняє відповідність розміру оплати
праці у порівнянні з обсягом, складністю,
відповідальністю та умовами праці, їх
творчістю, ініціативністю, кваліфікацією,
професіоналізмом, ненормованим робо�
чим днем і тижнем. Щодо поліпшення
стимулювання праці потрібно підвищу�
вати заробітну плату хоча б до рівня про�
житкового мінімуму та посилити взає�
мозв'язок між рівнем заробітної плати і
підсумковими результатами діяльності
підприємства та підрозділів.

 Результати наведених досліджень
виступають підгрунтям, на якому слід
будувати систему управління поведін�
кою працівників коригуючи певні мо�
менти існуючої системи мотивації та
стимулювання відносно ціннісних орі�
єнтацій кожної людини.

Систематизуючи різні підходи до
визначення якісних категоріальних ха�
рактеристик названої проблеми, можна
зробити висновок, що руйнування інте�
ресу до праці та зацікавленості у резуль�
татах діяльності зумовлюється багать�
ма причинами демотиваційного характе�
ру, які перешкоджають реалізації тих чи
інших потреб працівника.

Окреслена проблема демотивації,
як показав  аналіз, привертає увагу еко�
номістів своєю актуальністю. Проте
залишаються нез'ясованими основні
фактори демотивації. На наш погляд,
найбільш адекватно їх спроможна
відобразити теоретико�описова модель
запропонована автором (див. рис. 3).

Зауважимо, що кожен із окреслених
чинників у моделі відіграє важливу роль
у ціннісній шкалі працівника, оскільки
відбиває різні грані сутності багатоас�
пектної категорії мотивація. Останні
розташовані в приблизно хронологічно�
му порядку їх виявлення на новому ро�
бочому місці, хоча в залежності від си�
туації цей порядок може бути іншим.
Враховуючи дані причини та ряд інших
менш важливих причин зниження моти�
вації працівника до праці, автор у тео�
ретико�описовій моделі запропонував
згрупувати їх у п'ять груп факторів.

Особливу увагу в даній моделі хоті�
лося б приділити фактору ризику. Ос�
танній, на думку автора, призводить до
виникнення так званого синдрому "про�
фесійного вигорання"1. Як правило, йому
найбільше піддаються ті працівники,
котрі відчувають постійний стрес та пе�
ренапруження на робочому місці. В будь�
якому випадку вірогідність "вигоряння"
залежить не лише від особистих харак�
теристик (якостей) працівника, а й від мо�
рально�психологічного клімату на
підприємстві, умов зайнятості та систе�
ми управління в цілому. Не слід нівелю�
вати  (нехтувати) й інформаційним фак�
тором, оскільки він є базовим у даній мо�
делі. Адже без достовірності і повноти
інформації знижується ймовірність пра�
вильного виконання завдання. Лише
ефективний обмін інформацією дасть
змогу налагодити взаємовідносини у си�
стемі керівник — підлеглилий.

Як видно з моделі, наслідком нега�
тивного впливу демотивації виступає
професійна деструкція. Результатом ви�
никнення останньої є багаторічне вико�
нання однієї і тієї ж самої професійної
діяльності, що призводить до виникнен�
ня так званої професійної втоми, пси�
хологічних бар'єрів та зниженню про�
дуктивності праці. Науковці, досліджу�
ючи дану проблематику, зазначають, що
дані деформації виникають, як правило,
під впливом умов праці та пов'язані   із
віковою категорією працівника.

У той же час зауважимо, що демот�
вація сприяє руйнуванню поєднання
суб'єкта і об'єкта праці, гармонійної
цілісності трудової діяльності і життя
людини. Внаслідок цього виникає так
звана трудова апатія, відбувається
______________________________________________

1 В 1974 році американський психолог
Дж.�Х. Фрейденберг ввів у наукову літера�
туру поняття синдрому "вигоряння", під
яким розумів процес скорочення актив�
ності на робочих місцях, в результаті емо�
ційного, психічного і фізичного перенаван�
таження.

Рис. 2. Особливості праці, недостатньо враховані в системі її оплати,
за даними дослідження О. Павловської
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втрата професіоналізму як результат
незацікавленості у підвищенні кваліфі�
кації, знижується трудова активність,
ефективність праці, якість продукції
стає фактом недотримання трудової і
технологічної дисципліни та інші атри�
бути демотивації, які переконливо ха�
рактеризують послаблення трудової
мотивації. Виходячи з цього, забезпе�
чення ефективності праці вимагає
підвищення мотивації трудової діяль�
ності працівників, що неможливо без
усунення причин демотивації.

ВИСНОВОК
Проведений нами аналіз демотивац�

ійних чинників показав, що за сучасних
умов праці працівники відчувають гостру
потребу не тільки в мотиваційних факто�
рах, але й гігієнічних, до числа яких відно�
сять умови праці, заробітну плату, міжо�
собистісні стосунки з керівником та ко�
легами, ступінь безпосереднього контро�
лю за роботою тощо. Такий факт гово�
рить про низьку якість задоволення по�
треб нижчих рівнів, що значно знижують
престижність роботи для працюючого,
породжуючи тим самим плинність кадрів

Рис. 3. Теоретико описова модель визначення впливу демотиваційних факторів на поведінку працівника*

* —  розробка автора
Примітка. Виходячи з того, що причин демотивації є безліч і усіх їх перелічити просто неможливо, оскільки для кожного

працюючого вони є індивідуальними: працівник реагує перш за все на те, що входить в резонанс з його особистими якостями і
цінностями, автор розробив дану модель з урахуванням факторів негативного впливу демотивації на поведінку працівників зага�
лом.  Оскільки, скажімо, одного працівника може демотивувати монотонна надмірно структурована робота та постійний конт�
роль з боку керівництва, в той час як інший працівник може розцінювати контроль як прояв уваги керівництва до його дій.

і безвідповідальність працівників на ро�
бочому місці. Саме ці особливості зумов�
люють не стільки кількісну, стільки якіс�
ну невідповідність у структурі. Вважає�
мо, що активізація досліджень з даної
проблематики та їх актуалізація має ста�
ти одним із пріоритетних завдань еконо�
мічної науки на сучасному етапі.
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