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Соціологія праці порівняно з іншими галузевими со-
ціологіями найбільш розвинута і справляє великий 
вплив як на розвиток продуктивних сил, так і на вдо¬
сконалення суспільних відносин. Сучасна соціологія 
праці займається пізнанням і поясненням соціальної 
сфери праці, її активним розвитком. Вона розтлума¬
чує сутність соціальних явищ та процесів, що пов'я¬
зані з працею, досліджує чинники, що впливають на 
трудову поведінку людини, визначає шлях підвище¬
ння її соціальної ефективності. 

За роки реформування суспільства, побудови рин¬
кових відносин активізувалися проблеми праці, по¬
силився інтерес до їх соціологічного вивчення. 

Ті зміни, що відбуваються в суспільстві, торкаю¬
ться всіх соціально-професійних груп, кожної праце¬
здатної людини, її соціального стану, умов задово¬
лення потреб, реалізації інтересів. 

Соціологія праці має здійснювати соціологічний 
аналіз, виявляти зміни соціально-трудових відносин, 
науково тлумачити їх, забезпечуючи зворотною ін¬
формацією суб'єктів цих змін, сприяти адекватному 
розумінню їх сутності, раціональному реформуванню. 



СОЦІОЛОГІЯ ПРАЦІ ЯК НАУКА 

• 1.1. ОБ'ЄКТ І ПРЕДМЕТ СОЦІОЛОГІЇ ПРАЦІ 

Знайомство з черговою навчальною дисципліною 
(від лат. disciplina — вчення, наука) — самостійною галуззю нау¬
ки — доречно розпочати з нагадування, що наука взагалі — це 
узагальнені, систематизовані і підтверджені фактами знання. 

Характеристика будь-якої науки передбачає передусім з'ясу¬
вання об'єкта і предмета її дослідження, функцій та завдань, що 
виконуються наукою, її місця в системі наукового знання. 

Кожна наука повинна мати власну сферу пізнання, свій об'єкт 
і предмет дослідження. 

Об'єкт науки — певна об'єктивна реальність, яку ця наука 
вивчає, те, на що спрямовується процес її дослідження. Це мо¬
жуть бути предмети і явища навколишнього світу, людина, групи 
людей, суспільство загалом. 

Предметом науки є те конкретне, що вона досліджує у своєму 
об'єкті: риси і якості предметів, явищ, зв'язки та відносини між 
людьми, психіку людини тощо. Отже, поняття «предмет науки» 
ніби уточнює, конкретизує поняття «об'єкт науки», а останній 
значною мірою зумовлює характер та зміст предмета науки. 

Для науки визначення об'єкта і предмета має суттєве значен¬
ня. Від того, що розуміють під об'єктом і предметом науки, зале¬
жить визначення її змісту та завдань, вибір методів дослідження. 

Соціологія праці, як засвідчує її назва, є однією з галузей соціо¬
логії. Тому для розуміння специфіки та особливості цієї галузі 
знань необхідно хоча б у найзагальніших рисах розглянути об'єкт, 
предмет і структуру соціології загалом. 

Об'єктом вивчення соціологи є суспільство. Як відомо, ба¬
гато інших наук також вивчають суспільство. Проте кожна з них 
має свій підхід до його вивчення, свій предмет. Так, філософія, з 
якої свого часу виокремилася соціологія, вивчає загальні законо¬
мірності, що існують у суспільстві, природі, мисленні. 

Предметом соціології є соціальні закони і закономірності, що 
відтворюють найбільш усталені й суттєві зв'язки між соціальними 



явищами і процесами у суспільстві, суспільство як цілісну соці¬
альну систему. 

Однак суспільство як соціальна система організоване за пе¬
вними рівнями. І одним з визначальних моментів предмета со¬
ціології є чітке фіксування цих рівнів, розкриття специфіки їх¬
ньої взаємодії. Повнішому розумінню предмета соціології сприя¬
тиме його розгляд у тісному зв'язку зі структурою соціологіч¬
ного знання, що склалася стосовно фіксованих рівнів суспіль¬
ної системи. 

Спочатку у формуванні соціологічного знання виокремлювалося 
два рівні: макро- (фундаментальний) і мікрорівень (емпіричний). 

На макрорівні формується фундаментальна загальносоціоло-
гічна теорія, до якої входять концепції з найбільш загальних пи¬
тань розвитку і функціонування суспільства, що розглядають 
складові предмета соціології (соціальні відносини, явища, проце¬
си, інститути, організації, групи) та інтерпретують їх взаємозв'яз¬
ки у загальному вигляді. 

У вітчизняній науці єдиною науковою концепцією донедавна 
визнавався тільки марксизм, а саме — історичний матеріалізм. 
Іншими словами, теоретична соціологія ототожнювалася з істо¬
ричним матеріалізмом. 

У дійсності існує величезна кількість концепцій, які поясню¬
ють закономірності розвитку людського суспільства, становлення 
соціальних відносин. Це біологічні, географічні, органічні, соці¬
ально-психологічні напрями в соціології, концепції соціальної 
стратифікації, індустріальної соціології та багато інших. 

Марксизм є лише однією з цих теорій, а саме такою, що бере 
за основу пріоритет економічних чинників у розвитку суспільст¬
ва. Наявність різних підходів і теорій приводить до дискусій, по¬
лемік, що сприяє збагаченню соціологічного знання. 

На мікрорівні на основі вивчення поведінки та думок інди¬
відів стосовно окремих фактів, аналізу документації тощо фор¬
муються первинні соціологічні знання. Вони представлені 
всіма видами і формами конкретної емпіричної інформації, ку¬
ди входить сукупність статистичних і документальних даних, 
соціологічних показників та індикаторів розвитку процесів і 
явищ, що вивчаються. 

Проте з посиленням вимог до практичного вирішення соці¬
альних проблем сучасного суспільства виникла необхідність у 
вивченні і з'ясуванні соціальних явищ, процесів, що відбувають¬
ся в окремих сферах життєдіяльності людини, окремих соціаль¬
них спільнотах та інститутах. 



З'явилися галузеві та спеціальні соціологічні теорії серед¬
нього рівня —мезорівня. Науковий термін «теорії середнього рі¬
вня» був запроваджений Р. Мертоном. 

У теоріях середнього рівня сформовано систему специфічних 
понять і визначень, що застосовуються лише в цих сферах соціо¬
логічних досліджень. 

Усі теорії середнього рівня вчені умовно поділяють на: 
• теорії соціальних інститутів та організацій; 
• теорії соціальних спільнот; 
• теорії соціальних явищ, процесів (табл. 1). 

Таблиця 1 
РІВНІ СОЦІОЛОГІЧНОГО ЗНАННЯ 

Визначення загаль¬
них закономір¬

ностей функціо¬
нування та розвит¬

ку суспільства 

Фундаментальна загальносоціологічна теорія \ 

Усвідомлення 
особливостей 

вияву загальних 
закономірностей 
у різних сферах 
життєдіяльності 

суспільства 

Галузеві та 
спеціальні 
соціології 

соціальних 
інститутів 

та організацій 

соціологія культури 
соціологія релігії 
соціологія освіти 
соціологія сім'ї 
соціологія організацій 
соціологія праці 
соціологія управління 
соціологія політики 

Усвідомлення 
особливостей 

вияву загальних 
закономірностей 
у різних сферах 
життєдіяльності 

суспільства 

Галузеві та 
спеціальні 
соціології соціальних 

спільнот 

соціологія малих груп 
соціологія страт 
соціологія села 
соціологія молоді 

Усвідомлення 
особливостей 

вияву загальних 
закономірностей 
у різних сферах 
життєдіяльності 

суспільства 

Галузеві та 
спеціальні 
соціології 

соціальних 
явищ, процесів 

соціологія конфліктів 
соціологія урбанізації 
соціологія мобільності 

і міграції 
соціологія девіантної 

поведінки 

Проведення 
емпіричних 
соціологічних 
досліджень 

Первинні знання соціології — конкретна інформація 



Ці теорії покликані, по-перше, з'ясувати об'єктивні взаємо¬
зв'язки своєї предметної сфери з цілісною суспільною системою 
і, по-друге, розкрити специфічні властивості внутрішніх відносин 
і закономірностей, тобто власної предметної сфери. Річ у тім, що 
загальна теоретична соціологія, яка вивчає закономірності розви¬
тку суспільства в цілому, не містить інформації про особливості 
вияву загальних закономірностей у розвитку окремих спільнот, 
явищ, процесів у конкретних сферах суспільства за конкретних 
умов. Галузеві та спеціальні соціологічні теорії мають досліджу¬
вати й вивчати ці особливості, відповідно орієнтувати соціальне 
управління. 

Варто зауважити, що науковим є лише логічно обґрунтоване і 
філософськи обдумане знання. Воно є загальним і необхідним, 
передається кожному наступному поколінню, засвоюється та до¬
повнюється ним. Наприклад, суто науковим — загальним і необ¬
хідним — буде знання про закономірності трудової адаптації, яке 
однаково може бути використаним і в Західній Європі, і в Украї¬
ні. Немає західноєвропейських чи українських принципів, окре¬
мих для чоловіків чи окремих для жінок, для старих чи для моло¬
дих. Є лише національні особливості і статево-вікова специфіка їх 
вияву. Але це вже вияв особливого, а не загального чи поодиноко¬
го. Суто наукове знання охоплює всі три вищезгадані рівні. Тому 
соціологи вивчають, що таке праця загалом, які її галузеві особли¬
вості і як вона фіксується (вимірюється) в конкретному випадку. 

Так, на макрорівні вивчаються: праця як соціальний інститут, 
його функціонування і зміни; закони поділу і кооперації праці, 
переміни праці, розподілу за працею; зростання потреб тощо. 

На мезорівні вивчаються особливості вияву загальних законо¬
мірностей та законів розвитку соціально-трудових відносин в 
окремих галузях народного господарства, сферах життєдіяльнос¬
ті суспільства. 

На мікрорівні соціологія праці вивчає закономірності змін змісту 
праці в результаті науково-технічного прогресу, мотивів трудової 
поведінки під дією трудових ситуацій і способу життя працівників, 
трудової поведінки у зв'язку з дією різних суб'єктивних і об'єк¬
тивних чинників, ставлення до праці в результаті дії різних форм 
власності, трудової адаптації, міжособового спілкування тощо. 

Г. Спенсер вважав, що соціологія повинна вивчати працю, її міс¬
це в суспільстві, а також еволюцію соціально-трудових відносин. 

Деякі вчені тлумачать соціологію праці як суспільну науку, що 
вивчає соціально-трудові відносини на вищому суспільному рівні, 
інші — як спеціальну соціологічну теорію про закони і категорії, 



що визначають працю як необхідну умову життєдіяльності люди¬
ни і суспільства, розкривають специфіку суспільної праці як соці¬
ального процесу, сутність чинників, що впливають на цей процес. 

Соціологія праці — це наука про закони та закономірності 
сталих взаємозв'язків окремих індивідів, спільнот як активних 
суб'єктів праці, які знаходять конкретний вияв у соціальних яви¬
щах та процесах трудової сфери. 

Об'єктом соціології праці як самостійної галузі соціологічної 
науки є індивіди, соціальні групи та спільноти трудової сфери. 

Предметом соціології праці є структура і механізм виникнен¬
ня, функціонування і розвитку багатоманітної сукупності соціаль¬
них відносин, що відображають трудову діяльність як соціальний 
процес, як необхідну умову життєдіяльності людини і суспільства 
та реальну трудову поведінку, як вияв умінь, знань, бажань і цінні¬
сних орієнтацій, потреб, інтересів, мотивів працівника, що фіксу¬
ються у його свідомості і мають вплив на продуктивність праці, а 
також умови, за яких це відбувається. Соціальні відносини, які 
вивчаються соціологією праці, виявляються у взаємодії суб'єктів 
праці, у тих явищах, процесах, що відбуваються у сфері праці. 

Соціологія праці — комплексна наука. 
Вітчизняний соціолог В. Полторак виокремлює три основні 

складові предмета соціології праці: 
1) соціальні закономірності взаємодії людей із засобами і пред¬

метами праці, зокрема механізми дії і форми вияву цих закономір¬
ностей у діяльності трудових колективів і особистостей. Це проб¬
леми, пов'язані з діяльністю людини й колективу за умов науко¬
во-технічної революції, комплексної механізації та автоматизації 
трудових процесів (на конвеєрі), за екстремальних умов праці (на 
висоті, у темряві, на хімічному виробництві, за підвищеного рів¬
ня радіації тощо); 

2) ставлення людини до праці, її змісту й характеру. Ідеться 
насамперед про мотиватори ставлення людини до праці, пов'яза¬
ні з матеріальною заінтересованістю, змістом праці, взаєминами 
в колективі тощо, тобто суто соціологічні проблеми; 

3) соціальна організація підприємства, колективу, тобто та 
особлива система відносин, яку утворює сукупність позицій, ро¬
лей, цінностей, пов'язаних між собою працівників, що працю¬
ють колективно. Це проблеми структури трудового колективу, 
його функцій, взаємин між членами колективу, зокрема між під¬
леглими і керівниками, проблеми керівництва й лідерства, сти¬
лю керівництва, соціально-психологічного клімату колективу, 
конфліктів тощо. 



Вивченню останнього комплексу проблем соціологія праці на¬
дає найбільшого значення, бо саме в організаціях виникають со¬
ціально-трудові відносини й відбуваються соціальні процеси. 

Соціологів цікавить місце людини у трудовому процесі, її став¬
лення до праці і вдоволення нею, мотивація і стимулювання пра¬
ці, престиж і привабливість різних видів трудової діяльності, вза¬
ємовідносини окремих працівників і груп з приводу власності на 
засоби праці, реальна та вербальна трудова поведінка тощо. Нині 
особливої актуальності набувають проблеми зниження цінності 
праці, послаблення трудової мотивації, посилення суперечності 
між суспільною працею і працею окремого працівника, між окре¬
мими групами працівників та ін. 

Соціологія праці — теоретико-прикладна наука. Поділ соці¬
ології на теоритичну і прикладну відповідає на питання, чи вирі¬
шує вона лише наукові завдання, чи ще й практичні. Знання соці¬
ології праці можуть використовуватися як для абстрактних 
теоретичних міркувань і узагальнень, так і в практичній трудовій 
діяльності людини. 

У межах теоретичної соціології формуються соціологічні знан¬
ня, розробляються різні парадигми, здійснюється типологізація і 
класифікація наявної інформації. Сюди входять і гіпотетичні 
знання, які в подальшому можуть підтвердитися або бути відки¬
нутими. До компетенції теоретичної соціології відносять вияв¬
лення закономірностей і тенденцій розвитку соціальних явищ та 
процесів. Великого значення в соціологічній теорії надається фор¬
муванню понятійного апарату, уточненню його інтерпретації. Тео¬
ретичні знання не є однозначними. Існують різні концепції, пог¬
ляди, узагальнення, парадигми. 

Соціологія праці є конкретною наукою. Вона оперує не світо¬
глядно-розумовими схемами, а реальними проявами життя, що зна¬
ходять відображення у свідомості людей, в їх ставленні до праці, в 
різних типах трудової поведінки, в можливостях реалізації потреб 
праці за конкретних історичних умов. Це — свідомість і поведінка 
Не окремих індивідів, а соціальних спільнот і груп. їхня свідомість і 
Поведінка набувають соціальних характеристик, мають суспільну 
значимість, утворюють сталі соціальні процеси і явища. Основою 
формування соціологічного знання є пізнання та аналіз виявів сві-
домості й поведінки людей, їхньої залежності від об'єктивних умов. 

Соціологія як наука базується на фактах. Вона збирає факти, 
зіставляє їх і робить висновки, виявляючи закономірності, закони 
розвитку тієї соціальній дійсності, яку вивчає. Сукупність спосо¬
бів збору цих фактів називається методом науки. Соціологія праці 



при вивченні свого предмета користується методами загальної 
соціології, зокрема соціологічними дослідженнями. 

Організація і проведення соціологічних досліджень спрямова¬
ні на більш глибоке розуміння місця праці в сукупній людській 
діяльності, вплив її на соціалізацію індивіда чи спільноти, зміну 
їх ролі чи статусу в суспільному житті. Для формування цілісної 
уяви про загальні закономірності процесу праці застосовуються 
теоретичні методи — порівняльно-історичний, генетичний, ти¬
пологічний, а для вивчення конкретного вияву цих закономірнос¬
тей — емпіричні (прикладні) соціологічні дослідження, а також 
процедури узагальнення та інтерпретації отриманої інформації. 

Окрім того, в соціології праці широко використовуються ма-
тематико-статистичні методи. 

Отже, соціологія праці — це спеціальна галузь соціологічного 
знання, яка, спираючись на загальносоціологічну теорію, законо¬
мірності і закони розвитку соціальних відносин, вивчає один з їх 
видів — соціально-трудові відносини. 

Суть предмета соціології праці реалізується у функціях (рис. 1) 
і завданнях, які вона повинна виконувати. Головна з функцій — 
теоретико-пізнавальна: пізнання такого соціального явища, як пра¬
ця, з'ясування й формування теоретичних і практичних знань про 
закономірності розвитку соціально-трудових відносин. 
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Основним завданням соціології праці, пов'язаним з теоретико-
пізнавальною функцією, є дослідження процесів та явищ, що від¬
буваються у сфері праці. Досліджуючи та вивчаючи ці явища, 
учені-соціологи публікують результати соціологічних досліджень 
у звітах, наукових статтях, монографіях. Це є проявом дослідно-
інформаційної функції соціології праці. 

Окрім того, соціологія праці надає конструктивну допомогу в 
розв'язанні та прогнозуванні розвитку практичних проблем, які ви¬
никають у зв'язку з трудовою діяльністю. Така функція називається 
прогностично-перетворювальною. За допомогою соціологічних до¬
сліджень виявляються відхилення у розвитку соціально-трудових 
відносин, своєчасно прогнозуються негативні явища, розробляють¬
ся соціальні технології, системи управління трудовими організація¬
ми. Не можна здійснювати перетворення, що відбуваються нині в 
суспільстві і торкаються інтересів усіх працездатних людей, без 
урахування, які саме соціальні наслідки матимуть ці перетворення. 

Популяризація соціологічних знань серед управлінського пер¬
соналу, представників владних структур створює можливість за¬
побігати багатьом негативним наслідкам управлінських рішень. 
Ефективне прогнозування і розробка управлінських рішень мож¬
ливі лише за умов соціологічної грамотності управлінців, глибо¬
кого засвоєння ними знань, методів і методик соціології, форму¬
вання практичних навичок їх застосування. Останнє належить 
уже до світоглядно-освітньої функції соціології праці, яка про¬
являється в популяризації і поширенні сучасних наукових знань 
та уявлень про механізми соціально-трудових процесів. 

Особлива потреба в соціологічних знаннях та рекомендаціях 
відчувається нині у зв'язку з кардинальними перетвореннями, що 
відбуваються у суспільстві, в його трудовій сфері. Перетворення 
зачіпають інтереси трудящих, змінюють їх соціальне становище, 
трудову поведінку. За цих умов органам управління вкрай необ¬
хідна інформація про потреби, інтереси, ціннісні орієнтації, став¬
лення до праці різних соціально-професійних груп, а також про 
можливості впливу на них. Такий зворотний зв 'язок має забезпе¬
чувати соціологія праці. 

Значна роль належить соціології праці у конкретизації рішень 
Уряду з проблем праці, кожне з яких має соціологічно осмислю¬
ватися і обґрунтовуватися. Для цього соціологи визначають соці¬
альні групи, що взаємодіють, вивчають конкретні умови їх тру¬
дової діяльності, співвідносять мотиви праці, виявляють способи 
їх оптимізації і цим забезпечують соціологічний контроль за про¬
цесами перетворень, що відбуваються у сфері праці. 



У цьому контексті особливо актуальним є формування соціологі¬
чного мислення у населення. Кожний член суспільства має бути со¬
ціологічно освіченим, розуміти значущість і роль праці у розбудові 
суспільства, уміти дати соціологічну оцінку своєму трудовому вне¬
ску в цю справу, передбачати соціальні наслідки своїх трудових дій. 

Отже, функції і завдання соціології праці різноманітні, але го¬
ловне в них — сформувати наукові знання соціальної реальності, 
виявити негативні тенденції розвитку трудової сфери, оптимізу-
вати управлінські рішення, передбачити їх соціальні наслідки. 
Соціологія праці має визначити реальні умови для організації 
ефективної трудової діяльності людей. 

• 1.2. СИСТЕМА КАТЕГОРІЙ СОЦІОЛОГІЇ ПРАЦІ 

Будь-яка наука будує свою теорію за допомогою пев¬
них категорій (термінів). Є такі категорії і в соціології праці. Во¬
ни дають змогу описувати, вивчати соціальну реальність, прави¬
льно розуміти її сенс і адекватно сприймати. 

Категорії соціології праці — це загальні поняття, що відтво¬
рюють певні властивості об'єкта, тобто трудової сфери, як ціліс¬
ної соціальної системи. Дослідження будь-якого процесу, що від¬
бувається у сфері трудової діяльності, потребує з'ясування його 
суті і явищ, з якими пов'язаний цей процес. Спеціальні категорії, 
які використовують при даних дослідженнях, заведено типологі-
зувати як категорії визначеності, обумовленості і вибору. 

Категорії визначеності (зміст праці, її характер, суб'єкти 
праці — групи, індивіди, трудові дії тощо) відповідають на запи¬
тання: що це таке, чим воно є стосовно праці як об'єкта вивчення? 

Категорії обумовленості (інтереси, потреби, норми, цінності) 
відповідають на запитання: чому індивід поступає саме так, а не 
інакше? Чим обумовлено його дії? 

Категорії вибору (стимулювання, мотивація, ціннісно-норма¬
тивне регулювання тощо) відповідають на запитання: що необ¬
хідно зробити, аби людина діяла у відповідний спосіб? 

Отже, категорії визначеності дають уявлення про сутнісні ха¬
рактеристики праці, а категорії обумовленості й вибору дають мож¬
ливість з'ясувати явища і процеси, котрі безпосередньо вплива¬
ють на роль і статус індивідів у сфері трудової діяльності. 

Детально різні категорії соціології праці описано у відповід¬
них темах навчального курсу. Наразі обмежимося загальною ха¬
рактеристикою ключових питань соціології праці. 
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Так, вищою формою наукового знання є науковий закон. На¬
укові закони — це знання про необхідні і суттєві зв'язки, які 
об'єктивно існують між явищами з такими притаманними їм ха¬
рактеристиками, як спільність, сталість і передбачуваність. Соціо¬
логія праці вивчає соціальні закони і механізми їх дії в трудовій 
сфері. Якщо соціальні закони виражають необхідні і відносно сталі 
зв'язки та відносини між соціальними суб'єктами, то механізма¬
ми дії цих законів є способи побудови таких зв'язків та відносин. 

Соціологічно дослідити механізм соціально-трудових зв'язків 
та відносин означає визначити: 

- стан явищ та процесів у сфері трудової діяльності; 
• тенденції їх розвитку і міру відповідності реальних тенден¬

цій об'єктивним законам; 
• суперечності, що виникають між необхідними соціальними 

зв'язками та відносинами, і причини, що їх обумовлюють; 
• способи подолання цих суперечностей. 
Необхідні соціальні зв'язки — це такі, що систематично вини¬

кають за наявності певних умов. 
Соціальні зв'язки можуть бути внутрішніми — це ті, що іс¬

нують між елементами одного явища, і зовнішніми, що існують 
між явищами та групами явищ. 

Причинні зв'язки між явищами існують тоді, коли одне явище 
викликає інше чи сприяє змінам цього іншого; тому перше явище 
є причиною, а друге — наслідком. 

Соціологія праці намагається встановлювати причинні зв'язки 
між соціальними явищами і виражати їх за допомогою законів. 
Законному тлумаченню підлягають причинні зв'язки, які є най¬
більш значущими істинами з тих, що встановила наука. Так, за¬
кон поділу праці виражає тенденцію до підвищення продук¬
тивності праці на основі диференціації і спеціалізації трудової 
ДІЯЛЬНОСТІ. 

Особливість соціологічного вивчення праці полягає у розгляді 
її як системи соціальних відносин. У процесі праці люди взаємо¬
діють один з одним. Без соціальних взаємодій жодна людина, 
Жодна спільнота, жодне явище існувати в суспільстві не може. 

Соціальні взаємодії у сфері праці — це форма зв'язків, що 
Реалізується в обміні умінням, досвідом, навичками, знаннями, 
вербальними та конкретними діями. Об'єктивною основою соці¬
альних взаємодій є спільність чи розбіжність інтересів, цілей, по¬
глядів. Засоби та предмети праці, матеріальні цінності є лише по¬
середниками, проміжними ланками таких взаємодій, тоді як взає¬
модіями матеріальних систем є обмін саме матеріальними речами. 

і з 



Постійні взаємодії окремих індивідів чи спільнот за певних 
соціальних умов породжують соціальні відносини. 

Соціальні відносини — це відносини між окремими людьми, 
соціальними групами, що беруть неоднакову участь в економіч¬
ному, політичному і духовному житті, мають різні соціальний 
статус, спосіб життя, джерела і рівні доходів особистого спожи¬
вання тощо. Ці відносини складаються з приводу суспільного 
становища суб'єктів, їхнього устрою життя, умов існування. Во¬
ни є одним зі способів вияву соціальності (спільності, відчужено¬
сті, конфліктності, партнерства) у суспільстві, в тому числі у 
трудовій сфері. Як стверджував К. Маркс, це — не відносини 
одного індивіда з іншим індивідом, а відносини робітника з капі¬
талістом, фермера із земельним власником і т. д. «Усуньте ці су¬
спільні відносини, і ви знищите все суспільство». Отже, предме¬
том вивчення соціології є відносини рівності і нерівності со¬
ціальних груп, окремих працівників та їхнє становище у суспіль¬
стві, колективі, соціальній спільноті. Вони виявляються в резуль¬
таті зіставлення становища окремих індивідів, соціальних груп у 
соціальній структурі, в комунікаційних зв'язках між ними, тобто 
у взаємному обміні інформацією, в оцінці власного становища 
порівняно зі становищем інших з метою впливу на результати ді¬
яльності інших, корегування їхньої поведінки та інтересів. 

Ці відносини не лише нерозривно пов'язані з трудовими від¬
носинами, а й первинно зумовлені ними. 

Трудові відносини — неодмінна складова виробничих відно¬
син. Вони виникають між учасниками трудового процесу на основі 
поділу та кооперації праці у зв'язку з необхідністю обміну діяльніс¬
тю та її продуктами для досягнення кінцевої виробничої мети. 

Трудові відносини мають два аспекти — функціональний і со¬
ціальний. 

Функціонально-трудові відносини зумовлені самим змістом 
виконуваних трудових функцій і виявляються у встановленні про¬
порцій професійного і кваліфікаційного складу робочої сили на 
основі визначення необхідних витрат часу на виробництво, тру¬
домісткості виготовлення певних видів продукції тощо. Вони вив¬
чаються такими дисциплінами, як економіка праці, організація і 
нормуванням праці. 

Соціачьно-трудові відносини формуються також на основі функ¬
ціональної діяльності, але зумовлюються існуванням «рівності— 
нерівності» соціального становища соціальних груп і окремих пра¬
цівників, схожості і несхожості їхніх інтересів, їхньої трудової 
поведінки. Саме ці трудові відносини вивчає соціологія праці. 



Наприклад, до трудової організації працівники долучаються з 
об'єктивної потреби. Вони вступають у трудові відносини неза¬
лежно від того, хто керівник, який у нього стиль діяльності. Про-
те згодом кожний працівник неминуче по-своєму виявляє себе у 
взаєминах з колегами, з керівником, у ставленні до праці, до ви¬
конання своїх функціональних обов'язків, до порядку розподілу 
робіт, премій, до трудових цінностей. 

Отже, на грунті об'єктивних відносин починають формувати¬
ся відносини, що характеризуються певним емоційним настроєм, 
характером спілкування людей і взаєминами в трудовій організа¬
ції, соціально-психологічною атмосферою в ній, певним загаль¬
ним стилем трудової діяльності, рівнем виконання трудових норм, 
трудовою культурою. Цим характеризуються соціально-трудові 
відносини. 

Один працівник сумлінно виконує свої обов'язки, виявляє 
трудову і творчу активність, інший припускається браку, порушує 
трудову дисципліну; один керівник здатний використовувати еко-

Таблиця 2 
КЛАСИФІКАЦІЯ СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН 

. . , .™ 

Ознаки класифікації Види відносин 

Зміст діяльності 
Виробничо-функціональні 
Професійно-кваліфікаційні 
Соціально-психологічні 
Соціально-організаційні 

Сфера розповсюдження 
Міжорганізаційні (організація — орга-
нізація) — внутрішньоорганізаційні 
(працівник — працівник, працівник — 
організація) 

Характер взаємозв'язків Міжособові — безособові, 
Безпосередні — опосередковані 

Наявність владної залежності 
Рівноправні (виконавець — викона¬
вець) — субординаційні (підлеглий — 
керівник) 

Ступінь регламентованості Оформлені (офіційні) — неоформлені 
(неофіційні) 

Спосіб розподілу доходів Трудові — споживацькі 

Спрямованість інтересів Співробітництва — конкуренції 

Ступінь соціальної напруженості Безконфліктні — конфліктні 
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Групи працівників 

Фізичної праці Розумової праці 
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Рис. 2. Соціальна структура 



Закінчення рис. 2 

Соціально-демографічні 

Громадський відділ 
(бюро) 

Профспілковий комітет 
(група) 

Організаційно-культурні 

Художньої 
самодіяльності 



номічні, соціально-психологічні методи керівництва, інший від¬
дає перевагу адміністративним; одному колективові притаманний 
«здоровий» соціально-психологічний клімат, в іншому постійно 
відбуваються конфлікти. 

Соціально-трудові відносини на відміну від функціонально-
трудових, обумовлених поділом і кооперацією праці, виникають 
між суб'єктами як відносини рівності й нерівності залежно від 
місця цих суб'єктів у процесі праці, їхнього досвіду, умінь, ін¬
тересів, специфіки трудової поведінки. 

Суб'єктами праці є підприємці, менеджери, фахівці, службов¬
ці, робітники. Вони різняться за своїм соціальним статусом, тобто 
мають різну кваліфікацію, досвід, рівень і джерела прибутків. 

Соціально-трудові відносини дають змогу визначати соціаль¬
ну значущість, роль, місце, суспільне становище їх носіїв (суб'єк¬
тів). Вони є сполучною ланкою між робітником і майстром, між 
окремими групами працівників та окремими працівниками, між 
керівником та підлеглими. Жодна група працівників, жоден член 
трудової організації не може існувати поза такими відносинами, 
поза взаємними обов'язками і взаємодіями. 

Велике розмаїття соціально-трудових відносин потребує їх кла¬
сифікації, яка може здійснюватися за різними ознаками (див. 
табл. 2, с. 15). Основними із них є: зміст діяльності, сфера поши¬
рення відносин, характер взаємозв'язків, наявність владної зале¬
жності, міра регламентованості, спосіб розподілу доходів, спрямо¬
ваність інтересів, ступінь соціальної напруженості. 

Підґрунтям появи соціально-трудових відносин є трудова ді¬
яльність різних видів, що вирізняються функціональним змістом, 
професійно-кваліфікаційним рівнем, мотивацією, ціннісною орі¬
єнтацією працівників та діяльністю у різних громадських органі¬
заціях, що утворюються в трудових колективах. 

Ці відносини існують і реалізуються здебільшого в межах со¬
ціальної структури трудової організації, яку складають соціальні 
групи різного типу (рис. 2). 

Соціальна група — це сукупність людей, об'єднаних за 
формальними чи сутнісними ознаками. Так, соціальна струк¬
тура виробничої організації подана групами працівників пере¬
важно фізичної та розумової праці, функціональними, профе¬
сійно-кваліфікаційними, психологічними, громадськими та інши¬
ми групами. 

Вивчення та аналіз соціальної структури трудової організації 
дає змогу виявити чинники, які впливають на трудову діяльність, 
зумовлюють формування тих чи інших соціально-трудових від-



носин. Останні є визначальним елементом у соціальній структурі 
Трудової організації. 

Соціально-трудові відносини відтворюються завдяки трудовій 
поведінці працівників, їхнім учинкам, зумовленим потребами, ін¬
тересами, ціннісною орієнтацією, а також трудовими нормами, 
стимулами та іншими складовими конкретних трудових ситуацій. 

Трудова поведінка — основна складова соціально-економічної 
поведінки, яка містить також поведінку у сфері освіти, розподілу, 
споживання, дозвілля тощо. 

Сутність соціально-трудових відносин визначається і виявляє¬
ться у формі різних явищ та процесів, закономірності формуван¬
ня, виникнення та розвиток яких вивчає соціологія праці. 

Соціальне явище — це всякий вияв відносин, подія, випадок. 
Будь-яка зміна явища, його стану є соціальним процесом. У соціо¬
логії праці — це зміни у людських стосунках, становищі соціальних 
груп, окремих працівників, тобто зміни в соціальній структурі. 

У сфері трудової діяльності відбувається ціла низка соціаль¬
них процесів (рис. 3), серед яких трудовий процес є базисним. Це 
пов'язано з тим, що виконання працівниками трудових функцій 
впливає на їхнє соціальне становище, соціальні якості, риси, ін¬
тереси, ціннісні орієнтації. На ґрунті трудового виникає багато 
інших процесів. 

Важливе місце серед процесів трудової сфери займають ін¬
теграційні процеси (освіта, згуртування і розвиток колективу, 
управління, соціальний контроль, стимулювання). Вони забез¬
печують цілісність трудової організації як окремої соціальної 
підсистеми. 

Такі процеси, як мотивація праці й трудова адаптація нале¬
жать до ціннісно-орієнтаційних процесів, пов'язаних з формуван¬
ням відповідних соціальних норм, цінностей, ціннісних орієнта¬
цій у різних соціальних групах працівників. 

Процеси плинності кадрів, різні планові кадрові переміщення, 
кваліфікаційно-посадові просування А. Дикарєва та М. Мирська 
називають змінюючо-підтримуючими процесами, бо вони змі¬
нюють місце індивіда чи групи індивідів у просторі або соціаль¬
ній структурі організації, суспільства. Це процеси трудової мобі¬
льності, передусім соціальних переміщень у структурі трудових 
організацій та між ними. Прикладом такої мобільності може бути 
Перехід працівника в результаті підвищення кваліфікаційного чи 
загальноосвітнього рівня у сферу інтелектуальної праці, в апарат 
Управління чи групу творчої інтелігенції в результаті підвищення 
Кваліфікаційного чи загальноосвітнього рівня. 
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Рис. 3. Класифікація соціальних процесів сфери праці 

За характером змін вирізняють такі процеси: 
стабілізації — коли основні характеристики спільності не 

змінюються, а лише відтворюються; 
розвитку — коли вони прогресивно змінюються, наближають¬

ся до тих рівнів, що визначені цілями; 
деградації — коли вони погіршують становище, віддаляючись 

від поставлених цілей, сповільнюють і гальмують розвиток спіль¬
ноти, соціальних відносин тощо. 

Процеси стабілізації та соціального розвитку трудової організа¬
ції є чи не найважливішими процесами, адже вони відтворюють ди¬
наміку соціальних явищ, яка сприяє утворенню нових відносин, но-
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вих елементів у соціальній структурі, прогресивним змінам самої 
організації. Якщо, наприклад, підвищується культурно-освітній рі
вень членів організації, їхня кваліфікація — це означає, що відбува
ється процес соціального розвитку, соціальні відносини збагачую
ться. Соціальний розвиток організації передбачає удосконалення її 
соціальної структури, зміцнення матеріальних і духовних засад її 
функціонування, збагачення і самоствердження її працівників. 

Особливого значення у зв 'язку з цим набуває процес розвитку 
соціальної активності — ініціативної трудової та громадської ді
яльності, пов'язаний з найповнішим використанням трудового 
потенціалу кожного суб'єкта (індивіда, групи, колективу). 

Перелічені процеси можна розглядати на рівнях народного гос
подарства, регіону (галузі), підприємства та на індивідуальному 
рівні. Один і той самий процес на різних рівнях виявляється по-
різному. 

Мета соціології праці — дослідження соціально-трудових про
цесів усіх рівнів вияву і сприяння розробці рекомендацій щодо їх 
управління, прогнозування та планування, спрямованих на ство
рення оптимальних умов функціонування трудових колективів, 
соціально-професійних груп, окремих працівників і досягнення 
на цій основі найбільш повної реалізації та оптимального поєд
нання їхніх інтересів. 

Розглянуті соціологічні поняття структурують предмет і станов
лять основу понятійного апарату (мову) соціології праці, що дає 
можливість описувати, вивчати соціальні явища та процеси, забез
печує правильне їх розуміння. Іншими ключовими категоріями, 
якими оперує соціологія праці як самостійна наукова галузь, є пра
ця, зміст і характер праці, трудова ситуація, ставлення до праці, від
чуження праці, задоволення працею, трудова адаптація, мотивація 
праці, стимулювання трудової діяльності, потреби та інтереси су
б'єктів праці, соціальний контроль трудової поведінки, соціальна і 
трудова мобільність, соціальні технології, соціальні резерви, соці
альне управління, соціальний розвиток трудового колективу тощо. 
Вони будуть детально розглянуті далі у відповідних розділах. 

Окрім того, соціологія праці запозичує багато понять з інших 
наук, наприклад, з економічної теорії (продуктивні сили, трудові 
ресурси), філософії (суб'єкт, колективність), психології (установ
ка, орієнтація, мотивація) тощо. 

Взаємозбагачення понятійного апарату — процес необхідний 
та об'єктивний. Він свідчить про гнучкість і динамічність знань. 
Для соціології праці це має особливо важливе значення, оскільки 
вона перебуває в процесі становлення. 



• 1.3. МІСЦЕ СОЦІОЛОГІЇ ПРАЦІ 
В СИСТЕМІ СУЧАСНИХ НАУК 

У сучасному світі існує велика кількість різних, багато 
в чому взаємозалежних наук, точно класифікувати які практично 
неможливо. Проте, щоб уявити місце соціології праці в загальній 
системі наук, використаємо дещо спрощену їх класифікацію. 

Усі сучасні науки залежно від сфери досліджуваних інтересів 
заведено поділяти на чотири основні види: природничі, технічні, 
гуманітарні та соціальні (табл. 3). 

Таблиця З 
ОСНОВНІ ВИДИ СУЧАСНИХ НАУК 

Так, якщо природничі науки спрямовують свої зусилля на роз¬
криття загадок природи, то технічні — на пошуки нових можливос¬
тей виробничих сил, гуманітарні — вивчення людської природи, 
світу людини, соціальні — вивчення суспільства як цілісної соці¬
альної системи, всіх сфер його життєдіяльності. Гуманітарні та 
соціальні науки настільки взаємопов'язані, що їх часто поєдну¬
ють як соціально-гуманітарні чи просто суспільні науки. 

Відомо, що XX ст. характеризувалося, з одного боку, диферен¬
ціацією наукових знань, а з іншого — їх інтеграцією. Результа¬
том цих процесів було виокремлення нових, а також поява бага¬
тьох суміжних наук. Історія становлення соціології праці свідчить, 
що від філософії спочатку відокремилась загальна соціологія, а 
потім від неї — галузеві соціології, зокрема соціологія праці. 

Маючи спільний з науками, від яких відокремилась, об'єкт 
дослідження .(людей, їхню життєдіяльність), соціологія праці 
обмежується вузькою предметною сферою і має свою специфіку 
її сприйняття — теоретичного підходу. Так, на відміну від філо¬
софії, яка вивчає взаємозв'язок суспільної праці та соціальної су¬
ті особи як цілісний процес взаємодії природи і суспільства, со-
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ціологія праці досліджує закономірності соціальних взаємозв яз-
ків у конкретній сфері життєдіяльності суспільства — трудовій. 

Що стосується відносин соціології праці із загальною соціоло¬
гією, яка акумулює основні соціологічні закономірності, то і тут 
слід мати на увазі передусім схожість, але не тотожність предме¬
та вивчення цих наук. І загальна соціологія, і соціологія праці до¬
сліджують соціальні відносини, але між ними, як уже наголошу¬
валося, є суттєві відмінності в предметі дослідження. 

Загальна соціологія вивчає взаємодію різних сторін суспільст¬
ва в цілому. Окремі підсистеми суспільства — працю, побут, освіту, 
культуру, релігію, науку, медицину — вивчають галузеві соціо¬
логічні науки. Зокрема, соціологія праці досліджує працю як 
окрему сферу життєдіяльності суспільства. При цьому загальна 
соціологія і соціологія праці, як і будь-яка специфічна соціологіч¬
на наука, відрізняються рівнем узагальнення. Загальна соціологія 
містить тлумачення про типове для всього суспільного розвитку 
в цілому, а соціологія праці — про реалізацію цього типового в 
трудовій сфері. Так, загальним є тлумачення про вплив характеру 
суспільних виробничих відносин, рівня розвитку продуктивних 
сил на ставлення людей до праці, на їхню трудову активність, 
трудову поведінку. Соціологічні знання про форми вияву, конк¬
ретні чинники та міру цього впливу за рівнем узагальнення ниж¬
чі, ніж загальні. Це рівень соціології праці. 

У той час, коли загальна соціологія має своїм завданням вив¬
чати цілісність суспільних відносин, усіх категорій суспільних 
відносин в їх взаємозв'язку й історичному розвитку, соціологія 
праці на засадах єдиних загальносоціологічних позицій вивчає 
конкретну соціальну категорію — працю. 

Праця як окреме суспільне явище, з метою більш глибокого 
його вивчення і виявлення притаманних лише йому закономірно¬
стей, досліджується соціологією в його зв'язку з іншими явища¬
ми. Проте соціологією праці вивчаються лише взаємозв'язки пра¬
ці, а не взаємозв'язки всіх суспільних явищ, не загальна взаємо¬
дія, а лише спеціальні зв'язки праці з рештою суспільних явищ. У 
цьому сенсі соціологія праці за своїм предметом відрізняється від 
загальної соціології, що вивчає не одну категорію суспільних 
явищ, а взаємодію всіх явищ, тобто соціальну структуру і соці¬
альний розвиток глобально, в сукупності суспільних відносин. 

Відтак, соціологію праці можна тлумачити як науку, що пре¬
дметом свого вивчення має працю як суспільне явище, дослі¬
джує його структуру, специфічні закони розвитку і специфічні 
зв 'язки з рештою суспільних явищ. 
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Загальна соціологія — складна наука, а соціологія праці — 
одна з окремих її складових. 

Соціологія праці разом з іншими галузевими соціологіями, 
спеціальними теоріями і соціологією як загальною теорією суспіль¬
ства утворюють систему соціологічних наукових дисциплін. 
У цьому контексті відношення між загальною соціологією і соці¬
ологією праці є відношенням загального і часткового. Загальна, 
теоретична соціологія використовує результати, отримані соціо¬
логією праці, для своїх творчих узагальнень і виявлення законо¬
мірностей, що стосуються суспільства як сукупності всіх суспіль¬
них явищ. А соціологія праці, виходячи із теоретичних засад за¬
гальної соціології про суспільство як цілісність усіх соціальних 
явищ, вивчає окреме явище, те, що є її предметом — працю. 

Відмінною ознакою соціологічного підходу, що виділяє соціо¬
логію праці із системи наук про працю, є комплексність вивчен¬
ня. Проте такий підхід передбачає і складну внутрішню структу¬
ру соціологічного знання про працю, наявність різних рівнів, на¬
прямів, тенденцій у розвитку його предмета. 

У соціології праці вирізняють кілька напрямів, дисциплін та 
галузей наук, кожна з яких має власний предмет дослідження. 

Так, соціологія професій вивчає престижність існуючих видів 
діяльності, ціннісні орієнтації та переваги у виборі професій, 
професійну придатність тощо. 

Соціологія організації займається вивченням побудови, функ¬
ціонування та розвитку різних типів організацій, структури влади 
і бюрократії, суб'єктивних та об'єктивних чинників організацій¬
них змін тощо. Соціологічна теорія організації охоплює вчення 
про структуру і функціонування організацій загалом і трудової ор¬
ганізації зокрема, поведінку індивідів і взаємодію груп усередині 
організацій. 

Соціологія трудового колективу вивчає широкий комплекс 
питань про закономірності спільної трудової діяльності, її цілі, 
завдання, структуру та функції трудових колективів тощо. 

Промислова соціологія досліджує структуру, механізм і ефек¬
тивність державних, групових (колективних), індивідуальних дій 
та відносин у промисловості як головній сфері трудової діяльнос¬
ті, соціальні наслідки науково-технічного прогресу, автоматизації 
та механізації виробництва й т. ін. 

Соціологія управління займається дослідженням закономір¬
ностей вияву та умов розвитку соціальних відносин, соціальних 
явищ, пов'язаних із цілеспрямованим впливом на соціальні стру¬
ктури і процеси в суспільстві. 
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Соціологія менеджменту вивчає соціальні відносини, пов'я¬
зані з управлінням персоналом, мотивацію поведінки, принципи 
та стиль керівництва. 

Соціологія міста (села) надає інформацію про взаємозв'язок 
процесів індустріалізації, урбанізації, колективізації, фермерства, 
приватизації землі, вплив їх на спосіб та рівень життя міського та 
сільського населення, сприяє розробці проектів розміщення про¬
мислових та сільськогосподарських комплексів. 

Соціологія способу життя вивчає життєдіяльність людини, 
вплив на неї різних чинників, зокрема трудової діяльності. 

Соціологія особистості має предметом свого вивчення особис¬
тість, її структуру з позицій соціально-типових рис як суб'єкта 
історичних змін суспільства, як типового представника певної 
соціальної групи, носія притаманних цій групі норм, традицій, 
цінностей, поглядів та відносин. 

Соціологія виробничого колективу досліджує соціальні від¬
носини на виробництві, закономірності функціонування та розвит¬
ку його соціальної організації. 

Усі ці дисципліни ніби перетинаються й утворюють тематичне 
ядро соціології праці. На міждисциплінарних межах соціології 
праці з іншими науками виникають нові галузі знань, які вивча¬
ють ті чи інші аспекти праці. Так з'явилась міждисциплінарна 
наука — економічна соціологія, предметом вивчення якої є со¬
ціальний механізм розвитку економіки. Під ним розуміють стійку 
систему економічної поведінки великих соціальних груп (демо¬
графічних, професійно-кваліфікаційних та ін.), а також взаємодію 
цих груп між собою і з державою з приводу виробництва, розпо¬
ділу та споживання матеріальних благ і послуг. Економічна соціо¬
логія вивчає ціннісні орієнтації, потреби, інтереси, поведінку у 
виробничій діяльності, те, як відбувається скорочення і праце¬
влаштування управлінського апарату, серед яких соціально-про¬
фесійних груп найбільше безробітних, як змінюється оцінка спра¬
ведливої економічної винагороди в різних групах, сферах індиві¬
дуальної та колективної праці, формах власності. 

Соціологія праці є більш загальною і фундаментальною наукою 
порівняно з іншими галузями соціології. Останні входять до неї як 
складові частини. Соціологія праці вивчає соціальні аспекти спо¬
собу поєднання працівників із засобами виробництва, характер і 
зміст праці, соціокультурні типи ставлення людини до праці, її со¬
ціальну організацію, умови, мотивацію та стимулювання праці. 

Галузі соціології, доповнюючи одна одну на основі взаємооб-
міну науковими знаннями, результатами дослідження, у своїй су-
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наука — економічна соціологія, предметом вивчення якої є со¬
ціальний механізм розвитку економіки. Під ним розуміють стійку 
систему економічної поведінки великих соціальних груп (демо¬
графічних, професійно-кваліфікаційних та ін.), а також взаємодію 
цих груп між собою і з державою з приводу виробництва, розпо¬
ділу та споживання матеріальних благ і послуг. Економічна соціо¬
логія вивчає ціннісні орієнтації, потреби, інтереси, поведінку у 
виробничій діяльності, те, як відбувається скорочення і праце¬
влаштування управлінського апарату, серед яких соціально-про¬
фесійних груп найбільше безробітних, як змінюється оцінка спра¬
ведливої економічної винагороди в різних групах, сферах індиві¬
дуальної та колективної праці, формах власності. 

Соціологія праці є більш загальною і фундаментальною наукою 
порівняно з іншими галузями соціології. Останні входять до неї як 
складові частини. Соціологія праці вивчає соціальні аспекти спо¬
собу поєднання працівників із засобами виробництва, характер і 
зміст праці, соціокультурні типи ставлення людини до праці, її со¬
ціальну організацію, умови, мотивацію та стимулювання праці. 

Галузі соціології, доповнюючи одна одну на основі взаємооб-
міну науковими знаннями, результатами дослідження, у своїй су-
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купності формують загальну проблематику, спільний предмет 
дослідження, яким займається соціологія праці. 

Отже, галузеві соціології входять до предметної області соціо¬
логії праці. Разом з тим у кожній з них є специфічні проблеми, 
але їх неможливо пояснити на достатньому науковому рівні без 
знання соціології праці. 

Предмет соціології праці не є просто сукупністю предметів пе¬
релічених соціологічних дисциплін; вони частково збігаються, 
перехрещуються, але кожна з них зберігає свою специфіку. 

Коло наукової проблематики, яка становить предмет соціоло¬
гії праці, перетинається з іншими соціологічними дисциплінами 
(рис. 4). 

Серед наук про людину соціологія праці знаходиться поруч із 
психологією і фізіологією, санітарією та гігієною праці, інженер¬
ною психологією та ергономікою. Порівняльний аналіз соціології 
праці з цими науками про людину дає можливість виявити схо¬
жість об'єктів їхнього вивчення. Водночас у предметі цих наук є 
певні відмінності. 

Так, предметом фізіології та психології праці є фізіологічні та 
психологічні процеси, які відбуваються в людському організмі під 
впливом трудової діяльності. Ці науки сприяють розробці режимів 
праці та відпочинку, оптимальних робочих поз, які гарантують най¬
більш економні та раціональні затрати людської енергії. 

Санітарія та гігієна праці вивчають та оцінюють чинники 
виробничої сфери, які діють на робочих місцях під час виконання 
трудових операцій і можуть призвести до захворювань, погіршан¬
ня здоров'я, зниження трудової активності людини. 

Інженерна психологія та ергономіка вивчає можливості 
пристосування праці та її умов, машин і машинних систем, з якими 
взаємодіє людина, до запитів людини. Використовуючи дані про 
можливості, особливості організму людини, вчені прагнуть прое¬
ктувати обладнання, яке б створювало комфорт, забезпечувало 
високу продуктивність та безпеку праці. 

Соціологія праці має спільний об'єкт вивчення з цілим рядом 
інших гуманітарних і технічних наук. Зокрема, з НОП — наукою 
про раціональну організацію праці, з ергологією, що вивчає мож¬
ливості підвищення продуктивності праці, праксологією — нау¬
ковою теорією про найбільш ефективні дії і рухи робітника в 
процесі трудової діяльності, економікою праці, що вивчає меха¬
нізм дії та форми вияву економічних законів у сфері праці, роз¬
поділ і використання трудових ресурсів, закони продуктивності 
праці, показники і методи її виміру, економічні умови та стимули 
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СОЦІОЛОГІЯ ПРАЦІ 

Рис. 4. Співвідношення соціології праці 
з іншими галузевими соціологіями 
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трудової діяльності, затрати праці і методи їх визначення на всіх 
стадіях виробничого процесу. 

Отже, предмет соціології праці за своєю суттю дуже подібний 
до предметів суміжних наук. Особливість її полягає в тому, що 
вона вивчає соціально-трудові відносини, явища, процеси на всіх 
рівнях трудової діяльності, у всіх її видах. 

Викладене свідчить, що соціологія праці — самостійна соціоло¬
гічна наука. Разом з тим вона тісно взаємопов'язана із загальною 
соціологією та іншими соціологічними дисциплінами. Як уже за¬
значалось, історично соціологія праці формувалася на підвалинах 
загальної соціології. Вона запозичила у загальної соціології методи 
дослідження, багато термінів та понять, наповнивши їх новим зміс¬
том. У свою чергу, соціологія праці надає загальній соціології та 
іншим соціологічним наукам допомогу у вирішенні різних питань. 

Так, соціологія праці спирається на діалектичну методологічну 
установку про те, що економічні відносини є основою всіх суспі¬
льних відносин, у тому числі й соціальних. 

Усі соціальні зв'язки, взаємодії, відносини, які є предметом 
соціології праці, існують на економічній основі. Тому при управ¬
лінні їхнім розвитком слід ураховувати наукові досягнення еко¬
номіки праці та виробництва. 

Соціологія праці та економічні науки про працю тісно взаємо¬
пов'язані, постійно взаємодіють, збагачують одна одну новими вис¬
новками та знаннями. Багато проблем вивчають одночасно і со¬
ціологія, і економіка праці. Це, наприклад, стимулювання, поділ 
та кооперація праці, переміщення робочої сили, дисципліна пра¬
ці, професійно-кваліфікаційне просування тощо. 

Соціологія праці ж вивчає, як уже зазначалося, взаємодії пра¬
цівників у процесі праці й ті соціально-трудові відносини, що ви¬
никають при цьому. 

Наприклад, при вивченні проблеми стимулювання праці еко¬
номіку цікавить оплата праці, такі складові її організації, як тех¬
нічне і тарифне нормування, форми і системи оплати, відповід¬
ність розміру оплати кількісним та якісним затратам праці тощо. 
Соціологія праці вивчає соціальну функцію стимулювання, яка 
спрямована на створення відповідної трудової ситуації, організа¬
ції та умов праці, взаємин у колективі, підвищення змістовності 
праці, самостійності працівника. 

Іншим прикладом особливих підходів економіки та соціології 
праці до розгляду одних і тих самих проблем є вибір професії. 
Правильний вибір професії економіка праці розглядає як фактор 
зростання продуктивності праці, скорочення затрат робочого ча-
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су тощо. Соціологію праці цікавлять мотиви цього вибору, вплив 
його на формування особистості та більш повне її розкриття, міра 
задоволеності обраною професією, розробка заходів, що сприяють 
правильному виборові. Звісно, соціологія праці, вивчаючи спіль¬
ну трудову діяльність людей, не може повно розкрити сутність 
конкретних соціальних явищ без знання досягнень наук, предме¬
том вивчення яких є праця. 

Так, соціологія праці вивчає трудову поведінку людини і 
пов'язані з нею складні соціально-психологічні реакції. Важко 
визначити можливості й напрями регулювання трудової поведін¬
ки, не з'ясувавши внутрішнього її механізму, місця та ролі у ньо¬
му потреб, інтересів, мотивів, установок, стимулів, закономірнос¬
тей психофізіологічних процесів та особливостей їх регулювання. 
А вони є предметом вивчення фізіології та психології праці. 

Фізіологія праці, вивчаючи закономірності функціонування 
організму людини, спрямовує свої зусилля на подолання факто¬
рів, що негативно впливають на нього, зокрема монотонності праці. 
Соціологія праці, вирішуючи проблеми трудової адаптації, від¬
чуження праці тощо, використовує рекомендації фізіологів щодо 
закономірностей формування робочого динамічного стереотипу, 
трудових навиків, набуття працівником професійно важливих якос¬
тей, зниження втомлюваності та підтримання протягом усього 
робочого дня високого рівня працездатності. 

При управлінні процесами адаптації соціологи використову¬
ють рекомендації фізіологів щодо формування відповідних сані¬
тарно-гігієнічних умов праці, забезпечення охорони праці, фор¬
мування трудових навичок, умінь, професійно важливих якостей. 

При вирішенні проблем формування трудових установок і моти¬
вів поведінки, здатності продуктивно і якісно працювати соціологи 
використовують наукові досягнення психології праці, яка вивчає 
психіку людини, внутрішній механізм формування її поведінки. Ре¬
комендації психологів щодо формування соціально-психологічної 
сумісності, відповідних особистісних якостей керівника, окремих 
працівників використовують при вирішенні таких питань, як підбір 
кадрів, формування колективу, запобігання конфліктам. 

Зв'язок соціології праці та статистики праці реалізується при 
опрацюванні первинної соціологічної інформації. При цьому со¬
ціологи використовують статистичні методи групування, розра¬
хунку середніх величин та індексів, побудови рядів розподілу, 
Кореляційного аналізу тощо. 

Проблеми праці, пов'язані з правовим становищем працівників, 
юридичним оформленням трудових відносин, вивчає трудове 

29 



право. Воно визначає порядок наймання на роботу, переводу та зві¬
льнення, тривалість робочого дня, форми стягнень за порушення 
трудової дисципліни, порядок розгляду трудових спорів тощо. 

Трудове право фіксує юридичну основу трудових відносин, 
регламентує основні моменти взаємодії в процесі праці. Всі роз¬
робки, рекомендації соціологів з регулювання трудової поведінки 
працівників, формування соціально-трудових відносин мають бу¬
ти орієнтовані на трудові норми і закони. 

Як уже зазначалося, соціологія праці запозичує багато термінів 
інших наук, користується їх методами дослідження, що безумовно 
сприяє поглибленню вивчення її предмета. Проте тут дуже важливо 
дотримуватися вимог наукової методології. Практика свідчить, що 
коли соціологи занадто захоплюються методами дослідження інших 
наук, це призводить до втрати власного предмета дослідження. 

Отже, соціологія праці є комплексною, міждисциплінарною 
наукою в системі знань про працю. Загальним проблемним полем 
для них є суспільна праця, яка розглядається як комплексне соці¬
ально-філософське та економічне явище. Тому вона і є об'єктом 
вивчення різних наук, кожна з яких має свій аспект її вивчення. 

Соціологія праці разом з іншими науками, що вивчають працю, 
становлять нову предметну сферу — систему наук про працю, в 
якій соціології праці належить особливе місце (рис. 5). З одного 

Ч^Ьшенерна психологія 

Економіка пращ 
та виробництва 

Рис. 5. Місце соціології праці 
в системі наукового знання про працю 
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боку, вона є надгалузевою системою знань, тобто більш загальною, 
ніж усі інші науки про працю, а з іншого — міжгалузевою, бо соціо¬
логічні поняття праці є ланкою, що пов'язує інші науки про працю. 

Нині перед Україною стоять складні завдання глибоких еко¬
номічних та соціальних перетворень, максимальної мобілізації 
організаційно-економічних та соціально-психологічних резервів 
активізації людини в усіх сферах життєдіяльності суспільства. 
Соціологія праці разом з іншими науками має зробити свій вне¬
сок у вирішення проблем удосконалення соціальних відносин 
трудової сфери — відносин виробництва, обміну, розподілу та 
споживання. 

Питання для самоперевірки 

1. Що вивчає соціологія? 
2. У чому полягає специфіка соціальних відносин? 
3. На яких рівнях формуються соціологічні знання? 
4. Що є предметом соціології праці як галузевої соціології? 
5. Назвіть основні види соціально-трудових відносин. 
6. У чому полягає відмінність соціологічного підходу до 

вивчення праці від підходів інших наук про працю? 
7. Які основні функції та завдання соціології праці у розбудові 

українського суспільства? 
8. Сутність основних категорій соціології праці. 
9. Якими методами користується соціологія, вивчаючи працю? 
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КОРОТКА ІСТОРІЯ СТАНОВЛЕННЯ 
СОЦІОЛОГІЧНОГО ЗНАННЯ ПРО ПРАЦЮ 

• 2.1. ДОНАУКОВИЙ ЕТАП РОЗВИТКУ 
СОЦІОЛОГІЧНОЇ ДУМКИ ПРО ПРАЦЮ 

Історія розвитку соціології як окремої галузі знань 
вимірюється лише сотнею років. Проте впродовж тисяч років у 
надрах різних наук про людину йшов процес нагромадження со¬
ціологічних знань, у тому числі знань, пов'язаних із працею як 
основним видом її діяльності. З високим професіоналізмом цей 
процес досліджено відомими українськими соціологами М. Захар-
ченком та О. Погорілим, про що свідчить їх наукова публікація 
«Історія соціології від античності до XX ст.». 

У розвитку соціологічної думки загалом, а отже, і про працю 
зокрема, вчені умовно вирізняють три періоди: донауковий (III ст. 
до н. є. — XVIII ст. н. є.), класичний (XIX ст. — початок XX ст.) і 
сучасний (починається у 20-ті pp. XX ст.). Кожному з них прита¬
манні свої відмінні особливості, перевага тих чи інших ідей, нау¬
кових шкіл чи напрямів, методів та цілей дослідження. 

Перші спроби вивчення і регулювання соціально-трудових від¬
носин мали місце ще в Стародавньому Єгипті і Римі. В часи єги¬
петського фараона Амазиса кожний мешканець зобов'язаний був 
з'явитися до спеціального чиновника і сповістити про свої занят¬
тя, засоби існування та джерела доходів. У державах Стародав¬
нього Сходу централізоване регулювання трудових відносин ба¬
зувалося на систематичному обліку та опитуваннях стосовно 
продуктивної трудової зайнятості населення. 

Значним досягненням наукової думки (з точки зору соціології 
праці) було відкриття вкрай низької продуктивності рабської 
праці і притаманного їй явища рестрикціонізму (свідомого стри¬
мування продуктивності). 

Ще в Стародавньому Єгипті виникла уява про професії першого 
і другого сорту, що стало підґрунтям появи самого стародавнього 
інституту мотивації праці — пониження в посаді. Чиновників, що 
завинили, могли перевести в залежних, а землеробів перетворити в 
рабів. Використання фізичної і малопрестижної праці як соціальної 
кари з тих пір міцно закріпилося у людському суспільстві і донині. 
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Загалом поява перших елементів наукового знання стає МОЖ¬
ЛИВИМ у зв'язку з розвитком суспільного поділу праці. Особливо 
велике значення для виникнення науки мало відокремлення ро¬
зумової праці від фізичної, коли з'являється категорія людей, що 
професійно займаються розумовою діяльністю. Спроби створен¬
ня теорій про працю належать уже Демокріту, Платону, Арісто-
хелю. Є чимало матеріалів, що свідчать про їх намагання розтлу¬
мачити сутність праці, явищ і процесів, пов'язаних з нею. Проте 
наука на той час обмежувалася фіксацією подій у просторі й часі 
і не вникала в глибинні механізми їх виникнення. Так, давньо¬
грецький філософ-матеріаліст Демокріт (460—370 pp. до н. є.) 
вивчав значення поділу праці для розвитку суспільства і науково¬
го знання, трудову діяльність та деякі явища, пов'язані з нею. 
Його твори не збереглися, окрім деяких фрагментів, цитованих 
іншими вченими. Проте і в цих фрагментах трапляється багато 
надзвичайно цікавих думок стосовно сутності й механізму вини¬
кнення суспільства, походження і розвитку людини, місця і ролі в 
цьому праці. Демокріт розрізняє два види пізнання. До першого 
належать зір, слух, нюх, дотик. Те, що недоступно органам чут¬
тів, людина осягає за допомогою мислення, що є істинним пі¬
знанням, коли пізнавальним «органом» стає дослідження. 

Головною заслугою Демокріта в соціально-пізнавальному плані 
є розробка концепції походження і розвитку людини, котра заради 
досягнення загального блага має підкорятися суспільним законам. 
При цьому він наголошував, що порядність вимагає підкорення за¬
кону, владі й тим, хто має розумову перевагу, бо від природи керу¬
вати властиво ліпшому і морально тяжко бути під владою гіршого. 

Кожна людина має набиратися мудрості, бо вона не так даєть¬
ся природою, як сумлінним навчанням. 

Демокріт учив, що суспільство виникає в лоні природи. Лю¬
дина наслідує природу — у павуків навчилася ткати, у ластівок — 
будувати, у співочих птахів — співати. В основі цього була по¬
треба, яку Демокріт називав учителькою життя. Люди розвиваю¬
ться саме завдяки прагненню задовольнити свої потреби. 

Геракліт (520—460 pp. до н. є.) залежно від співвідношення в 
людях здорового глузду та потреб поділяв їх на дві групи. Пер¬
ша група — це люди, в поведінці яких розум панує над потреба¬
ми. Вони керуються насамперед здоровим глуздом і, якщо це не¬
обхідно, здатні відмовитися від нерозумних потреб. Натомість 
рабами своїх потреб є представники другої групи. 

Видатний давньогрецький філософ Платон (427—347 pp. до 
н. є.) вважав, що кожній людині притаманні розум, афекти і при-



страсті, але їх співвідношення в кожної людини різні. Перевага 
розуму над пристрастями досягається здебільшого навчанням і 
вихованням. А коли людина сама не може побороти власні при¬
страсті, то стають необхідними держава та закони. На основі дії 
законів держава має забезпечити умови задоволення початкових 
потреб людей, наділити громадян матеріальними благами, орга¬
нізувати виховання та розвиток душі й тіла, згуртувати людей і 
захищати їх своїми засобами. Головне зло суспільства — людсь¬
кий егоїзм, що породжується комерціалізацією людських відносин. 

Структуруючи суспільство, найвищий щабель Платон відво¬
дить тій верстві людей, у діях яких домінує розум, розсудливість, 
які здатні споглядати істину, керувати за принципами справедли¬
вості й доброчесності. На чолі держави мають стояти філософи-
правителі. Царі повинні філософствувати, а філософи — царювати. 

Другий щабель платонівської ієрархії мають займати воїни-
охоронці, душам яких притаманні афективність, мужність, запал. 

Представниками третього щабля є ті, що займаються вироб¬
ництвом і розподілом матеріальних благ (ремісники, землероби 
тощо). Це люди, які повинні забезпечувати потреби суспільства і 
жити в послуху і покорі. 

Кожна з цих груп має свої функції, займається тим видом ді¬
яльності, котрий задовольняє певну душевну домінанту і не му¬
сить втручатися у функції інших. 

Платон перший установив закон «гармонічного розмаїття 
праці», згідно з яким розмаїттю потреб людей відповідає розмаїт¬
тя схильності до праці і розмаїття видів праці. Саме розмаїття по¬
треб є сильним імпульсом соціального розвитку, появи розмаїття 
форм соціальних взаємодій, відносин. Потреби людей обумови¬
ли, на думку Платона, появу міст-полісів. 

За Платоном, спеціалізація праці є необхідною умовою поліп¬
шення якості продукту праці. І чим довше працівник спеціалізу¬
ється у своєму ремеслі, тим кращі успіхи він матиме. Тому Пла¬
тон уважав доцільним пожиттєве закріплення працівника за 
певною професією. 

Учення Платона логічно викладене, аргументоване, але пер¬
шоосновою його є позаісторична абстрактна ідея, а не соціальні 
реалії, аналіз конкретних процесів і явищ людського життя. 

Значно досконалішим є вчення його учня Арістотеля (384— 
322 pp. до н. е.). Сенс життя людини, за Арістотелем, полягає в 
досягненні вищого блага через діяльність. Не самі властивості 
людини роблять її кращою, це досягається через розумну діяль¬
ність, у процесі якої ці властивості розкриваються. 

34 



Відтак, розглядаючи раба в різних системах, Арістотель за-
свідчує що в системі виробництва матеріальних благ — це зна-
ряддя, у системі міжлюдських стосунків — це людина. 

Арістотель започатковує знання про соціальне управління та його 
завдання, про спосіб життя. Зазначаючи, що спосіб життя великою 
мірою залежить від того, що людина розуміє під благом, Арістотель 
вирізняє такі його види: брутальний, державний і споглядальний. 

Арістотель вивчав проблеми дозвілля і вільного часу, розглядаю¬
чи їх як невід'ємні складові життя людини. Дозвілля, на думку Арі-
стотеля, — це не просто вільний час, а час, заповнений різноманіт¬
ними заняттями — філософським умоспогляданням, іграми та 
вправами, забавами, мистецтвом, музикою, бесідами та спілкуван¬
ням, що породжують відчуття приємності та задоволення. Проте та¬
ка організація дозвілля потребує коштів, а тому багатство сприяє 
змістовному дозвіллю. Але в будь-якому дозвіллі важлива помірко¬
ваність. Нерозумне використання вільного часу ганьбить людину. 

Розглядаючи цінності, Арістотель людське життя характери¬
зує як вищу цінність, доброчинність розміщає на найвищому мі¬
сці шкали цінностей. Цікаво, що цінність, авторитет державних 
діячів філософ визначає за їхніми інтелектуальними та фізични¬
ми можливостями. 

На думку Арістотеля — людина є «істотою політичною», тобто 
такою, яка не може існувати поза полісом, поза межами суспільства. 

Іншою невід'ємною властивістю людей він вважав соціальну 
нерівність. Арістотель класифікував громадян полісу за майновим 
станом на клас «надто заможних», клас «украй нужденних» та 
проміжний, або «серединний» клас. У кількісній перевазі остан¬
нього він убачав гарантію суспільної рівноваги та злагоди. 

Є у трактатах стародавніх філософів і міркування стосовно про¬
блем спілкування людей, їхнього взаємного впливу, що є неодмін¬
ним наслідком розгляду сутності людини як суспільної істоти. Саме 
Арістотель найбільш послідовно дотримувався цієї думки. Він вва¬
жав, що кожна людина не ізольована від інших членів суспільства, а 
пов'язана з ними, взаємодіє, веде спільний спосіб життя. Це й поро-
АЖує в неї спільні з іншими людьми думки та почуття. 

Арістотель надавав великого значення спілкуванню, через ньо-
го люди тільки й можуть здійснювати спільну діяльність. Спілку¬
вання з іншими допомагає людині стати «суспільною істотою», 
тобто набути тих якостей, які споріднюють людей. Водночас через 
спілкування формуються професійні та інші особливості. 

Сократ (470—399 pp. до н. е.), досліджуючи процес спілку¬
вання, особливого значення надавав мовленню. В цьому переко-
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нує власний досвід філософа, що брав участь в обговоренні най¬
різноманітніших проблем політики, етики, виховання з будь-ким 
і будь-де. Його спілкування з людьми було активним, причому він 
не передавав знання в готовій формі, а лише допомагав співрозмо¬
вникові самому дійти істини. Майстерність Сократа вести диску¬
сію полягала не в тім, що він завжди знав відповідь на питання, а в 
тім, що філософ міг переконати опонента, що той її також не знає. 

Красномовності, умінню переконувати вчила індійська філо¬
софсько-релігійна школа йоги (близько V ст. до н. е.). 

Багато цінних міркувань про особистість, вплив на неї з метою 
виховання, а також про самовплив у процесі самовиховання було 
висловлено стародавніми китайськими мислителями. 

Так, Конфуцій (551—479 pp. до н. е.) стверджував, що людина 
за своєю природою добра, її псують, прищеплюючи їй негативні 
якості, зовнішні обставини. Відтак він робив висновок про необ¬
хідність навчати людей засобів внутрішнього самовдосконалення. 

Сюнь-Цзі (298—238 pp. до н. е.) обстоював протилежну дум¬
ку — людина від природи зла, а позитивних якостей вона набуває 
завдяки вихованню. 

У середньовіччі нічого не з'явилося принципово нового для 
соціологічного розуміння праці. Аврелій Августин, прозваний 
Блаженним (354—430 pp. до н. е.) однаково високо цінував ро¬
зумову і фізичну працю, Фома Аквінський (1225—1274) фізич¬
ну працю ставив нижче розумової. Якщо в античні часи фізична 
праця здебільшого вважалася не вартою вільної людини, рабсь¬
ким заняттям, то християнство вважало її карою Божою. Вва¬
жалося, що праця забезпечує лише біологічне існування, а духов¬
не дається через «непрацю», тобто пасивне споглядання. 

Значний внесок у пізнання людини як соціальної істоти зро¬
били представники середньовічного ренесансного гуманізму Алі-
гієрі Данте (1265—1321) і Франческо Петрарка (1304—1374). 
Гуманізм — система поглядів, яка визнає цінність людини як 
особистості, її права, проголошує принципи рівності, свободи, 
справедливості як норми взаємин між людьми. 

Соціалісти-утопісти англієць Томас Мор (1478—1535) та іта¬
лієць Томмазо Кампанелла (1568—1639) обстоювали ідеї соці¬
альної рівності, братерства, взаємодопомоги, які, на їхню дум¬
ку, можливі лише за умов суспільної власності. 

Італієць Нікколо Макіавеллі (1469—1527), вивчаючи вищий 
механізм дій людини, вважав матеріальний інтерес, спрямова¬
ний на примноження власності, основним (люди швидше виба¬
чать комусь смерть свого батька, аніж втрату власного майна). 
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Власний інтерес людини переважає над її турботами про честь 
та гідність, а відтак політик має поєднувати в собі риси «лева» і 
"лисиці». Такі ідеї об'єдналися в понятті «макіавеллізм», що об¬
стоює право володарів застосовувати будь-які засоби для досяг¬
нення поставленої мети. 

Англієць Френсіс Бекон (1561—1626) вважав, що людей 
об'єднує справедливість, яка полягає в тім, щоб не робити іншому 
того, чого не бажаєш собі. Для захисту від несправедливості потрі¬
бні закони. Проте коли закон починає загрожувати інтересам більш 
чисельної і сильної групи людей, ніж та, інтереси якої він охороняє, 
то перша група скасовує цей закон (що трапляється дуже часто). 

Вивчаючи соціальну природу людини, французький юрист, 
соціолог Жан Боден (1530—1596) визначальним чинником вважав 
географічне середовище (клімат, рельєф), яке, на його думку, зу¬
мовлює особливості життя людей, їхні інтелектуальні якості. 

Жителі півночі — фізично міцні, але не дуже розумні, жителі 
півдня — фізично слабкі, відлюдні, скупі, а жителі помірної зони 
(Греція, Італія, Франція, Німеччина) поєднують і силу, і розум. 

На думку Томаса Гоббса (1588—1679) — англійського філо-
софа-матеріаліста — природний стан людини проявляється в її 
пристрастях. їй притаманні суперництво (прагнення наживи), 
підозрілість (прагнення безпеки), користолюбство, марнославст¬
во (любов до слави). Саме пристрасті роблять людей ворогами: 
«людина людині — вовк». Тому там, де немає влади (у природ¬
ному стані), яка тримає людей у страху, вони перебувають у стані 
війни один з одним. 

Свобода — це право робити все те, що не заборонено законом. 
Проте люди повинні виконувати закони та укладені між людьми 
Угоди, бо в них немає права на все. 

Закони мають на меті не втримувати людей від небажаних дій, 
а спрямовувати їх у правильному напрямку. Т. Гоббс закони по-
рівнює з огорожею край дороги, а тому, за його думкою, зайві за¬
кони шкідливі. 

Голландський філософ-матеріаліст Бенедикт Спіноза (1632— 
1677) вважав, що необхідність у державі та законах зумовлено 

суперечностями між пристрастями (егоїзм, користолюбство, не-
нажерливість) і розумом. Людина тільки тоді вільна й могутня, 
коли керується розумом. Але більшість людей керується при-

страстями, які штовхають їх на негативні вчинки. Це й зумовлює 
необхідність існування права та держави. Саме Спіноза вперше 

висловив думку про те, що свобода — це пізнана, усвідомлена не-
необхідність. 
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Англієць Джон Локк (1632—1704) у науковій праці «Два трак¬
тати про правління» обґрунтовує ідею прав і свободи людини, вва¬
жаючи будь-яку владу продуктом взаємного договору між людиною 
і суспільством. Коли влада не захищає права людей або надає комусь 
більше прав, ніж іншим, суспільство може скасувати цей договір. 

Отже, згадані філософи XVII ст. на відміну від Арістотеля та 
інших античних мислителів, виводили «суспільність» людини не 
з її суспільної природи і «вродженої» схильності до спілкування, 
а навпаки — з її одвічних асоціальних властивостей: прагнення 
абсолютної свободи й уседозволеності, егоїзму, ворожості й агре¬
сивності (звідси — «війна всіх проти всіх»). Щоб запобігти взаєм¬
ному винищенню, люди повинні дотримуватися «суспільного до¬
говору», тобто відмовитися від частки своєї свободи чи прав на 
користь держави як виразника спільних інтересів. 

У XVIII ст. у Франції з'являється низка теорій, які обґрунто¬
вують необхідність формування суспільства на засадах справед¬
ливості, рівності, соціалістичних ідей. Зокрема Поль Гольбах 
(1723—1789) обґрунтовує цікаву думку, що основні природні 
права людини — свобода, власність, безпека, а шлях до звільнен¬
ня людей — освіта. 

Клод Гельвецій (1715—1771) у працях «Про розум», «Про 
людину» викладає ідеї про гармонійне поєднання особистих і су¬
спільних інтересів, про вирішальну роль навколишнього середо 
вища у формуванні людини. Люди не народжуються, а стають та¬
кими, якими вони є під впливом зовнішніх чинників. 

Головним, на чому має будуватися суспільна система, за Гель-
вецієм, є природна рівність людських розумових здібностей, при¬
родна доброта людини, всемогутність виховання, взаємозалеж¬
ність успіхів розуму та успіхів праці. 

Наведені теоретичні викладки мають форму розрізнених погля¬
дів, ідей, думок стосовно окремих соціальних процесів, явищ, прямо 
чи опосередковано пов'язаних з трудовою діяльністю людини. Про¬
те вони є елементами соціологічного знання про працю, з якого роз¬
винулася згодом справжня наука — соціологія праці. 

• 2.2. КЛАСИЧНИЙ ПЕРІОД РОЗВИТКУ 
СОЦІОЛОГІЧНОЇ ДУМКИ ПРО ПРАЦЮ 

Класичний період розвитку соціологічної думки про 
працю самий короткий за часом, проте надзвичайно багатий за 
змістом. Радикально змінюється ставлення до праці. Протестантизм 
уперше працю підносить на щабель вищих релігійних цінностей-
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За аналогією з фізикою О. Конт у соціології вирізняв соціаль¬
ну статику, або теорію суспільного порядку, що вивчає саме су¬
спільство, та соціальну динаміку, що досліджує сутність суспі¬
льного прогресу, основні етапи суспільного й культурного 
розвитку людства, вирішальним чинником якого є інтелектуаль¬
ний розвиток людства. Соціальна статика вивчає суспільство в стані 
цілісності та рівноваги його елементів, а соціальна динаміка — у 
розвитку та за переходу від одного стану до іншого. 

Уся система наук, за О. Контом, являє собою ієрархію, що ві¬
дображає в логічній формі історичний процес розвитку знання 
від простого до складного, від нижчого до вищого, від загального 
до конкретного. Кожна наступна сходинка в розвитку знання — 
наука більш високого порядку — сприймає попередню як необ¬
хідну передумову, якої, однак, недостатньо для з'ясування (пояс¬
нення) специфічного змісту науки більш високого рангу. Ієрархію 
наук О. Конт подає так: математика — астрономія — фізика — 
хімія — біологія — соціологія. 

Соціологія ґрунтується на законах біології і без них неможли¬
ва, але має, як стверджував О. Конт, певні особливості, які зумов¬
люються взаємодіями індивідів. Ці взаємодії, на його думку, осо¬
бливо ускладнюються внаслідок впливу одного покоління на ін¬
ше, попереднього на наступне. Такий підхід був на той час нова¬
торським, так само як і вимога до соціології вивчати закони со¬
ціальних явищ, обґрунтовувати ймовірність своїх висновків фак¬
тами в їхньому взаємозв'язку. 

Отже, специфіка соціологічного підходу О. Конта до вивчення 
суспільного життя полягала в тім, що він був прихильником те¬
оретичного дослідження законів соціальних явищ за допомогою 
загальнонаукових методів, а не філософських спекуляцій. 

Досліджуючи характерні особливості суспільства, хід розвит¬
ку людського інтелекту, О. Конт першим зробив спробу сформу¬
вати основні закони його функціонування і розвитку. 

О. Конт вважав, що соціальні зміни в суспільстві обумовлені ба¬
гатьма чинниками, але визначальним із них є розум, інтелектуальна 
еволюція. І саме вивчення розвитку людського інтелекту (розуму) є 
висхідною основою для дослідження соціального розвитку загалом. 
У цьому сенсі О. Конт підкреслював, що людський розум пройшов 
три сходинки розвитку, що складають основу трьох стадій розвитку 
суспільства. І це є основним соціальним законом, за яким розви¬
вається суспільство і який здатний перетворити донаукові знання 
про суспільство чи людину в наукові. Згідно з цим законом усі 
знання у своєму формуванні проходять три стадії: 
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- теологічну, коли знання виникають спонтанно і не мають 
доказів; 

• метафізичну, коли переважають абстракції чи умоглядні су¬
тності, що беруться за реальність; 

• позитивну, яка базується на точній оцінці соціальної дійсності, 
історичної реальності. На думку О. Конта, від загального рівня люд¬
ського знання залежить стан техніки, ремесел, промисловості тощо. 

Зміни людського інтелекту є основою змін соціальної організа¬
ції суспільства. Отже, контівський закон трьох сходинок розвитку 
людського інтелекту є теорією загального соціального розвитку. 

Другий закон, який був означений О. Контом, є предметом 
безпосереднього вивчення соціології праці. Ідеться про закон по¬
ділу і кооперації праці, завдяки дії якого утворюються різні соці¬
ально-професійні групи, урізноманітнюється суспільство, підви¬
щується життєвий рівень людей. Проте саме поділ праці приз¬
водить до однобічної професіоналізації, що спотворює особис¬
тість, до конкуренції та експлуатації, до руйнації таких підвалин 
суспільства, як солідарність і злагода. Поділ і кооперація праці 
сприяють розвитку лише професіональної солідарності, об'єд¬
нанню соціальних почуттів представників одної професії і фор¬
муванню ворожого ставлення до інших, появі корпорацій і кор¬
поративної егоїстичної моралі, утворенню класів і змінам струк¬
тури суспільства. 

Визначаючи структуру суспільства, О. Конт вирізняв чотири 
класи: 

• перший — представники наукового, філософського, естетич¬
ного видів діяльності. Цей клас займає вищий щабель у соціаль¬
ній структурі суспільства; 

• другий — представники виробництва і торгово-фінансової 
сфери (банкіри, торговці і підприємці); 

• третій — землероби; 
• четвертий — ремісники. 
Відносини між класами, за О. Контом, розвиваються саме на 

основі поділу праці і кооперації їх діяльності. Становище, яке за¬
ймають капіталісти, на думку О. Конта, утворюється не внаслідок 
зловживань силою та багатством, а внаслідок загального харак-
теру їх функцій у суспільстві. Діяльність і відповідальність вико¬
навців менш значимі і вужчі, ніж у роботодавців. Тому витоками 
існуючої підлеглості звісно є поділ праці, хоча він пов'язаний із 
Різними індивідуальними особливостями людини, її спадковими 
схильностями. Один від природи схильний до командування, а 
інший — до покори. Тому індивідуальні схильності знаходяться 
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в гармонії зі станом соціальних відносин у цілому, а загальна 
субординація є неминучою і необхідною. 

Контівське пояснення явищ природничими законами згодом 
стало підґрунтям багатьох пізніших напрямків соціологічної дум¬
ки, представники яких шукали причини суспільних змін поза су¬
спільством — у природничих та біологічних факторах. Цьому 
сприяли досягнення природознавства, зокрема відкриття Чарльза 
Дарвіна (1809—1882). Одним із представників такого підходу 
був найвпливовіший європейський соціолог того часу англієць 
Герберт Спенсер (1820—1903). Він теж названі біологічні чин¬
ники розглядав як і соціальні. Проте Г. Спенсер не обмежився со-
ціал-дарвінізмом і запровадив новий підхід до вивчення людсько¬
го суспільства, який згодом став називатися загальною теорією 
систем. Ця теорія ґрунтується на трьох постулатах: органіцизм, 
ідеї соціальної еволюції та структуризація суспільства з допо¬
могою соціальних організацій — інститутів. За Г. Спенсером, 
суспільство копіює та відтворює живий організм, а це означає, що 
ним управляють біологічні закони, відповідним чином до нього 
адаптовані. Так, закон боротьби за існування, виведений Ч. Дар-
віном для біологічного середовища, Г. Спенсер трактує, як закон 
класової боротьби для соціального середовища. 

Ототожнюючи суспільство з біологічним організмом, Г. Спен¬
сер стверджував, що кожний елемент структури соціальної сис¬
теми виконує свої функції: землеробство і промисловість — функ¬
цію харчування, торгівля — функцію кровообігу, армія — захисні 
функції шкіри, транспорт — функцію кровоносних судин тощо. 

У праці «Принципи соціології» Г. Спенсер дає порівняльний 
аналіз соціальних та біологічних організмів. Суспільство, на дум¬
ку Г. Спенсера, так само як і живий організм нормально функціо¬
нує лише за умови злагодженої взаємодії його органів. До складу 
суспільної системи, за Г. Спенсером, входять продуктивна, роз¬
подільна та регулятивна підсистеми. Коли їх взаємодія порушує¬
ться, виникають різні негативні явища і врешті-решт організм 
може загинути. Найціннішою у вченні Г. Спенсера була ідея, згі¬
дно з якою людство у своєму історичному розвитку повторює 
еволюцію органічного світу: ускладнення структури, зростання 
внутрішньої диференціації суспільних утворень, посилення їх ін¬
теграції, централізація управління ними тощо. 

Порівняння суспільства з організмом дало можливість Г. Спен-
серу зрозуміти ряд важливих особливостей функціонування сус¬
пільства як соціальної системи і його складових. Він запровадив і 
розтлумачив такі терміни, як «соціальна структура», «соціальна 
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функція», «соціальні інститути», «соціальна диференціація та 
інтеграція», «соціальна система». Сучасна соціологія високо ці¬
лує вчення Г. Спенсера про соціальні інститути. 

Еволюційна теорія Г. Спенсера теж стосувалася суспільства. 
Первісне суспільство він розглядав як продукт неорганічних, біоло¬
гічних та психологічних чинників еволюції. Це суспільство віднос¬
но однорідне. Проте поступово (насамперед у зв'язку зі зростанням 
чисельності населення і поділом праці) посилюються соціальні від¬
мінності, з'являються нові соціальні функції, спеціалізовані соці¬
альні органи, яким він дав назву «соціальні інститути». За Г. Спен-
сером, сукупність взаємодіючих соціальних інститутів утворює 
цілісну соціальну організацію — суспільство. В сучасному тлума¬
ченні «соціальні інститути» — це стала форма організації сумісної 
діяльності, яка передбачає наявність спеціальних установ, системи 
норм, соціальних ролей, що забезпечують реалізацію функцій, не¬
обхідних для існування і розвитку окремих соціальних спільнот чи 
суспільства загалом. 

У праці «Основи соціології» вчений вирізняє шість типів со¬
ціальних інститутів: промислові, професійні, політичні, церков¬
ні, обрядові, домашні. Розглядаючи їх у розвитку, Г. Спенсер 
убачав дві складові цього процесу — інтеграцію й диференціацію 
соціальних інститутів. Кожний з цих типів соціальних інститутів 
включається в певну систему органів. Класифікуючи соціальні 
інститути за їх функціями в суспільному організмі, Г. Спенсер 
виокремлює такі три їх системи: 

1) продовження роду (сімейні): 
2) виробничі і розподільні (професійні, промислові); 
3) регулюючі (обрядові, політичні, церковні). 
Г. Спенсер уважав, що органічний світ з'явився з неорганічно¬

го, а людина і суспільство — з органічного. Суспільство, як орга¬
нізм, складається з окремих клітинок (індивідів), але живе довше, 
ніж ці клітини. Між окремими його органами існує поділ функ-
цій, подібно тому, який притаманний живій істоті. 

Згідно з теорією Г. Спенсера, в індустріальному суспільстві 
індивіди існують за рахунок праці й інших видів діяльності, в 
яких виявляється їх підприємливість. Держава захищає індивіду-
альність і намагається сприяти поєднанню інтересів різних інди-
відів. Індустріальне суспільство базується на вільному співробіт¬
ництві. Більшість його індивідів пристосовано до промислової 
праці, в якій краще реалізуються їх особисті інтереси. 

Наприкінці XIX ст. під впливом процесу активного форму-
вання наукового природознавства, інтенсивного розвитку психо-
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логічних досліджень з являється ряд соціальних теорій, автори 
яких, порівнюючи соціальні процеси з фізичними, хімічними та 
біологічними процесами, пояснювали побудову суспільства і 
його розвиток за допомогою законів фізики та біології, різних при¬
родничих чинників — кліматичних умов, ландшафту місцевості 
(географічна школа соціології), расово-антропологічних та біоло¬
гічних особливостей людей (расово-антропологічна та органічна 
школи), теорії соціал-дарвінізму (біологічний напрям у соціології). 

Зокрема, теорія соціального дарвінізму, що як соціологічний 
напрям сформувалася під впливом еволюційної теорії Ч. Дарвіна, 
була надзвичайно популярною в кінці XIX ст. — на початку 
XX ст. Попередником соціал-дарвінізму був Томас Мальтус 
(1766—1864), автор праці «Досвід закону народонаселення». 

Представники цієї школи зводили закономірності розвитку люд¬
ського суспільства до закономірностей біологічної еволюції, зокре¬
ма до природного добору, і розглядали соціальний прогрес як одві¬
чний процес боротьби за існування, коли виживає тільки найси-
льніший, найбільш пристосований. Одним із найвідоміших пред¬
ставників соціал-дарвінізму був професор політичних та соціальних 
наук Йєльського університету Уильям Самнер (1840—1910). 

Розвиваючи ідеїГ. Спенсера, У. Самнер обстоював принципи: 
• усезагальність природного добору і боротьби за існування; 
• автоматичний і незаперечний характер соціальної еволюції. 
Виходячи з цих принципів, він розглядав соціальну нерівність 

як природну й необхідну умову існування цивілізації, доводив сти¬
хійність соціального розвитку, принцип вільної конкуренції, ви¬
ступав проти державного регулювання соціально-економічних 
проблем, заперечував спроби реформування, а тим більше рево¬
люціонізування суспільного життя. 

У. Самнер, трактуючи звичаї як стандартизовані групові форми 
поведінки, які виявляються на рівні індивіда як звички, вважав що 
їхній характер і зміст визначають дві групи чинників: 

1) інтереси, бо звичаї є певними видами захисту чи нападу в 
процесі боротьби за існування (або між людьми, або між людьми 
і природою); 

2) мотиви людських дій, головними з яких є голод, сексуальна 
пристрасть, честолюбство, страх, бо звичаї не є результатом сві¬
домої волі людини. Вони впливають на поведінку людини в та¬
кий спосіб, як впливають природні несвідомі сили та імпульси. 

У праці «Народні звичаї» (1906) У. Самнер на основі аналізу 
великого етнографічного матеріалу стверджує, що звичаї є на¬
слідком задоволення фундаментальних біологічних потреб людини. 
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Соціал-дарвіністи в певній мірі обґрунтували зв'язок біологіч-
них та соціальних процесів, довели конфліктність та суперечли¬
вість суспільного розвитку, і через це деякі їхні теорії мали важ¬
ливе значення для розвитку соціологічної думки. 

Один із представників соціал-дарвінізму — Уолт Беджгот 
(1826—1877), писав, що можна заперечувати проти принципу 
природного добору деінде, але він достеменно панує на ранній 
стадії розвитку людства: сильніші вбивають слабших як тільки 
можуть. Причому боротьба відбувається не стільки між індиві¬
дами, як між групами, зокрема через намагання одних націй па¬
нувати над іншими, одних національних груп — над іншими. 

Ще більше на ролі міжгрупових конфліктів у соціальному 
житті наголошував австрійський соціолог Людвіг Гумплович 
(1838—1909). Він уважав, що предметом соціології є вивчення 
соціальних груп і взаємовідносин між ними. В основу цих відно¬
син він, як і інші соціал-дарвіністи, покладав закон боротьби за 
існування і теж не на рівні окремої людини, а в межах міжгрупо¬
вих суперечностей та протиборств. Головною характеристикою 
цих відносин він вважав безперервну боротьбу, аж до найжорсто-
кіших та найнещадніших її форм. Тому основним законом суспі¬
льства, на його думку, є прагнення кожної соціальної групи під¬
порядкувати собі будь-яку іншу соціальну групу, яка трапляється 
на шляху, потяг до поневолення, панування. 

Важливим для соціології праці є також висновок Л. Гумпло-
вича, що в основі міжгрупових конфліктів лежить потяг людей 
до задоволення матеріальних потреб. Він стверджує, що завжди і 
всюди економічні мотиви є причиною будь-якого соціального ру¬
ху, обумовлюють весь державний і суспільний розвиток. 

Серед соціальних процесів особливо вирізняв конфлікт ще 
°Дин австрійський соціолог — Густав Райтценхофер (1848— 
1904). Головною соціологічною категорією він уважав інтерес. Ін-
терес, на його думку, — це усвідомлення природних біологічних 
потреб та імпульсів, які обумовлюють боротьбу за існування. 
Заінтересованість — це основний принцип, що управляє соціаль¬
ними процесами. Існує декілька типів інтересів: 

• прокреативні (ті, що стимулюють продовження роду); 
• фізіологічні (пов'язані з підтриманням життя); 
• індивідуальні (пов'язані із самоствердженням); 
• соціальні (родинні і групові); 
• трансцендентні (релігійні). 
Інтереси, потреби, бажання як рушійні сили соціальної пове-

дінки вивчалися американським соціологом Альбіоном Смоллом 
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(1854—1926). Інтерес, на його думку, — основна одиниця соціо¬
логічного аналізу. Його роль він порівнює з роллю атома у фізиці 
і стверджує, що все соціальне життя врешті-решт полягає в про¬
цесах розвитку, пристосування і задоволення інтересів. Серед 
найбільш загальних інтересів А. Смолл вирізняє здоров 'я, добро¬
бут, спілкування, пізнання, красоту, справедливість. Інтерес має 
два аспекти: суб'єктивний — бажання і об'єктивний — у чому 
відчувається потреба, бажана річ. 

Наприкінці XIX ст. виникає психологічна соціологія, яка спра¬
вила великий позитивний вплив на розвиток соціологічної думки 
про працю. Вона сприяла наближенню науки до конкретних про¬
блем особистості, соціальних груп, суспільства загалом і сфери 
праці зокрема. 

Представники психологічної соціології намагаються поясни¬
ти суспільні явища психологічними чинниками, впливом свідомос¬
ті, психічними відносинами між індивідами. Так, Джон Мілль 
(1806—1873) пояснює суспільство на основі індивідуальної психі¬
ки; Габріель Тард (1843—1904) наголошує на визначній ролі у 
формуванні поведінки людини уподобань; Уїльям Мак-Дугалл 
(1871—1938) пояснює соціальні явища інстинктами; Зігмунд 
Фрейд (1856 — 1939) усі соціальні явища пояснює одним єдиним 
інстинктом — статевим потягом (лібідо). Статевий потяг, за 3. 
Фрейдом, є основою людської поведінки і психіки, він повинен 
задовольнятися. Якщо цього не відбувається, то виникає ряд 
явищ, що потребують певних затрат енергії, і наступає непряме 
вдоволення статевого потягу людини. Такі трансформації можуть 
мати позитивні спрямування — наука, мистецтво, винаходи (цей 
процес називають сублімацією) і негативні — поява різних хво¬
робливих станів (неврозів). 

Саме індивідуально-психологічному напряму наукового пі¬
знання соціологія зобов'язана підвищенням зацікавленості внут¬
рішнім світом людини, вивченням соціально-психологічних відно¬
син між людьми і людськими спільнотами. Проте слід зазначити, 
що представники цієї науки надто перебільшують роль і значення 
психологічного чинника в розвитку соціальних процесів і явищ. 

Французький учений Еміль Дюркгейм (1858—1917) був пред¬
ставником колективно-психологічної теорії. Він критикував роз¬
глянуті вище індивідуально-психологічні теорії, підкреслюючи, 
що соціальні явища не можна розглядати як просто індивідуальні 
психологічні факти. Соціальне перевершує індивідуальне, як ціле 
перевершує часткове. Соціальні явища індивід знаходить у суспі¬
льстві вже готовими, такими, які існували до нього. Вони не зале-
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жать від свідомості окремого індивіда. Соціальне — це надінди-
відуальне, воно має особливу властивість. Дюркгеймівська теорія 
зізнання первинності соціальної реальності, її автономності, 
специфічності та підпорядкованості їй індивідів дістала назву 
«соціологізму». 

Запропонований Дюркгеймом метод конкретизує одну з його 
ідей про те, що соціологія повинна мати справу передусім з ре¬
альними соціальними явищами та процесами, а не уявою про них. 

З ім'ям Е. Дюркгейма пов'язане також вивчення явищ, яким 
він дав назву аномії, соціальної нерівності та соціальної солідар¬
ності, які є наслідком поділу праці. Під аномією Е. Дюркгейм ро¬
зумів стан суспільства, за якого відсутнє чітке моральне регулю¬

вання поведінки людей. Соціальна нерівність, за Дюркгеймом, є 
результатом неоднакових умов реалізації здібностей людини. 
Е. Дюркгейм вважав, що для подолання соціальної нерівності 
особистість не повинна бути пригнобленою, а людина не повинна 
ставиться на рівень машини. А відтак, диференціація суспільства 
має здійснюватись не за соціальними привілеями, а за індивіду¬
альними здібностями людей. 

Для Дюркгейма, як і для всієї соціологічної громадськості того 
часу, центральною була проблема соціальної солідарності. Учені 
намагалися зрозуміти, що людей змушує жити спільно, чому для 
них стабільність і порядок у суспільстві є найвищою цінністю, 
які закони управляють міжособистісними стосунками тощо. 

Саме аналіз історичної еволюції поділу праці показує «прави¬
льний» шлях просування людства від механічної (примітивно-
примусової) до органічної (свідомо-добровільної) солідарності. 

«Хоч поділ праці існує не з учорашнього дня, — писав Е. Дюрк¬
гейм, — та лише наприкінці минулого століття люди почали ус-
відомлювати цей закон, який до того часу управляв ними майже 
без їхнього відому». 

Історія людства розпочинається з механічної солідарності — 
первіснообщинного устрою, в якому панує примусовий колекти-
візм, однаковість членів суспільства, схожість виконуваних ними 
трудових функцій. Отже, відсутність поділу праці нівелювала й 
особистості. 

Поділ праці, посилення спеціалізації змушує людей обмінюва¬
тися продуктами своєї діяльності, підвищувати їх якість, свій 
професіоналізм, конкурувати між собою, удосконалювати особис-
тісті якості. Формується договірна держава, громадянське суспі-

льство й органічна солідарність замість механічної, яка забезпе-
чувалися регламентацією життя людей колективною свідомістю. 
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Причиною поділу праці, за Е. Дюркгеймом, є значне збільшен¬
ня кількості населення, що посилює інтенсивність контактів, со¬
ціальних зв'язків, обміну результатами діяльності. Зі збільшен¬
ням кількості населення посилюється боротьба за існування. За 
таких умов поділ праці — єдиний спосіб зберегти суспільний по¬
рядок, створити соціальну солідарність нового типу. Отже, поділ 
праці є мирним способом вирішення гострих соціальних проблем. 

Вплив економічного процесу розподілу праці на соціальний 
стан суспільства досліджено у праці «Про поділ суспільної пра¬
ці» (1893). У ній подано тлумачення соціальних процесів у еко¬
номічній сфері, вперше описано працю як соціальний процес ін¬
теграції суспільства, доведено, що соціальні протиріччя є при¬
чиною анемічності відповідних відносин. На думку Е. Дюркгей-
ма, економічний процес поділу праці має не лише соціальні на¬
слідки, але й сам обумовлений соціальним станом суспільства. 

Одночасно з Е. Дюркгеймом у Німеччині працював видатний 
соціолог Макс Вебер (1864—1920). Цей громадський і політичний 
діяч поділяв погляди деяких психологів. Визначаючи сутність соці¬
ального явища, він виходив з індивідуальної свідомості. М. Вебер 
стверджував, що не всяка поведінка є соціальною, а лише та, що має 
внутрішнє значення для суб'єкта і орієнтована на поведінку інших 
індивідів. Головним завданням соціології, на думку М. Вебера, є 
розуміння значення мотивів, що призводять до певних дій. 

Він уважав, що соціологія повинна досліджувати мотиви 
вчинків людей і значення, які вони надають власній поведінці і 
діям іншого. М. Вебер вирізняв традиційні, емоційні, ціннісно-
раціональні тα інструментальні соціальні дії і вважав, що най¬
більш чистим емпіричним взірцем ціннісно-раціональної дії є 
економічна поведінка людини. 

Як член німецької «спілки соціальної політики» він залучався 
до емпіричних соціологічних досліджень. За участю М. Вебера 
розроблявся інструментарій для анкетування найманих робітни¬
ків прусських латифундій з метою вивчення мотивації їх трудової 
діяльності. Водночас учений ґрунтовно займався питаннями со¬
ціологічної теорії. Він вивчав соціологію праці, промислову пра¬
цю, соціологію бюрократії та організації, поділ і спеціалізацію 
праці, мотивацію та економічну поведінку. 

М. Вебером була підхоплена ідея Е. Дюркгейма про поділ 
праці як мирний спосіб вирішення проблем, а економічні дії — як 
мирний спосіб досягнення матеріальних переваг. 

Досліджуючи проблеми поділу і спеціалізації праці, мотивації 
та економічної поведінки, він зауважував, що в поділі праці пере-
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злітаються чотири фундаментальні чинники: технічний, економіч¬
ний, соціальний та історичний, що поділ праці — це не просто по¬
діл індивідів і розподіл завдань, це — спосіб соціально-економічної 
взаємодії суб'єктів. Така взаємодія, за М. Вебером, є раціональ¬
ною (свідома, планується, доцільна). Поділ праці як спосіб взаємо¬
дії має різні форми і проходить у своєму розвитку різні стани, а 
суб'єктом поділу праці є не окремий індивід, а організовані групи. 

Кожна соціальна дія, на думку М. Вебера, яка орієнтована на 
економічні обставини, і кожна взаємодія людей в групі, що має 
економічне значення, передбачає певний спосіб поділу й органі¬
зації людських послуг в інтересах виробництва. Індивіди, вико¬
нуючи різні види праці, об'єднуються задля спільної мети не ли¬
ше один з одним, а й із матеріальними засобами виробництва, 
причому роблять це різними способами. Серед людських послуг 
М. Вебер вирізняє два типи: управлінські і виконавські. Виконав¬
ські послуги він пропонує називати «працею». Працю в такому 
значенні М. Вебер визначає як затрати часу і сил. 

М. Вебер досліджував вплив релігійно-етичних установок на ха¬
рактер і форми мотивації економічної діяльності. Його головна ро¬
бота — «Протестантська етика і дух капіталізму» (1901). 
М. Вебер вважав, що для людини моральний і матеріальний аске¬
тизм самі по собі є цінністю. Найбільше сприяє розвитку економі¬
ки протестантство. Кальвіністське вчення вимагає безперервної 
праці і не уявляє життя, наповненого задоволеннями. Отриманий 
прибуток може бути використаний для нових вкладів у підприємст¬
во, а така аскетична поведінка сприяє нагромадженню капітана. 
Миролюбна торгівля, безперервна праця з веденням скрупульозного 
бухгалтерського обліку — лише це сумісне з вимогами кальвінізму. 

М. Вебер уперше звернув увагу на методологію дослідження, 
правильне формулювання запитань. Уже в перших наукових пра-
цях М. Вебер декларує основні принципи своєї методології: тіс¬
ний зв'язок емпіричної соціології з історичним підходом і пер¬
винність соціокультурних чинників (зокрема релігії) у поясненні 
економічної й трудової поведінки. 

Основними елементами методології М. Вебера є: 
• концепція «ідеальних типів» — розумових уявних констру¬

кцій, які фіксують певні загальні риси окремих соціальних явищ і 
Процесів (капіталізм, господарство, християнство); 

• метод причинно-наслідкового (каузального) пояснення; 
• принцип розуміння мотивів поведінки; 
• принцип «віднесення до цінностей і свободи від оцінних 

суджень»: 



Марксистська школа соціології — явище в європейській со¬
ціології екстраординарне. Карл Маркс (1818—1883) економічні 
відносини розглядав як такі, що найсильніше впливають на всі 
інші. На його думку, всі зміни, що відбуваються в суспільстві, у 
тім числі зміни суспільних відносин, залежать від змін у суспіль¬
ному виробництві. Виробничі відносини — матеріальна основа 
соціальних, ідеологічних та політичних відносин. 

Проте соціологічну теорію К. Маркса не можна зводити тіль¬
ки до економічного детермінізму. Він, щоправда, є її базисом, але 
в теорії К. Маркса присутній і соціальний детермінізм, який пояс¬
нює механізм взаємодії суспільства й особи. Підхід К. Маркса — 
історичний. Він полягає в тім, що цей механізм не є раз і назавж¬
ди визначеним для всіх часів і народів. На кожному етапі розвит¬
ку суспільства є свої особливості взаємодії останнього з особис¬
тістю, зумовлені сукупністю соціальних обставин конкретної 
суспільної формації. При цьому К. Маркс розглядав людину не 
тільки як об 'єкт соціальної дії, а і як суб 'єкт, здатний активно 
змінювати навколишнє середовище. 

К. Маркс виходив з того, що вивчення суспільного життя слід 
розпочинати з вивчення соціальної діяльності людей. Лише такий 
підхід уможливлював вихід за межі емпіризму та ідеалізму, розг¬
ляд історії суспільства як історії життя і діяльності людей у пев¬
них умовах, зв'язках, стосунках. Водночас він заперечував сприй¬
няття суспільства як механічної сукупності індивідів, що вини¬
кає і змінюється випадково, і стверджував, що кожній формації 
притаманні її власні закони розвитку та функціонування соці¬
альної системи і її складових. 

К. Маркс не заперечував прогресивну роль поділу праці, проте, 
на відміну від Е. Дюркгейма, надавав його аномальним функціям 
(експлуатації, безробіттю, збідненню і т. д.) не випадкового і не 
минущого характеру, а фатального, такого, що його не можна 
усунути. За К. Марксом, поділ праці призводить не тільки до со¬
ціального структурування суспільства, а й до його розколу на два 
антагоністичних класи — експлуататорів і експлуатованих. 

Перші існують за рахунок привласнення додаткового продук¬
ту, створеного працею других. Вони є ворогуючими силами, які 
суперечать одна одній і ведуть непримиренну боротьбу. Вчення 
про формальне і реальне підпорядкування праці капіталу, абстрак¬
тну і конкретну працю, трудова теорія вартості є складовими 
Марксової соціології праці, які написані в результаті викорис¬
тання К. Марксом теоретичного методу аналізу, діалектичної ло¬
гіки, а не індуктивного узагальнення фактів. Саме це послужило 



поштовхом для виникнення в 30-ті pp. XX ст. франкфуртської 
школи соціології праці. 

Принципове значення для соціології праці має теорія К. Марк¬
са щодо відчуження праці. Дуже цінним було також те, що 
К. Маркс пропонував вивчати не суспільство взагалі, не людину 
взагалі, а конкретне суспільство, конкретну людину, конкретні 
соціальні утворення, особливо робітничий клас. 

Значні заслуги К. Маркс має і щодо розвитку методики конк¬
ретних соціологічних досліджень. Його дослідження здійснюва¬
лися на основі узагальнення великого фактичного матеріалу з ви¬
користанням різних соціологічних способів збирання первинної 
інформації: аналіз документів, соціологічні спостереження, опи¬
тування. 

Аналізуючи стан робітничого класу у Франції, К. Маркс у 
1880 р. на прохання Б. Малона (видавця часопису) розробив 
«Анкету для робітників», яка складалася з чотирьох частин і міс¬
тила 99 запитань. З допомогою анкети мали вивчатися зміни фі¬
зичного, інтелектуального і морального стану робітників залежно 
від їхньої статі, віку, кваліфікації, інтенсивності праці, санітарно¬
го стану підприємства тощо. 

Питання анкети розподілені на чотири групи: 
1) інформація про умови роботи, використання дитячої праці, 

про охорону праці; 
2) інформація про тривалість робочого дня для дорослих та ді¬

тей, можливість дітей, що працюють, учитися; 
3) ставлення робітників до підприємців, система оплати праці 

та рівень заробітної плати, проблеми бюджету сімей, забезпечен¬
ня на старість; 

4) інформація про організації робітників, профспілки, страйки 
та їх цілі, ставлення уряду й підприємців до робітників. 

Сучасний рівень розвитку соціології дає змогу побачити недо¬
сконалість цієї анкети. Але тоді це була, по суті, одна з перших 
спроб розробити анкету для соціологічного опитування. 

Щоправда, опитування за цією анкетою так і не відбулося. Але 
саме соціологічному аналізу присвячено багато сторінок Марксо-
вого «Капіталу». На підставі узагальнення значного емпіричного 
Матеріалу написані також його праці про французьку революцію, 
її передумови та наслідки: «Класова боротьба у Франції», «Вісім-
над цяте брюмера Луї Бонапарта». 

Матеріалами конкретних соціологічних досліджень К. Маркс 
Користувався, редагуючи «Рейнську газету». Розглядаючи скар-
ги мозельських селян, він використовував численні офіційні та 
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особисті документи, дані опитування значної кількості заінтере¬
сованих осіб. 

Хоча К. Маркс і не був соціологом у точному розумінні цього 
слова, значення його ідей для розвитку соціології нині визнане 
вченими всього світу. У зарубіжних підручниках із соціології не¬
одноразово наголошується на тім, що без К. Маркса не було б ні 
М. Вебера, ні Е. Дюркгейма — гігантів соціології, хоч обидва во¬
ни не визнавали вчення К. Маркса. Американський професор 
Кристофер Дуба, автор підручника із соціології (Нью-Йорк, 
1985 p.), підкреслюючи заслуги К. Маркса, звертає увагу на такі 
ключові моменти: 

- Маркс неспростовно довів, що саме економічні чинники ви¬
значають соціальне життя суспільства; 

- будь-які системи вірувань і думок — це не більше ніж про¬
дукти тієї епохи, в якій вони виникли і функціонують; 

- на концепції відчуження праці, розробленій К. Марксом, 
базуються теорії багатьох пізніших соціологів. 

Після Маркса відчуження праці стало однією з головних тем 
дослідження для німецької школи соціології. Концепція відчу¬
ження праці К. Маркса вплинула на Георга Зіммеля (1858—1918) 
та його головну роботу із соціології праці «Філософія грошей» 
(1980). Автор досліджує вплив грошових відносин і поділу праці 
на соціальну реальність, людську культуру і відчуження праці. 
Г. Зіммель розглядає промисловість, міграцію і підготовку робо¬
чої сили, відмінності між фізичною і розумовою працею, відно¬
сини лідерства і аутсайдерства, панування і підпорядкування, 
конкуренцію, обмін, соціальну і групову диференціацію. Зважа¬
ючи на це, його роботу «Філософія грошей» можна назвати «фі¬
лософією праці». 

Для Г. Зіммеля категорія грошей (як для Е. Дюркгейма — по¬
діл праці), за влучним висловом російського соціолога М. Дрях-
лова, послужила тим збільшувальним склом, завдяки якому вда¬
лося краще розглянути приховані механізми соціального життя, 
суспільну працю в її нормальних і патологічних формах. Учення 
Г. Зіммеля називають «Формальною соціологією», бо він вважав, 
що основним предметом соціологічного вивчення наукової соці¬
ології мають стати «чисті форми» суспільного життя, що фіксу¬
ють у соціальних явищах найбільш стійкі, універсальні риси, а не 
емпіричне розмаїття соціальних фактів. Зміст цих форм повинні 
вивчати спеціальні суспільні науки — соціологічні. Чисті форми 
за своєю суттю — це відносини між індивідами, які розглядають¬
ся окремо від тих об'єктів, що виступають предметом їх бажань. 
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Ґ. Зіммель вважав, ізолюючи бажання, переживання, мотиви як 
психологічні акти від їхнього об'єктивного змісту, соціологи 
отримують саме те, що становить сферу цінностей — сферу іде¬
ального. Це і має вивчати соціологія. Цінність — це те, що збу¬
джує наш інтерес до конкретної речі, виготовленої людиною, 
процесу, явища. 

Самі по собі цінності є фундаментальними відносинами, що 
визначають усі інші. Над світом конкретного буття, вважає Г. Зім¬
мель, підноситься світ ідеальних цінностей, що вибудовують зо¬
всім іншу ієрархію речей і відносин, ніж та, яка існує в матері¬
альному світі. Продукт праці двозначний за своєю природою. Він 
з'являється в матеріальному світі, бо створюється фізичними зу¬
силлями, але належить і утримує своє справжнє значення в ін¬
шому, ідеальному світі, де функціонує як товар, згусток економіч¬
них відносин. 

Продукт праці двозначний і за іншим сенсом. Він поєднує фі¬
зичні і розумові затрати, які оцінюються суспільством по-різ¬
ному, бо вони нерівнозначні. Продукти висококваліфікованої пра¬
ці ціняться більше, ніж некваліфікованої. З огляду на це Марксова 
трудова теорія вартості зовсім неправомірна, бо вона постулює: 

• редукцію (зведення) складної праці до простої; 
• прийняття найменш цінної фізичної праці за одиницю вимі¬

ру всіх видів конкретної праці; 
• визнання «мускульної праці» за первинну цінність. 
Звідси — приниження ролі наукової інтелігенції в суспільстві, 

усунення її з історичної арени на користь пролетаріату — 
суб'єкта фізичної праці. На противагу марксизму Г. Зіммель ство¬
рює й обґрунтовує іншу шкалу цінності видів конкретної праці, 
за якою вищою цінністю є інтелектуальна, творча пращ. 

Через категорії «праця», «відчуження» і «цінності» Г. Зіммель 
показав, що поки річ із мети перетворюється на засіб її досяг¬
нення, працівник усе більше відчужується від продукту і засобів 
праці. 

Важко переоцінити значення концепцій Г. Зіммеля щодо та¬
ких форм взаємодії, як конфлікт, конкуренція, підпорядкування, 
авторитет, договір тощо. Він уважав взаємодію основною «клі¬
тинкою» суспільства, а саме суспільство розглядав як взаємодію 
індивідів. За Г. Зіммелем, взаємодія завжди здійснюється через 
певні природні потяги або для досягнення певних цілей. Наприк¬
лад, еротичні інстинкти, ділові інтереси, релігійні імпульси, за-
хист чи напад, гра чи підприємництво, бажання допомогти, нав-
чи та багато інших мотивів, що спонукають людину до діяль-



ності заради іншого, до узгодження і поєднання внутрішніх ста¬
нів, тобто діяння на користь інших і сприймання таких дій з боку 
інших. Ця взаємодія об'єднує індивідуальних носіїв різних ін¬
тересів у єдине суспільство. 

У праці «Про соціальну диференціацію» (1890) автор ствер¬
джує, що соціальна диференціація завжди супроводжується інди¬
відуалізацією, становленням особистості, а соціальна еволюція 
є, по суті, структурною диференціацією суспільства. Соціаль¬
ний конфлікт, за Г. Зіммелем, може мати й позитивні наслідки 
для збереження соціального цілого і його складових. 

На початку XX ст. з'явилися нові важливі соціологічні концеп¬
ції, що сприяли професіоналізації соціології та піднесенню її тео¬
ретичного рівня. 

Так, із критики індивідуально- і колективно-психологічних тео¬
рій з'ясування сутності соціальних явищ виникла соціально-пси¬
хологічна теорія, яка виходить із того, що індивідуальна свідо¬
мість не є єдиним психологічним чинником суспільства. Існує ще й 
суспільна свідомість, але вона може і повинна пояснюватися 
соціальними фактами. 

Представником цього напрямку є видатний російсько-амери¬
канський соціолог Питирим Сорокін (1889—1968), який зосере¬
джує увагу на змісті соціальних явищ, що складаються із людсь¬
ких взаємодій. У цих взаємодіях учений вирізняє людей (суб'єк¬
тів дій), думки і норми (значення дій) і предмети (матеріальні но¬
сії значень), за допомогою яких значення виражаються і перено¬
сяться. Людина з її психікою, за П. Сорокіним — це соціальний 
продукт, оскільки її свідомість наповнюється соціальним змістом — 
культурою. 

Особливий вид соціологічного знання являє біхевіористична 
теорія. Найбільш відомим автором цієї теорії є американський 
учений Джордж Мід (1863—1931). У праці «Свідомість, індивід і 
суспільство» він подає взаємодію індивідів як процес соціаліза¬
ції. Взаємодіючи, люди вчаться сприймати роль один одного, 
тобто узгоджувати свою поведінку з вимогами спільноти, в якій 
вони живуть. 

У сучасній західноєвропейській і американській соціології па¬
нує функціоналістська теорія, згідно з якою складові суспільст¬
ва тісно пов'язані. Кожна складова виконує певну функцію, що 
полягає у здійсненні відповідної діяльності, завдяки чому під¬
тримується цілісність суспільства. 

Видатним представником функціоналізму є Толкотт Парсонс 
(1902—-1979). У праці «Соціальна система» Т. Парсонс наголошує, 
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що вивчення суспільних явищ повинно виходити з того, що 
суб'єкти орієнтовані на певну мету. Постійна взаємодія суб'єктів 
у соціальних групах передбачає наявність загальних правил, що 
дає можливість наперед знати, що і від кого можна очікувати. 
Тим самим дописується роль суб'єкта. А соціальна система тра¬
ктується як сукупність взаємодій чи ролей, якими суб'єкти об'єд¬
нані для досягнення певної мети. В межах соціальної системи ді¬
ють інституалізовані моделі поведінки, завдяки чому задоволь¬
няються певні потреби. Така система знаходиться в стані рівно¬
ваги і намагається цю рівновагу підтримувати. 

Виникнення і становлення соціології праці у світовій практиці 
є результатом процесу соціологізації насамперед економічних 
наук про працю впродовж їх розвитку. Бо саме економічну науку 
цікавить обдумана поведінка людини, де вона підраховує вигоди 
і невигоди будь-якої конкретної дії. 

Відомий італійський соціолог і економіст Вільфредо Парето 
(1848—1923) вважав, що соціологію і економіку слід розглядати 
як точні науки, з яких необхідно вилучати елементи ідеології і 
політики і в основі яких мають бути методи математики. Ще 
один відомий економіст А. Сміт розробляв теорію людини і її 
потреб; стимулів, що збуджують до дій, мотивації поведінки. 

У певній мірі історія західної економічної думки — це історія 
поступового розширення соціального фону, на якому розглядає¬
ться розвиток соціологічного знання про працю. Як слушно за¬
уважує англійський економіст Альфред Маршалл (1842—1924), 
велика армія економістів упродовж XIX і XX віків наполегливо 
добирається до коріння тих збуджувальних мотивів, які найбільш 
сильно і найбільш стійко впливають на поведінку людини у сфері 
її трудової діяльності. 

З критикою англійської політекономії і марксизму як її послі¬
довника виступив американський соціолог Тарстейн Веблен 
(1857—1929) — фундатор самостійної школи інституціоналізму. 
Замість вивчення статичного стану реальності, що передбачає не¬
змінність соціальних явищ, Т. Веблен запропонував генетичний 
метод. Предметом економічної науки, на його думку, мають ста¬
ти мотиви поведінки споживачів, їх спосіб життя і взаємовідно¬
с и н . Вчення про інститути, експлуатацію тощо повинно ґрунту¬
ватися на дослідженні трудової діяльності людини, її мотивів і 
Поведінки. 

І якщо французька школа соціології праці займалася вивчен¬
ням, в основному, поділу праці, солідарності, німецька — відчу¬
ження праці, бюрократії, то англійська й американська — інсти-
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тутів економічної та трудової поведінки. Існує багато соціологіч¬
них проблем, які є предметом розгляду американської науки про 
працю. Це, насамперед, характер мотивації трудової поведінки, 
співвідношення в ній свободи і регламентованості; роль різних 
обмежувачів вільного підприємництва; відносини «економічної 
людини» і держави, роль соціальних інститутів політики, власно¬
сті, релігії, сім'ї в трудовій сфері тощо. 

• 2.3. КОНЦЕПЦІЇ ПРАЦІ 
ІНДУСТРІАЛЬНОЇ СОЦІОЛОГІЇ 

Новий етап розвитку соціологічної думки на Заході 
характеризувався становленням і розвитком емпіричної соціоло¬
гії, появою нових її напрямів та теорій, зокрема індустріальної 
соціології, в межах якої досліджуються проблеми соціології праці 
на емпіричній основі. 

Емпіризм — напрям теорії пізнання, який визнає практичний 
досвід єдиним джерелом знань і вважає, що зміст знання можна 
подати лише як опис цього досвіду. Західна емпірична соціологія 
досліджує соціальне життя на мікрорівні: міжособові відносини, 
поведінку особи і соціальних груп, соціально-психологічний клі¬
мат, громадську думку тощо. Конкретні соціальні факти збираю¬
ться і описуються за допомогою таких спеціальних методів, як 
соціологічне спостереження, опитування, експеримент тощо. 

Особливість емпіричної соціології в тім, що вона започаткува¬
лася не в університетах як центрах наукової думки, а в практич¬
ній сфері — у середовищі державних службовців, підприємців. її 
поява стимулювалась практичними потребами суспільства, роз¬
виток якого в XIX ст. призвів до швидкого зростання міст, поля¬
ризації бідних і багатих, збільшення злочинності тощо. 

Найвідомішим з емпіриків був франко-бельгійський учений-
математик, відомий статист і демограф XIX ст. Адольф Кетле 
(1796—1874). З його ім'ям пов'язаний перехід соціальної стати¬
стики від збирання й описування фактів до встановлення стійких 
кореляцій між: показниками, статистичних закономірностей. 
Саме з його праці «Про людину і розвиток її здібностей, або до¬
свід соціальної фізики» (1835) розпочинається відлік розвитку 
емпіричної соціології (за термінологією А. Кетле «соціальної фі¬
зики») як емпірично обґрунтованої науки. Окрім відкриття стати¬
стичних закономірностей, концепції середніх величин, поняття 
соціального закону, А. Кетле визначив методологічні правила фор-
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рулювання анкетних запитань. Він рекомендував ставити тільки 
такі запитання, які необхідні і на які можна отримати відповіді, 
що не викликають підозри, однаково зрозумілі всій сукупності 
опитуваних. 

Зарубіжна емпірична соціологія розвивалася в три етапи. Для 
першого характерні самовизначення тематики досліджень, пошук 
засобів, спроби пов'язати теоретичні проблеми з реальним жит¬
тям. Цей етап охоплює кінець XIX і два перші десятиріччя XX ст. 
До цього часу емпіричні дослідження були розрізненими, не ма¬
ли відпрацьованої методики. Соціологічні теорії, що існували на 
той час, не сприяли проведенню таких досліджень, бо мали хара¬
ктер історико-еволюційних схем, перевірити які на мікрорівні 
було просто неможливо. 

В американській соціології на цей час провідну роль відігра¬
вала чиказька школа, яка сформувалася на базі першого у світі 
соціологічного факультету, що його 1892 р. очолив Альбіон Смолл 
(1854—1926). Займаючись практичним вирішенням соціальних 
проблем індустріалізації (безробіття, бідність, злочинність), вона 
поєднувала емпіричні дослідження з теоретичними узагальнен¬
нями. Успішно розвивалася соціальна діяльність. Соціальні пра¬
цівники (соціологи, юристи, психологи) займалися розв'язуванням 
конфліктів, поліпшенням виробничих умов і посиленням стабі¬
льності кадрів. Саме в межах чиказької школи виходить у світ 
спільна праця Вільяма Томаса (1863—1947) і Флоріана Знане-
цького (1882—1958) «Польський селянин в Європі та Амери¬
ці» (1918), що визначила новий рубіж у розвитку сучасної соціо¬
логії. Хоч автори далі констатації фактів не просунулися, не 
зробили жодних висновків чи рекомендацій, але для аналізу було 
використано документи, автобіографічні дані окремих осіб, кіль¬
кісні методи оцінки явищ. Соціологи знайшли ефективний інст¬
румент для вивчення соціальної дійсності. 

Роберт Езра Парк (1864—1944) і Ернст Берджесс (1886— 
1966) розробили соціально-екологічну теорію, основними понят¬
тями якої є «соціальна мобільність», «соціоекономічний статус», 
«маргінальна особистість». 

На другому етапі (20—30-ті pp. XX ст.) емпірична соціологія 
відповідно до інтересів монополій переносить дослідні роботи з 
Університетів у лабораторії, на підприємства. 

Третій етап — від 40-х pp. до наших днів — характеризуєть-
ся (особливо в 60—70-ті pp.) бурхливим розвитком емпіричної 
соціології в усіх зарубіжних країнах. Відбувається її поєднання із 
системою управління. Соціологів залучають до вивчення державної 
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діяльності, громадської думки, запитів населення, вирішення со¬
ціальних проблем, гострих соціальних конфліктів. Соціологія по¬
чала цікавитися питаннями життя міста, девіантною (ненормати¬
вною) та деліктною (злочинною) поведінкою. 

Індустріальна соціологія є одним із головних напрямів емпі¬
ричної соціології, що займається дослідженням сфери виробниц¬
тва, вивченням трудових відносин людей на підприємстві та роз¬
робкою практичних рекомендацій по підвищенню ефективності 
виробництва. Головні концепції цього напряму зародилися в 
США, потім поширилися у Великобританії, Німеччині, Японії, 
Франції та інших країнах. 

Індустріальна соціологія почала формуватися наприкінці XIX — 
на початку XX ст. Саме в цей час у багатьох країнах швидкими 
темпами розвивалося велике машинне виробництво. Підприємці 
все більше набували переконання в тім, що для підвищення ефек¬
тивності виробництва необхідно активно впливати на ставлення 
робітників до праці, на відносини, які складаються між підприєм¬
цями та виконавцями, між різними соціальними групами у вироб¬
ництві. Ці проблеми не могли вирішувати самі тільки підприємці, 
потрібна була допомога вчених-фахівців. У зв'язку з цим і вини¬
кла індустріальна соціологія. 

У межах індустріальної соціології на той час вирішувалися та¬
кі завдання: 

• визначення мотивів поведінки людей; 
• посилення заінтересованості робітників у праці, тобто її 

стимулювання, і підвищення продуктивності; 
• визначення найраціональніших форм взаємин представни¬

ків різних соціальних груп, що послаблювали б чи навіть усу¬
вали соціальні конфлікти та підтримували б стабільність сус¬
пільства; 

• здійснення соціального контролю й управління, забезпечення 
співробітництва людей у виробництві, підвищення добробуту гро¬
мадян тощо. 

Представники індустріальної соціології вивчають промислове 
виробництво, намагаються узагальнити реальний досвід управ¬
ління ним, досліджують соціально-трудові відносини і розроб¬
ляють рекомендації щодо їх удосконалення (соціальна інженерія). 
Отже, індустріальна соціологія — це вжиткова галузь соціології. 
Вона з позицій підприємців і керівників промислових підпри¬
ємств вивчає соціальні наслідки науково-технічного прогресу на 
підприємстві, вплив їх на різні сфери життєдіяльності суспільст¬
ва, зокрема на сферу трудової діяльності людини. 
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Особлива увага приділялась проблемі мотивації праці, яка є 
однією з найдавніших і найскладніших в історії соціології й по¬
требує систематичного вивчення. Ще Томас Мор, міркуючи 
про стимули до праці в суспільстві з колективною власністю, 
ставив собі запитання, як можна отримати надлишок продуктів, 
якщо, з одного боку, кожний почне ухилятися від роботи, 
оскільки не матиме власного зиску, а з іншого — в розрахунку 
на те, що «хтось зробить», буде працювати абияк. Нині склалися 
два підходи до мотивації: примусовість і заохочування. 

Прихильниками примусу до праці були Ф. Тейлор, Г. Форд, 
Б. Мейо, Д. Макгрегор, Ф. Херцберг, а першою спробою практич¬
но вирішити це питання стала тейлорівська система наукової 
організації управління підприємством, що ґрунтується на дослі¬
дженні конкретної роботи. 

Фредерік Тейлор (1856—1915) — американський інженер-
дослідник, організатор виробництва, спочатку працював зви¬
чайним робітником, потім став майстром, а згодом — керівни¬
ком великого підприємства. Ф. Тейлор вважав, що праця як со¬
ціальний процес підпорядковується певним законам, котрі має 
вивчати і практично використовувати інженер з організації 
праці. 

На підставі комплексних досліджень виробництва Ф. Тейлор 
створив першу у світі систему НОТІ (наукової організації праці). 
Він досконало вивчив соціально-економічну організацію промис¬
лового підприємства і дійшов висновку, що техніко-економічні 
нововведення самі по собі мало ефективні. Визначальним є так 
званий людський чинник, матеріальне й моральне стимулювання, 
культура управління підприємством. Ф. Тейлор першим з учених 
звернув увагу на феномен праці «спроквола». У науці це назива¬
ють рестрикцією (від лат. restrictio — обмеження). Це явище ви¬
никає внаслідок групового тиску і блокування формальних норм 
поведінки неформальними відносинами. Робітники свідомо об-
межують продуктивність своєї праці, щоб запобігти перегляду 
норм виробітку і зниженню розцінок. 

Головна ідея праць Ф. Тейлора — змусити робітників працю-
вати ліпше, раціональніше. Людина не повинна витрачати свою 
енергію надаремно. Вона має працювати з повною віддачею. 

Ф. Тейлор зазначав: «Якщо наше марнотратне використання 
природних багатств очевидне, то ми мало помічаємо і дуже нечіт-
ко собі уявляємо набагато більше марнотратство людської праці 

Результаті повсякденної нерозумної, поганої її організації та 
слабкого вивчення». 
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На думку Φ. Тейлора, робітники ледачі за своєю природою І 
ладні зробити все, щоб працювати менше. Контактуючи з таки¬
ми ж ледарями, як вони самі, робітники свідомо обмежують про¬
дуктивність своєї праці. Управлінці, у свою чергу, найчастіше є 
некомпетентними й не знають, як подолати інертність робітни¬
ків, як примусити їх працювати ефективно. Поведінка і тих, і тих 
є ірраціональною, вони ніби вороги самі собі. 

Ф. Тейлор вважав своїм завданням створення системи раціо¬
налізації праці й управління виробництвом, яка б сприяла ефек¬
тивному використанню фізичних можливостей робітників і пе¬
ремогла ірраціональність управління. Ця система мала бути спря¬
мована передусім на подолання деспотизму управлінців, обурення 
та конфронтації робітників, формування в них бажання до пар¬
тнерства. Система раціоналізації праці, зокрема, передбачала 
детальний аналіз трудових операцій, усунення непотрібних і не¬
зручних рухів, визначення оптимальних прийомів і відпрацювання 
їх до автоматизму, жорстку регламентацію всього'робочого 
циклу, чергування елементів праці і відпочинку тощо. 

Раціоналізація управління у свою чергу грунтувалася на та¬
ких принципах: 

• здійснення жорсткої дисципліни і контролю на підприємстві; 
• правильний підбір, розставляння і використання кадрів, за¬

провадження системи підвищення кваліфікації і службового про¬
сування працівників; 

• відокремлення розумової праці, пов'язаної з організацією та 
управлінням, від фізичної; 

• звільнення робітників від усіх інших функцій, крім безпосе¬
редньо виконавських, і передача організаційних та управлінських 
функцій, що потребують розумової праці, працівникам управлін¬
ського апарату. 

Ф. Тейлор першим науково обгрунтував і запровадив у життя, 
перевірив на практиці ідею про необхідність заінтересовування 
працівника в результатах своєї праці. Він сформулював низку 
принципів стимулювання праці, які згодом закріпилися в концеп¬
ції «Економічної людини». Найголовніші з них такі: 

• стимулювати виконання більшого обсягу робіт за більш ко¬
роткий час і за більшу платню; 

• преміювати хорошу, а не будь-яку роботу; 
• шкідливо як недоплачувати, так і переплачувати працівникові; 
• потрібно намагатися сформувати віру працівника в можли¬

вість виконувати високооплачувану роботу (за принципом «І ти 
теж можеш»). 
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У 1885 ρ. Φ. Тейлор розробив метод нормування праці, який 
полягає у хронометражних спостереженнях і вимірюваннях ро¬
бочого часу, необхідного для виконання окремих елементів і 
операцій у групах робітників з різною продуктивністю праці. Для 
кожного елемента операції вибиралися такі трудові рухи, які мо¬
жна виконати в «нормальний», тобто максимально короткий час. 
Для кожної роботи встановлювався єдиний метод її виконання як 
взірець. 

Отже, Ф. Тейлор уперше обгрунтував необхідність вивчення і 
запропонував конструктивне вирішення тих проблем, що стано¬
влять предмет дослідження соціології праці й пов'язанні з орга¬
нізацією і змістом праці, ставленням до праці, мотивацією і сти¬
мулюванням трудової діяльності, міжособистісними стосунками, 
стилем поведінки тощо. 

Історичне значення вчення Ф. Тейлора визначається насампе¬
ред його принципами раціоналізації елементів. Ф.Тейлор розгля¬
дав «працю спроквола» не як причину, а як наслідок. Він уважав, 
що недоліки в організації виробництва і праці не дуже помітні, 
коли норми продуктивності занижені, однак це породжує безвід¬
повідальне ставлення до своїх обов'язків як у робітників (що сві¬
домо стримують темп роботи), так і в адміністрації (яка перекла¬
дає свої функції на плечі робітників). 

Якщо ж праця організована по-науковому, тобто робоче місце 
забезпечене всім необхідним і застосовуються раціональні засоби 
та методи праці, то робочий час буде використаний найбільш 
ефективно. За Ф. Тейлором, підвищити ефективність виробницт¬
ва можна лише постійно вдосконалюючи техніко-організаційні та 
соціально-психологічні методи раціоналізації праці. 

Ф. Тейлор не ставив своїм завданням наукове дослідження со¬
ціальних відносин. Його цікавила передусім можливість підви-
щення продуктивності праці та ефективності виробництва безпо¬
середньо на підприємстві. Проте рекомендації Ф. Тейлора, спря¬
мовані на раціоналізацію виробничої діяльності робітників (ме¬
тодів праці), на застосування прогресивної техніки і технології, 
стали початком систематичних досліджень соціальних проблем. 

Складовою частиною теорії, яка дістала назву тейлоризму, 
стали пропозиції іншого американця — ученого та дослідника 
Франка Джільберта (1868—1924), який, вивчаючи за допомо-
гою фотоапарата, а пізніше кінокамери рухи робітників під час 
Роботи, зафіксував ті величезні втрати, що їх зазнає суспільство 
через зайві й недостатньо продумані робочі рухи працівників. 
Оцінюючи робочі рухи, Ф. Джільберт брав до уваги такі чинники, 



як автоматизм, швидкість, раціональне поєднання тощо. Ощадли¬
вість рухів може більше ніж подвоїти продуктивність, не збільшую. 
чи витрат виробництва. За Ф. Джільбертом, продуктивність зале¬
жить не тільки від самого робітника. Дослідивши анатомічні осо¬
бливості суперробітників, можна пристосувати до них саму робо¬
ту, обладнання, інструменти, а тим самим зменшити кількість 
рухів, деякі з них усунути чи зробити простішими, що менше 
стомлюватиме людей. З'являється можливість об'єднати робіт¬
ників у групи, забезпечивши їх однаковими інструментами та ви¬
значивши однакові умови винагороди. 

Французький науковець Анрі Файоль (1841—1925), працюю¬
чи генеральним директором великої фірми, запровадив чітку сис¬
тему управління виробництвом, в основу якої було покладено 
адміністративну доктрину. 

Усі функції, що здійснюються на будь-якому підприємстві, 
А. Файоль розділив на 6 груп: технічні, комерційні, фінансові, 
охоронні, облікові й адміністративні. Звідси адміністративна — 
це лише одна з шести функцій, які забезпечують належну органі¬
зацію виробництва. Водночас вона є однією з найскладніших функ¬
цій. За А. Файолем, керівник підприємства повинен забезпечити 
прогнозування, організацію, розпорядження, узгодження, конт¬
роль. А для цього він має бути інтелігентним і розумним, мати 
міцне здоров'я, фізичну силу та високі моральні якості (тверду 
волю, невичерпну енергію, кмітливість, почуття відповідальності 
й обов'язку, турботу про спільні інтереси, високий рівень куль¬
тури), глибоке розуміння суті інших найістотніших трудових 
функцій. 

Інший теоретик і практик примусової мотивації Генрі Форд 
(1863—1947) побудував свою доктрину «на гармонії» між виро¬
бництвом і споживанням, виходячи з того, що: 

• виробництво народжує попит; 
• попит підтримує виробництво, причому масове виробництво 

потребує масового споживання; 
• споживання стане масовим тільки тоді, коли робітники ма¬

тимуть високу заробітну плату, а товари продаватимуться за по¬
рівняно низькими цінами. Останнього можна досягти, забезпечи¬
вши масове безперервне виробництво з мінімальними витратами· 
постійним оновленням техніки та організації праці; 

• науково-технічний прогрес — важливий стимул споживання 
та одночасно засіб його задоволення. 

Г. Форд виходив з того, що пересічний робітник шукає таку робо¬
ту, виконуючи котру, не потрібно буде напружуватися ні фізично-
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ні розумово. Відтак Форд розвинув метод Ф. Тейлора до найви¬
щого ступеня інтенсифікації, стверджуючи, що головною вимо¬
гою для запровадження принципів потокового виробництва є ма¬
ксимальне скорочення як потреби думати, так і кількості 
трудових рухів. Ідеалом є виконання однієї операції з допомогою 
одного руху. Однак практичне використання цієї системи на за¬
водах «Форд Мотор К°» виявило її величезну ваду: з одного боку, 
вона і справді максимально інтенсифікувала працю, а з іншого — 
призводила до швидкої розумової та фізичної деградації робітни¬
ків. Останнє ставало на заваді впровадженню більш складних вер¬
статів і вдосконаленню технологічних операцій. Згодом Г. Форд 
був змушений доповнити свою систему врахуванням раціоналіза¬
торських пропозицій робітників і розробити організацію оплати, 
яка заохочувала б певну «інтелектуалізацію» суто фізичної праці. 

На його думку, вирішення питання про заробітну плату знімає 
дев'ять десятих незадоволення працею, а конструктивна техніка — 
решту. Він був переконаний у необхідності жорсткого авторита¬
рного управління, не підтримував міжособисте спілкування між 
працівниками («фабрика не салон»); не бачив необхідності і в ро¬
бочих школах, вважаючи, що кращі знання отримуються безпо¬
середньо на робочих місцях. 

На відміну від Ф. Тейлора, Ф. Джільберта та інших науковців, 
які розробляли методи наукової організації праці й управління 
стосовно окремого виконавця чи виробничого процесу, відомий 
американський інженер Гаррісон Емерсон (1853—1931) запро¬
понував дванадцять принципів досягнення максимальної ефек¬
тивності будь-якої людської діяльності: 

1) чітке визначення ідеалів або цілей; 
2) здоровий глузд; 
3) компетентне консультування; 
4) дисципліна; 
5) справедливе ставлення до персоналу; 
6) повний, постійний і точний облік; 
7) диспетчеризація; 
8) точні нормативи та впорядкований розклад праці; 
9) нормалізація виробничих умов; 

10) нормування окремих операцій; 
11) чітке написання виробничих інструкцій; 
12) винагорода за зростання продуктивності праці. 
Інший представник американської соціології Гамільтон Черч 

(1866—1936) також сформулював найзагальніші принципи ор-
ганізації управління промисловим підприємством, розглядаючи 
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керівництво як поєднання двох процесів: аналізу й синтезу. Син¬
тез визначає ті засоби, за допомогою яких досягають основних 
цілей, а аналіз визначає правильне використання цих засобів у 
конкретних випадках. Функції комбінуються так, щоб разом вони 
давали позитивний результат. 

На жаль, ні тейлоризм, ні фордизм, ні інші подібні до них нау¬
кові концепції праці не виправдали тих величезних сподівань, які 
покладались на них на початку XX ст. Ігнорування людського 
чинника призвело до катастрофічного зростання плинності кад¬
рів, збільшення економічних втрат від хвороб, виробничих травм. 

Досягнення науково-технічного прогресу значно ускладнили 
як сам трудовий процес, так і управління ним. Постала нагальна 
необхідність дослідження впливу на трудовий процес найрізно¬
манітніших чинників — біологічних, психологічних, соціальних 
тощо. 

З критики розглянутих концепцій, що сприймали людину 
тільки як своєрідний додаток до верстата, вже в 20-ті pp. XX ст. 
постає доктрина «людських стосунків». її автором є американсь¬
кий соціолог-психолог Елтон Мейо (1880—1949). Навчаючись в 
університеті, він вивчав етику, філософію, логіку, а пізніше, в 
Шотландії, — медицину і психопатологію. 

У 1922 p. E. Мейо у Філадельфії досліджує проблему плинно¬
сті кадрів, яка непокоїла місцевих промисловців. За 10-годинного 
робочого дня з однієї перервою 45 хв плинність кадрів становила 
25 %. Е. Мейо запропонував додатково три 10-хвилинні паузи, орга¬
нізував місця відпочинку, що поліпшило соціально-психологічний 
клімат, а плинність кадрів знизилась у десятки разів. 

Пізніше Е. Мейо разом з групою соціологів Гарвардського 
університету протягом п'яти років (1927—1932) недалеко від Чи¬
каго у невеликому місті Хоуторно на підприємствах «Вестерн 
Електрик Компані» проводив експеримент, яким було охоплено 
20 тис. працівників. Метою експерименту було виявлення особис-
тісних мотивів трудової поведінки, відносин, які формуються в 
групах, порівняння їх впливу на результати праці із впливом суто 
виробничих чинників. 

Спочатку експеримент аж ніяк не стосувався соціології. Ішло¬
ся про те, щоб довести справедливість гіпотези: чим ліпше освіт¬
лення робочих місць, тим вища продуктивність праці. Проте зі 
зміною рівня освітлення як в експериментальній, так і в контро¬
льних групах продуктивність праці змінювалася однаково. До¬
слідники дійшли висновку, що освітлення справляє незначний 
вплив на продуктивність праці. На другому етапі такий самий 
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висновок було зроблено щодо запровадження регулярних пауз 
для відпочинку, другого сніданку за рахунок компанії та одного 
скороченого робочого дня на тиждень. Учені були вражені, бо всі 
(відомі на той час) виробничі чинники продуктивності праці були 
досліджені, а визначального не знайдено. Залишалося припусти¬
ти, що визначальним є якийсь інший чинник. 

Перевіряючи цю гіпотезу на третьому етапі експерименту, на 
основі аналізу емпіричного матеріалу щодо ставлення людей до 
праці, який було зібрано за допомогою опитувань 20 тис. праців¬
ників, учені з'ясували, що виробіток робітника в більшій мірі 
зумовлюється не його сумлінністю, не фізичними здібностями чи 
професійною майстерністю, а тиском певної невеликої групи, 
неформальним членом якої є кожний робітник і яка диктує свої 
вимоги і правила поведінки. 

На четвертому етапі, більш глибоко вивчаючи виявлену законо¬
мірність (експеримент з 14-ма робітниками-складальниками), дос¬
лідники встановили структуру цих невеликих груп (клік), які утво¬
рюються не за професійними ознаками, а на підставі особистих 
уподобань та інтересів. У цих групах є лідери, аутсайдери та не¬
залежні. Кожна така група дотримується своїх правил поведінки, 
неформальних норм, які поширюються і на трудову діяльність. 
Підтвердилась наявність такого явища, як рестрикція (що раніше 
досліджував Ф. Тейлор), тобто свідомого обмеження норми ви¬
робітку, котре є своєрідним протестом проти свавільного зни¬
ження адміністрацією розцінок і одночасно формою захисту своїх 
інтересів. Оскільки норми виробітку були занадто високими і їх 
могли виконувати лише одиниці, то більшості робітників постій¬
но загрожувало б звільнення. За масового безробіття це було най¬
страшнішою небезпекою для робітника. Навіть опоненти Мейо 
Доводили (і не без підстав), що «людський чинник» в його експе¬
риментах насправді впливав на продуктивність праці набагато 
Менше, ніж страх перед безробіттям і голодом. 

У кожному разі з проведеного експерименту було зроблено 
висновок, що успіх трудової діяльності більше залежить від со-
ціально-психологічних (людських стосунків), ніж: від матеріаль-
них чинників. Вплив останніх опосередковується громадською дум-
кою, тобто залежить від того, якого значення працівники надають 
їх поліпшенню. 

Е. Мейо дійшов висновку, що соціальна поведінка людей є 
лише функцією певних групових норм. Наприклад, свідоме об-

меження виробітку, групова робота «спроквола» є наслідком ус-
відомлення робітником намірів підприємця (знизити розцінки) та 
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своєї ролі у виробництві (захист товаришів по праці). Це і става¬
ло соціальною нормою, що регулювала поведінку працівників. 
До всіх, хто порушував цю норму, ставлення групи погіршува¬
лось: іноді їх навіть виключали з групи. 

Для того щоб суть експерименту була зрозумілішою, нагадаємо, 
що саме тоді під впливом науково-технічного прогресу розпочи¬
нається комплексна механізація, широко впроваджуються пото¬
кові, а згодом і автоматичні лінії, змінюються характер і зміст 
праці, виникає потреба в якісно іншій робочій силі — творчому 
робітникові. Проте в науці неподільно панувала концепція Тей-
лора—Форда, згідно з якою людина — це придаток до механізму, 
покликаний обслуговувати цей механізм, і не більше того. На цьо¬
му базувалася виробнича потоково-конвеєрна система. Саме таке 
уявлення про людину та про її місце у виробництві й намагався 
зруйнувати Е. Мейо, переконуючи, що інший підхід сприятиме 
не тільки появі нових виробничих стосунків (названих ним «люд¬
ськими»), а й зростанню продуктивності праці. 

Е. Мейо у 1927 р. тейлорівську деспотичну ієрархію началь¬
ників і підлеглих замінив теорією «дбайливого» керівництва і 
взаємодії з трудящими, децентралізації повноважень, залучення 
робітників до обговорення проблем управління з правом дорад¬
чого голосу. Уміле користування «людським чинником», на дум¬
ку Е. Мейо, може підвищити продуктивність праці за рахунок 
прихованих морально-психологічних резервів і відповідної моти¬
вації, коли робітникові розтлумачують, що він є соціальним пар¬
тнером, членом виробничого колективу (чи «команди»), а тому 
має бути заінтересованим в успіху підприємства не менше, ніж 
господар. 

Концепцію Мейо побудовано на таких принципах: 
• людина — це не «біологічна машина», а соціальна істота, 

орієнтована і включена в контекст групової поведінки; 
• жорстка ієрархія підпорядкування і бюрократична організа¬

ція несумісні з природою людини та її свободою; 
• керівники промислових підприємств мають орієнтуватися 

насамперед на людей, а потім уже на продукт їх діяльності. Це 
сприятиме соціальній стабільності. 

Для того щоб ліпше уявити, що нового внесла в соціологію 
праці ця доктрина, доцільно методи, розроблені Е. Мейо, ще раз 
порівняти з уже розглянутим тейлоризмом. 

Ф. Тейлор не був ні соціологом, ні психологом. Усе життя він 
вважав себе тільки інженером і оцінював працю, як він сам за¬
значав, з «енергетичних позицій». Е. Мейо за фахом — психолог. 
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він уважав, що для підвищення продуктивності праці та уник¬
нення конфліктів між робітниками та адміністрацією слід впли¬
вати на поведінку людей, змінювати їхнє ставлення до праці, 
упорядковувати взаємовідносини. Іншими словами, він обстою¬
вав вирішення виробничих проблем із соціально-психологічних 
позицій. 

Ф. Тейлор брав за основу індивідуальну працю та відрядну 
оплату. Е. Мейо проголошував принцип заміни індивідуального 
заохочення груповим, а відтак створення певних неформальних 
стосунків між людьми. Так, в експериментах Е. Мейо шість робіт¬
ниць несвідомо утворили згуртовану неформальну групу, заприя¬
телювали, стали допомагати одна одній. 

Згуртуванню сприяло кілька факторів. На відміну від Ф. Тей-
лора, що добирав робітників на власний розсуд, в експериментах 
Е. Мейо добір працівників у групу здійснювався на їхнє бажання. 

На підприємствах, що працювали за методом Ф. Тейлора, ро¬
бітник сліпо виконував інструкцію, складену технічним бюро, 
часто не розуміючи навіть, навіщо він це робить. «Ніхто вас не 
просить, щоб ви думали, — відповідав Ф. Тейлор робітникам, — 
На те тут є інші люди, котрим за це платять». 

Проводячи свій експеримент в Хоуторно, Е. Мейо радився з 
робітниками, розглядав поправки та раціоналізаторські пропози¬
ції, вислуховував скарги. Він дійшов висновку, що робітники до¬
статньо компетентні, часто мають цікаві думки та ідеї, які мо¬
жуть бути цінними для компанії. У свою чергу, робітники, які 
брали участь в експериментах Е. Мейо, пишалися тим, що на їх¬
ню думку зважають. 

Ф. Тейлор визнавав лише два стимули — загрозу покарання і 
грошову винагороду. У дослідах Е. Мейо з'ясувалося, що робіт¬
ник — не просто «економічна людина», котра реагує тільки на за¬
робітну плату. Є стимули сильніші, ніж гроші, причому діапазон 
цих стимулів досить великий. Дієвішими ніж загроза покарання 
виявилися заохочення похвалою, виховання почуття гордості за 
свою фірму, переконування робітників, що їхні особисті цілі збі-
гаються з цілями фірми. 

Дослідження Е. Мейо показали, що навіть пересічний робіт¬
ник має потребу виявити особисті якості, творчі здібності, усві¬
домити, що він приносить користь, є повноправним членом гру-

пи, котра може забезпечити йому почуття соціальної впевненості 
Отже, спостереження в Хоуторно показали, що продуктив-

ність праці залежить від багатьох чинників (характеру міжособо-
вих відносин у групі, рівня конфліктності між робітниками та 
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адміністрацією, міри задоволення робітників виконуваною робо¬
тою тощо). Для людини мають значення не тільки економічніша й 
соціально-психологічні стимули. 

Основними функціями майстра Ф. Тейлор вважав управління, 
нагляд, планування та добір кадрів. Е. Мейо запропонував інший 
підхід: важливі не стільки технічні знання майстра, скільки його 
здатність керувати людьми, налагоджувати з ними довірчі сто¬
сунки. Майстер, на думку Е. Мейо, — центральна особа в системі 
«людських стосунків», від нього насамперед залежить соціальна 
ситуація та моральний стан робітників. Це чинники, з якими не 
рахувався Ф. Тейлор. Його не цікавило також дозвілля робітни¬
ків. Е. Мейо вивчав і цю сферу, бо розумів, що можливість добре 
відпочити забезпечує продуктивну роботу. 

Після експериментів Е. Мейо чітко виявилася тенденція до 
розширення прав майстра на виробництві, зростання його авто¬
ритету і зміни напрямку його діяльності. Деякі суто виробничі 
функції майстра почали передавати іншим фахівцям — техноло¬
гу, нормувальнику, інженеру з організації виробництва, забезпе¬
чуючи в такий спосіб майстрові час для «соціальної» роботи. 

Керівник одного з автомобільних заводів якось пояснив таку 
зміну функцій: «90 % роботи кожного майстра на нашому конве¬
єрі — це людські стосунки. Усе інше для них заплановане, розпи¬
сане й підготовлене. У багатьох випадках у майстра немає належ¬
ної технічної освіти. Проте це нас не турбує. Якщо він здатний 
налагодити стосунки з людьми, ми зуміємо навчити його техніч¬
них предметів, що становлять 10% його роботи, або знайдемо 
когось, хто робитиме це за нього». 

Після двох з половиною років експериментів у Хоуторно про¬
дуктивність праці в експериментальних групах зросла в серед¬
ньому на 40 %, прогули скоротилися на 80 %, майже припини¬
лась плинність кадрів. Було відкрито спосіб підвищення продук¬
тивності праці без додаткових витрат, за рахунок соціально-пси¬
хологічних чинників. 

Після публікації результатів хоуторнських експериментів у 
США розпочався справжній соціологічний бум. На фірмах поча¬
ли створювати служби соціологічних досліджень та «налагоджу¬
вати людські стосунки». Особлива увага приділялась підготовці 
керівників та майстрів. їх учили індивідуального підходу до ро¬
бітників, умінню вести бесіду, вислуховувати й розпитувати ро¬
бітників. 

В адміністраціях фірм з'явилися спеціально підготовлені пра¬
цівники, основним заняттям яких стало спілкування з робітниками 
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з метою запобігання соціальним і особистісним конфліктам. До¬
тримуючись розроблених Е. Мейо правил, вони могли якщо не 
розв'язати конфлікт, то принаймні спрямувати його в легшому 
для розв'язування напрямі або просто терпляче вислухати робіт¬
ника, знявши тим самим соціальне напруження. 

Крім практичного, доктрина «людських стосунків» мала й ве¬
лике теоретичне значення. Вона довела неспроможність тейло-
рівської концепції «економічної людини», за якою головним мо¬
тивом трудової діяльності вважалась матеріальна заінтересова¬
ність. Теорія Е. Мейо, замінивши концепцію «економічної люди¬
ни» концепцією «соціальної людини», передбачала, крім матері¬
альних стимулів, використання соціально-психологічних чинни¬
ків: згуртованість групи, до складу якої входить індивід, добрі сто¬
сунки з керівництвом, сприятлива ситуація на робочому місці, 
задоволення працівника роботою тощо. Вона замінила тейлорів-
ський біологічний підхід до людини аналізом її соціально-психо¬
логічної діяльності, висунувши тезу «людина — головний об'єкт 
уваги». 

У теорії «людських стосунків» були розроблені поняття фор¬
мальних і неформальних груп, визнана важливість впливу остан¬
ніх на формування сприятливих умов праці, на її ефективність та 
продуктивність. 

Результати досліджень «людських стосунків» справили вели¬
кий вплив на розвиток західної індустріальної соціології, зокрема 
соціологічного вчення про працю. 

На основі досліджень учені дійшли висновку, що на трудові 
показники робітників впливають їхні взаємини та ставлення до 
керівника. Поведінка на виробництві регулюється груповими 
нормами. З огляду на це соціологи пропонували використовувати 
як технічне, так і соціальне мистецтво керівників та організато¬
рів. Технічне мистецтво — уміння використовувати різні факто-
Ри для задоволення різних цілей та прагнень людини. Соціальне 
мистецтво виявляється в умінні організатора встановити довірчі 
стосунки з іншими працівниками, так щоб забезпечити участь 
Усіх у вирішенні спільних завдань. Соціальне мистецтво спрямо-
ване на створення і розвиток у трудовій сфері, а врешті-решт і в 
суспільстві загалом, «людських стосунків». 

Використання технічного і соціального мистецтва, на думку 
соціологів, мало відкрити необмежені можливості для постійного 
щоденного впливу на свідомість та поведінку працівників. Ці ре-
комендації широко використовувалися на виробництві. Було 
створено цілу систему заходів з вивчення управлінським персо-
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налом «соціального мистецтва», яке сприяло формуванню уміння 
керівників виявляти особливу увагу до робітників (спілкування у 
неофіційній обстановці, можливість подавати скарги, демократи¬
чність відносин тощо). Менеджерам пропонувалося проводити 
разом з робітниками виробничі наради, погоджуватися на випуск 
робітниками різних інформаційних листків, газет, де вони могли 
б висловлювати думки з різних питань своєї трудової діяльності 
та соціального життя підприємства. 

Ширше мали використовуватися на підприємстві засоби соці¬
ального забезпечення працівників (матеріальна допомога, виді¬
лення коштів для поліпшення пенсійного забезпечення тощо). 

Одним із важливих напрямів діяльності соціологів того часу 
було дослідження проблем лідерства в малих групах. Нефор¬
мальним лідерам, тобто працівникам, які користуються авторите¬
том серед своїх товаришів, надавалась важлива роль в організації 
управління взаємовідносинами в групі. Вважалося, що через них 
керівники можуть впливати на всю групу. Почали з'являтися відпо¬
відні теорії, зокрема теорії «групової динаміки», соціометрії тощо. 

Термін «групова динаміка» в кінці 30-х pp. XX ст. запровадив 
німецько-американський соціолог Курт Левін (1890—1947) для 
позначення того напряму в соціології, котрий охоплює низку кон¬
цепцій, що пояснюють функціонування малих соціальних груп, 
закони формування і розвитку їх структур, взаємовідносин між 
індивідами, що їх утворюють, а також з іншими групами та соціаль¬
ними інститутами. 

Головний постулат «групової динаміки» полягає в тім, що 
єдиною соціальною реальністю, безпосередньо даною дослідни¬
ку, визнаються індивіди, котрі утворюють групи і вступають у рі¬
зні відносини в межах цих груп. 

Вихідні принципи «групової динаміки» такі: 
* малі групи можуть бути описані як цілісні утворення; 
* закони, що характеризують процеси в малих групах, можна 

екстраполювати на динаміку розвитку великих соціальних груп. 
Дослідження, які проводилися в рамках «групової динаміки»-

стосувалися природи групових зв'язків, стосунків у малих гру¬
пах, впливу групових норм та стандартів на поведінку індивідів; 
динаміки влади і підпорядкування, структури влади, стилів керів¬
ництва, лідерства, процесів прийняття групових рішень, конфор' 
мізму та групового тиску, соціальних установок тощо. 

Недоліки теорії «групової динаміки» полягали в абсолютизації 
ролі малих груп, неправомірної в багатьох випадках екстраполя¬
ції отриманих висновків стосовно них на великі соціальні групи-
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а тим більше на суспільство в цілому. Спостерігалася зайва пси¬
хологізація соціальних явищ, приписування особливостей особи-
стісних відносин відносинам суспільним. 

Одним із напрямів психологізму в соціології є теорія соціо¬
метрії Джекоба Морено (1892—1974) — американського психі¬
атра, соціального психолога, з 1940 р. керівника заснованого ним 
інституту соціометрії та психодрами. Він зводив сутність явищ 
до почуттів потягу чи відрази, на основі яких люди об'єднуються 
чи поділяються на групи. Соціальні конфлікти виникають через 
те, що в одній і тій самій групі знаходяться люди, які антипатичні 
один одному. Завдання соціометрії вивчати характер взаємовід¬
носин у групах і сприяти перебудові цих груп і суспільства в ці¬
лому. Проте суспільство базується не лише на міжособистісних 
зв'язках. Та навіть якщо б і так, то все одно соціометрія не ви¬
криває причин потягу чи відрази. 

Дж. Морено виходив з необхідності створення «наскрізної на¬
уки», яка б охоплювала всі рівні соціального життя людей і не 
тільки вивчала соціально-психологічні проблеми, а й розв'язу¬
вала їх. Тому до запропонованого ним комплексу наук, крім со¬
ціометрії — системи методів виявлення та кількісного вимірю¬
вання міжособистісних взаємин людей у малих групах, входила 
соціономія (наука про основні соціальні закони), що повинна бу¬
ла себе реалізувати в соціодинаміці (науці нижчого рівня про 
процеси, які спостерігаються передусім у малих групах), а також 
соціатрії — системі методів впливу на людей, чиї проблеми й 
ускладнення зв'язані з недостатніми навичками поведінки в ма¬
лих групах. 

Згідно зі створеною Дж. Морено так званою мікросоціологіч-
ною концепцією соціальний світ можна розглядати виходячи з йо¬
го макроструктури, тобто просторового розміщення людей у різ¬
них сферах їхньої життєдіяльності, та мікроструктури, тобто пси¬
хологічних відносин кожного окремого члена суспільства з його 
оточенням. Невідповідність макро- і мікроструктури суспільства — 
причина конфліктів, соціальних суперечностей. Приведення мак¬
роструктури у відповідність з мікроструктурою є вирішальним за¬
собом подолання цих суперечностей. Саме з метою виявлення мі¬
кроструктури і було створено соціометричну методику. 
. На думку Дж. Морено, психічне здоров'я людини залежить 

від її становища у неформальній структурі малої групи. Брак сим-патій до неї породжує життєві труднощі. Соціометричні проце¬
дури дають можливість визначити становище людини в нефор-

мальних зв'язках, зрозуміти її проблеми. 

71 



Методи соціометрії стали робочими інструментами, які да¬
ють досить об'єктивну (хоч і обмежену) інформацію для про¬
філактики і пом'якшення конфліктів, виявлення неформальних 
лідерів, оптимізації соціально-психологічного клімату в малих 
групах. 

Дальшим розвитком соціометрії є так звана соціодрама, в якій 
«грають» ролі справжніх соціальних груп (сім'ї, виробничого ко¬
лективу). Виконавці можуть мінятися ролями (син виконує роль 
батька, керівник — підлеглого). Програються реальні життєві си¬
туації, відпрацьовуються навички виконання соціальних ролей і 
розуміння інших людей, що виконують такі ролі. 

Займаючись «груповою терапією», Дж. Морено створив на¬
віть цілий «терапевтичний театр». У пацієнтів наставало по¬
легшення після програвання певних психологічних станів і соці¬
альних ролей; вони набували необхідних навичок дії у складних 
життєвих ситуаціях. 

Із середини 50-х pp. XX ст. під впливом об'єктивних процесів 
суспільного розвитку в індустріальній соціології спостерігається 
відхід від багатьох положень та рекомендацій теорії «людських 
стосунків». «Емпірична школа» в індустріальній соціології претен¬
дує на синтез «класичної школи менеджменту» з доктриною «люд¬
ських стосунків». Для неї характерне зміщення наукової пробле¬
матики від організації робочого місця (тейлоризм) і дослідження 
неформальної організації підприємств (Е. Мейо, Дж. Морено) до 
вивчення управлінської структури корпорації як соціального ін¬
ституту, соціальних наслідків механізації та автоматизації трудо¬
вих процесів, місця і ролі менеджера в сучасному суспільному 
виробництві тощо. Більше уваги приділяється розробці конкрет¬
них проблем управління працею з урахуванням особливостей ви¬
робничих умов. Зокрема, розробляються конкретні рекомендації 
щодо поліпшення діяльності керівників і вдосконалення взаємин 
керівного складу з виконавцями, досліджуються шляхи підви¬
щення ефективності дій менеджерів. 

У цьому контексті актуальними є розробки американського 
вченого Дейла Карнегі (1888—1955), який вивчав проблеми по¬
ведінки людини. Він уважав, що вміння правильно поводити себе 
з іншими — це найважливіше з умінь для будь-кого, а особливо 
для ділової людини. У результаті проведених ним досліджень з'ясу¬
валося, що навіть у інженерній справі лише близько п'ятнадцяти 
відсотків фінансового успіху залежать від суто технічних знань· 
решта (вісімдесят п'ять відсотків) досягається за рахунок уміння 
керувати людьми. Оскільки кожна людина в житті використовує 
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лише незначну частку своїх фізичних і розумових ресурсів, то, за 
Д. Карнегі, найвища мета освіти — не знання, а дія. Освіченість — 
це лише вміння розв 'язувати життєві ситуації. 

Д. Карнегі розробив цілу систему основних прийомів спілку¬
вання з людьми, виходячи з простих «житейських» істин, як-от: 
«сваритися щонайменше безглуздо, слід турбуватися про подо¬
лання власної обмеженості, а не перейматися тим, що Бог не вва¬
жав за потрібне розподілити дар розуміння порівну між усіма; 
потрібно розуміти ту просту істину, що людина в дев'яносто 
дев'яти випадках зі ста ніколи не засуджує себе незалежно від то¬
го, чи вона права, чи неправа». 

Критика, з погляду Д. Карнегі, неконструктивна, бо вона зму¬
шує людину захищатися і шукати для себе виправдання. Критика 
навіть шкідлива, бо вона вражає людську гідність, завдає нищів¬
ного удару уяві людини про власну значущість, а отже, породжує 
почуття образи й обурення. 

Спілкуючись із людьми, слід пам'ятати, що вони здебільшого 
є нелогічними емоційними створіннями, якими керують пиха¬
тість і гонор. Тому варто говорити про людину стільки доброго, 
скільки можна сказати. 

Замість того щоб засуджувати людей, слід спробувати зрозу¬
міти їх, збагнути, чому вони чинять саме так, а не інакше. Це по¬
роджує толерантність і великодушність. 

Теорії людських відносин дали поштовх розробці проблем мо¬
тивації поведінки людини. Вивчення мотивації — один з основ¬
них напрямів індустріальної соціології. Значний внесок у це 
вивчення зробили А. Маслоу, Ф. Херцберг і Д. Макгрегор. 

Абрахам Маслоу (1908—1970) створив теорію ієрархії по¬
треб (1943). Він поділив потреби людини на дві великі групи: 
базисні (в їжі, одязі, теплі, безпеці, позитивній самооцінці тощо) 
і похідні, чи метапотреби (у справедливості, добробуті, порядку 
тощо). Базисні потреби постійні, а похідні — змінюються. Ме-
та потреби однаково значущі, а отже, не мають ієрархії. Базисні 
Потреби можна згрупувати за рівнями: від нижчих — матеріаль¬
них до вищих — духовних (рис. 6). Перші їх типи називаються 
первинними (вродженими), інші — вторинними (надбаними). 
Головне в теорії А. Маслоу — це не стільки ранжирування пот-
реб, скільки пояснення їхнього руху. Потреби кожного насту-
ного рівня стають актуальними лише після того, як будуть 
задоволені попередні. Фізіологічні потреби домінують доти, до-

11 їх не задоволено принаймні на мінімальному рівні, а потім 
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і насамкінець — духовні. Але саме тільки задоволення потреби 
як такої не є мотиватором поведінки людини. Голод є рушійною 
силою для людини доти, доки вона голодна. Відтак зрозуміло, 
що сила дії потреби є функцією від міри її задоволення. Окрім 
того, інтенсивність потреби визначається її місцем у загальній 
ієрархії. 

ЕСТЕТИКИ 
гармонії, порядку, краси 

ПІЗНАННЯ 
знань, умінь, тями, компетентності 

ВИЗНАННЯ 
авторитету, схвалення успіхів 

ПРИЧЕТНОСТІ 
належності до групи, соціальної взаємодії 
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На початку 60-х pp. у індустріальній соціології в межах кон¬
цепції «соціотехнічних систем» виникає теорія «управління через 
співучасть», яку розробив з урахуванням відмінностей у потре¬
бах підлеглих американський учений, професор Массачусетсько-
го технологічного інституту Д. Макгрегор. Це була перша спро¬
ба теоретично обґрунтувати стилі поведінки керівників з під¬
леглими і на цій підставі змінити практику управління. Так звана 
теорія «X» Д. Макгрегора проповідує авторитарний стиль управ¬
ління виходячи з того, що пересічна людина не любить працюва¬
ти і намагається наскільки це можливо уникати праці. Тому її не¬
обхідно постійно примушувати працювати, підганяти, здійсню¬
ючи жорсткий контроль і погрожуючи покаранням. Такий стиль 
породжує у підлеглих страх, а інколи й агресію. Тому, коли соціаль¬
но-економічні умови змінюються, поліпшуються стосунки між 
робітниками і підприємцями, робітники відчувають поблажливе 
до себе ставлення, вони виявляють інтерес до роботи і сумлін¬
ність. За таких умов можливий інший підхід, сутність якого 
Д. Макгрегор виклав у теорії «Y». Цей підхід ґрунтується на та¬
ких постулатах: 

• трудові зусилля є так само природними для людини, як від¬
починок і розвага; 

• у процесі досягнення своєї мети людина вдається до постій¬
ного самоконтролю; 

• внесок у загальну справу є функцією винагороди, визначеною 
за цей внесок; 

• люди працюють ліпше там, де орієнтуються на людей, а не 
на результати їх праці. 

Такі установки вже ближчі до демократичного стилю керівниц¬
тва, що характеризується порозумінням, відданістю організацій¬
ним цілям і створенням можливостей для максимального прояву 
ініціативи, винахідливості і самостійності при їх досягненні. Ця 
теорія відтворює ситуацію, коли люди в організації здебільшого 
вже задовольнили свої матеріальні потреби, а отже, матеріальне 
заохочення вже не може бути дієвим стимулом до більш ефекти¬
вної роботи. Таким стимулом може бути робота, що потребує 
«інтелектуальної активності». 

Отже, сутність концепції Д. Макгрегора полягає у встанов-
ленні залежності стилю керівництва від стилю поведінки пра¬
цівників. Керівник повинен пам'ятати, що кожна людина є унікаль¬
ною істотою з багатим душевним світом. Проте не всі керівники 
доводять себе в житті так, як радить розум чи підказує наука. 
Є ще й об'єктивні обставини — порушення трудової дисципліни, 
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аритмія, вимушений поспіх, низька кваліфікація, з полону яких 
не кожному щастить вибратися. Перш ніж вибрати ту чи ту мо¬
дель керівництва, необхідно вивчити реальні умови: рівень взає¬
мної довіри менеджерів і підлеглих, стан трудової дисципліни, 
соціально-моральний клімат тощо. Після цього можна вирішува¬
ти, яку модель («Χ», «Υ» чи змішану) доцільно застосувати в ко¬
жному конкретному випадку. 

Ще в 60-х pp. американський учений, автор книг «Стимули до 
праці», «Праця і природа людини» Фредерік Херцберг запропо¬
нував теорію стимулювання, яка теж ґрунтується на врахуванні 
потреб людини. Вона отримала назву «теорія збагачення праці». 
Учений класифікував усі стимули до праці та розбив їх на дві не¬
залежні одна від одної групи. Першу групу він назвав «чинника¬
ми гігієни» і зарахував до неї зовнішні щодо самої праці чинники: 
умови та оплата праці, соціально-психологічний клімат, форми 
контролю з боку керівників, політика керівництва підприємст¬
вом, гарантія збереження робочого місця тощо. 

Поліпшення цих чинників спочатку діє як стимул, потім стає 
звичним і знову з'являється невдоволення. Вони діють як чинни¬
ки медичної гігієни. Однак одної лише гігієни недостатньо. Ф. Херц¬
берг пропонує «вмонтувати» в людину «внутрішній генератор», 
що залежить від зміни другої групи чинників — внутрішніх, 
тобто змісту самої роботи, її привабливості, усвідомлення і само¬
оцінки працівником своїх досягнень, самостійності в роботі, по¬
чуття відповідальності, прагнення посадово-кваліфікаційного про¬
сування, самореалізації в праці тощо. 

Якщо зовнішні чинники, за Ф. Херцбергом, можуть лише тим¬
часово стимулювати трудову активність, то внутрішні — діють 
постійно і є справжніми стимулами. 

Ф. Херцберг проінтерв'ював 200 службовців і помітив, що не-
вдоволені своєю працею люди найчастіше мали на увазі не саму 
працю, а ту трудову ситуацію, в якій вони працювали, а задово¬
лені — навпаки. Отже, можна стверджувати, що задоволення є 
функцією змісту праці, а незадоволення — функцією її умов. «Гі¬
гієнічні чинники» закріпляють, стабілізують робочі кадри, а збу¬
джують до продуктивної роботи внутрішні мотиватори. 

Головна установка теорії Ф. Херцберга — стимулювання че¬
рез саму працю з використанням прагнення людини до самови¬
раження як головного стимулу. Для цього замість старої практики 
подрібнення операцій, запровадженої на початку XX ст. в амери¬
канських корпораціях Ф. Тейлором, Ф. Херцберг вважав за необ¬
хідне збагачувати зміст праці, урізноманітнювати дії працюючих, 
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зменшуючи ступінь їх регламентації і передаючи робітникові час¬
тину контрольно-управлінських функцій, удосконалюючи органі¬
зацію праці. 

Його теорія «збагачення праці» полягала у створенні «само¬
врядних робочих груп», «укрупненні операцій», збільшенні еле¬
ментів ініціативи, відповідальності, самостійності вибору, отже, в 
наданні праці більшої привабливості. За таких умов праця ніби 
кидає виклик людині, мобілізує її творчі сили на вирішення пос¬
тавлених завдань, стимулює трудовий азарт, породжує гордість 
за свою роботу, ефект причетності до спільної справи. 

Під впливом теорії Ф. Херцберга на підприємствах розпочала¬
ся повсюдна раціоналізація праці. Створювалися групи з модифі¬
кації конвеєрної організації праці, збагачення змісту операцій, 
виконуваних кожним робітником, збільшення можливостей для 
виявлення їхньої ініціативи, самостійності, підвищення відпові¬
дальності. 

Однак економічні труднощі 70-х pp., що стримували зростан¬
ня продуктивності праці, не сприяли подальшому поширенню та 
розвитку вчення Ф. Херцберга. Відбувся перерозподіл значущос¬
ті об'єктивних і суб'єктивних чинників, посилився інтерес до 
проблем організації виробництва. 

Підхід Ф. Херцберга почав суперечити самій економічній 
суті виробництва. Експеримент щодо заміни конвеєра «групо¬
вим складанням» з технічного боку виявився невдалим, і орга¬
нізатори виробництва почали сприймати теорію «збагачення 
праці» як шарлатанство, порушення раціональних принципів 
управління. 

Емпірична соціологія переживала кризу. Загострення соці¬
ально-психологічних суперечностей стимулювало пошук нових 
форм її розвитку. Було переглянуто деякі принципи емпіричних 
Досліджень. Зокрема, запроваджено принцип поведінково-пси-
хологічного аналізу, який у центр аналізу ставить поведінку 
людини, її реакцію на різні стимули. Емпірична соціологія зро¬
била спробу інтерпретувати факти, а не тільки давати їм кількі¬
сну характеристику. 

У 70-х pp. знов актуалізувалися принципи тейлоризму. Нама¬
гання відійти від прямого заперечення поглядів Ф. Тейлора, замі¬
нивши їх «конструктивним аналізом», спостерігалися у діяльнос¬
ті представників «емпіричної» школи П. Дракера, Р. Девіса, 
Дж. Діболда, які проголосили гасло «назад до Тейлора», запро¬
понувавши у відповідний спосіб переглянути деякі принципові 
Положення менеджменту. 
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Учені все більше відходять від вивчення соціального життя тру¬
дящих. На їхню думку, немає необхідності в будь-яких соціальних 
перетвореннях. Достатньо здійснити «розумні» соціально-органі¬
заційні заходи, і взаємовідносини робітників та керівників нормалі¬
зуються, а соціальні проблеми вирішуватимуться самі собою. 

Цей відступ назад пояснювався, головне, тим, що ні доктрина 
«людських стосунків», ні концепція «збагачення праці» не змог¬
ли забезпечити подальший позитивний розвиток трудової моти¬
вації. Якщо з 1964 по 1972 р. активно опрацьовувалася велика 
кількість різних програм «збагачення праці», пов'язаних тільки з 
концепцією «людських стосунків», то з середини 70-х pp. поча¬
лася модернізація самої цієї концепції. За словами американсько¬
го соціолога У. Діксона, вона полягала: 

• у перегляді ролі деяких соціально-психологічних чинників 
(задоволення працею, лідерство, згуртованість); 

• у визнанні й вивченні таких чинників, як потреба в самореа-
лізації і творчості, ґрунтовному аналізі нових форм організації 
праці; 

• у створенні «синтетичної моделі», яка поєднувала б соціаль¬
ні й психологічні стимули до праці. 

На початку 80-х pp. XX ст. знову актуалізувалася теорія 
Ф. Херцберга. У розвинених країнах Заходу навіть сформувалася 
закінчена концепція «гуманізації праці». її представники ствер¬
джують, що за умов інформаційного суспільства змінюється 
ставлення до праці. Відтак слід відмовлятись від традиційних 
форм організації, дбати про виробничі умови, оскільки резуль¬
тати праці робітника безпосередньо залежать від задоволення 
самою працею та її умовами. 

Отримуючи задоволення від роботи, людина ліпше працює, не 
потребує постійного контролю, забезпечує самоврядування. Змі¬
ни організації праці згідно з цією концепцією треба здійснювати 
за такими напрямами: 

• чергування видів робіт протягом зміни, тижня, місяця; 
• розширення функцій та обов'язків робітників; 
- стимулювання праці через саму працю, використання стиму¬

лів для збільшення як престижності, так і змістовності праці; 
• підвищення відповідальності та самостійності під час вико¬

нання службових обов'язків; 
• забезпечення можливостей самовдосконалення у праці, про¬

фесійно-посадового зростання. 
Розглянуті теорії мотивації є базовими, фундаментальними 

для сучасної соціології праці. 
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2.4. СТАНОВЛЕННЯ ВІТЧИЗНЯНОЇ 
СОЦІОЛОГІЇ ПРАЦІ 

Учення розвитку соціологічної наукової думки про 
працю було б неповним без розгляду внеску українських учених. 
Та й неможливе успішне становлення незалежності будь-якої краї¬
ни без соціологічної освіченості її громадян, бо розвиток соціології 
як саморефлексії суспільства є показником його демократизму. На 
жаль, здобутки українських соціологів загалом і в трудовій сфері 
зокрема погано відомі, бо навіть у часи всіляких «відлиг» радянсь¬
ка історіографія замовчувала імена видатних українських учених, 
які працювали в царині соціології. У такий спосіб, як слушно за¬
уважує відомий український соціолог Леонід Кондратик, офіцій¬
на пропаганда намагалась прищепити думку про незначущість 
надбань української соціології, а то і їх відсутність. Л. Кондратик у 
книзі «Історія соціології України в іменах» (1996) спробував сис¬
тематизувати доробок українських соціологів минулого. Звісно, 
розробки західно-європейської й американської соціології знайшли 
відгук і в українській науці. Сучасна українська соціологія праці 
ввібрала думки, ідеї, теоретичні узагальнення багатьох мислителів 
минулого. їх вивчення дає змогу ліпше зрозуміти сучасний стан со¬
ціології праці, її роль і значення у вирішенні проблем сьогодення. 

Багато цінних для соціології праці ідей висловив Іван Франко 
(1856—1916). На його думку, соціологія має вивчати еволюцію 
суспільства, розвиток суспільної праці, людину як суспільну іс¬
тоту тощо. Соціологія є одною з форм просвітництва народу, во¬
на має допомагати зрозуміти людині своє місце в суспільстві, ін¬
тереси, мету існування і в цьому її практичне значення. Основ¬
ним рушієм еволюції І. Франко визнавав боротьбу за існування, яка 
за умов суспільства виступає у формі спільної праці, що штовхає 
людей до вдосконалення економічних відносин (перехід від мис¬
ливства до землеробства, приручення диких тварин тощо). 

Одним із тих, хто намагався зрозуміти механізм поведінки 
людини, був Павло Аландський (1844—1883). Він уважав, що 
кожна людина діє на свій розсуд. Однак люди, які керуються ли-
ше сьогоденними потребами, не мають чітких програм дій, не 
здатні до будь-якої суспільної організації. 

Христина Алчевська (1841—1920) зробила певний внесок у 
становлення прикладної соціології — розробила методику вивчен-
ня читацьких інтересів, яка ґрунтувалася на соціологічному спо-
стереженні і могла використовуватися для вивчення інтересів 
суб'єктів будь-якої соціальної діяльності, зокрема трудової. 
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Володимир Антонович (1834—1908), вивчаючи українську 
націю і порівнюючи її з іншими національними типами, дійшов 
висновку, що національні особливості народу визначають його 
здатність до розвитку, а також і характер відносин у трудових ор¬
ганізаціях. Для українських асоціацій (чумацтво, рибальство, ча¬
банство) притаманна рівноправність їх членів. Рівноправність є 
одним із політичних ідеалів української нації. 

Микола Зібер (1844—1888), видатний економіст і соціолог, 
досліджуючи суспільство і суспільний розвиток, дійшов виснов¬
ку, що характер праці є визначальним чинником індивідуальної 
свободи особи, що саме в умовах випадкової і непостійної трудо¬
вої зайнятості людина фактично позбавлена свободи. 

Володимир Лесевич (1837—1905), досліджуючи суспільний 
розвиток, стверджував що соціальні трансформації призводять не 
лише до матеріального покращання побуту, що є результатом 
зростання влади людини над природою, але і поступового пере¬
важання вищих людських здібностей. Відтак розвиток суспільст¬
ва має прогресивний характер. Прогрес, за В. Лесевичем, є праг¬
ненням до ідеалу, який він убачав у людяності, а головним у 
досягненні цього ідеалу — розумову діяльність. Під впливом 
О. Конта В. Лесевич вважав, що розумова діяльність проходить 
три етапи: на першому етапі люди керуються інстинктами, на 
другому — умоспогляданнями і на третьому — досвідом. 

Сергій Подолинський (1850—1891) вивчав розвиток праці як 
основного соціального процесу, розвиток соціально-трудових від¬
носин. У дослідженні «Ремесла і фабрики на Україні» аналізує 
різні типи трудових занять в Україні, їх розповсюдженість, ста¬
новище різних груп робітників, їх відносини з працедавцями то¬
що. Головну причину соціальної диференціації суспільства, соці¬
альної нерівності вбачає у додатковій вартості, у несправедливій 
організації праці, у тому, що безпосередній виробник працює не 
на себе, а на свого господаря. 

Михайло Драгоманов (1841—1895) вважається піонером укра¬
їнської соціології. Він першим серед українських соціологів ви¬
користав поняття «соціологія» і намагався знайти йому точне 
тлумачення. Соціологію розумів як універсальну науку і, на його 
думку, багато які самостійні науки мали б стати її розділами. Не 
стала винятком і політична економія. 

Цінними для соціології праці є ідеї М. Драгоманова, що не ві¬
ра, а наука сприятиме зникненню поділу людей на «чорноробів і 
білоробів». Тому кожен, хто виконує фізичну роботу, повинен 
мати час для розумової праці, для занять громадськими справами, 



наукою тощо. Умовою волі і блага будь-якої людини є належ¬
ність їй результатів її праці, однакові права всіх у користуванні 
засобами виробництва. 

Соціолог Микола Гредескул (1865—?) відомий як критик 
марксизму. Всі потреби людини він поділяв на дві групи: нижчі 
(тваринні) і вищі. Задоволення нижчих потреб призводить до ви¬
никнення «економічного фактора». А оскільки потреби мають пси¬
хічну, ідеальну природу, то й економічний фактор, за М. Гредес-
кулом, є ідейним, а не матеріальним. Свої потреби люди задоволь¬
няють суспільним способом. У результаті виникають економічні 
відносини (тобто відносини між членами суспільства з приводу ви¬
робництва) і економічна структура суспільства. Однак ці й інші 
відносини мають регулюватися, тому потрібні держава і право. На 
думку Гредескула, економіка, держава і право утворюють «побу¬
дову», головною функцією якої є забезпечення задоволення люд¬
ських потреб шляхом суспільної господарської діяльності. 

Михайло Туган-Барановський (1865—1919) займався вивчен¬
ням соціального розвитку, його чинників і вважав, що основу суспі¬
льного ладу визначає не виробництво (як стверджували марксисти), 
а щось більше — соціальне господарство. Під соціальним госпо¬
дарством учений розумів сукупність людських дій, спрямованих на 
зовнішній світ з метою створення матеріальних умов, необхідних 
для задоволення людських потреб. Він уважав, що немає такої люд¬
ської потреби, задоволенню якої б не служило господарство. Тому 
немає сенсу класифікувати потреби, вони всі господарські. 

За М. Туган-Барановським, в основі будь-якої діяльності ле¬
жить соціальне господарство. Соціальне життя він уподібнював 
колу, в центрі якого знаходиться господарство, а від нього радіу¬
сами розходяться лінії інших видів соціальної діяльності. Відтак 
ступінь присутності соціального господарства у різних галузях 
соціальної діяльності, як зазначає вчений, дуже різний. Наприк¬
лад, діяльність, спрямована на задоволення нижчих потреб, під¬
тримання життя, є цілком соціальним господарством, а наукова 
діяльність, хоча і потребує господарської основи, але виходить 
далеко за її межі. Чим вище потреба, тим меншу роль у діяльнос¬
ті по її задоволенню відіграє господарська діяльність. 

Звідси вчений робить висновок: оскільки з прогресивним роз¬
витком суспільства відбувається ошляхетнення людини, центр її 
життя переміщається у сферу вищих духовних потреб, то і соці¬
альне значення господарської праці як чинника суспільного роз¬
витку буде зменшуватися, натомість значення негосподарської 
діяльності зростатиме. 8 1 



В'ячеслав Липинський (1882—1931) вивчає громадянство як 
частину населення держави, яка не має безпосередньої змоги ви¬
користовувати її фізичний примус для здійснення своїх бажань і 
має неоднорідний склад (до нього входять багаті і бідні, організа¬
тори й організовані). Цікаво, що вертикальний поділ громадянст¬
ва, за В. Липинським, передбачає наявність класів, що утворюю¬
ться на основі типу занять, а саме: 

• промисловий клас; 
• хліборобський клас; 
• фінансовий і купецький клас; 
• клас інтелігенції; 
• клас сфери комунікацій. 
Горизонтальний поділ громадянства на стани В. Липинський 

здійснює на основі здатності людей до організації. Тому в кож¬
ному з класів він виділяє стан організаторів і стан організованих. 

Микита Шаповал (1882—1932), досліджуючи проблеми сус¬
пільства, дотримувався тези, що суспільство є організацією спів¬
робітництва людей щодо здобування і розподілу життєвих засо¬
бів для задоволення потреб існування, всяких засобів для задо¬
волення всяких потреб. Сучасне суспільство є організацією, за¬
снованою на принципі суспільного поділу праці, а через те й не¬
минучого обміну продуктами праці. 

Дмитро Донцов (1883—1973) був політиком, і його соціологі¬
чні розробки більше торкаються політичної соціології. Проте деякі 
тези є цікавими і для соціології праці. Так, наприклад, учений від¬
кидає віру в розум на користь волі, що рухає світом і є ціллю в со¬
бі; вона є рухом, що не залежить від об'єкта, але шукає його в собі. 

Соціальне значення волі в тому, що вона, а не розум є рушій¬
ною силою людської діяльності. 

Станіслав Дністрянський (1870—1935), вивчаючи соціальні 
зв'язки, стверджував, що вони виникають з необхідності задово¬
лення людьми своїх потреб і що на ранніх етапах суспільного 
розвитку ці потреби носили переважно економічний характер. 

Умовою успішного функціонування соціальних зв'язків, за 
С. Дністрянським, є наявність норм, які виникають з внутрішньо¬
го переконання про взаємну залежність людей у процесі задово¬
лення ними своїх потреб. 

У контексті соціальних зв'язків учений розтлумачив зміст та¬
ких категорій, як: 

« «спільнота» — група нижчого ступеня, одиничного соціаль¬
ного зв'язку, вона характеризується єдністю суспільних відноси 
(наприклад родина); 
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• «спільність» — один з вищих соціальних зв'язків, в якому 
наявні різні соціальні групи нижчого ступеня, а, відповідно, і різ¬
номанітні спільні відносини (наприклад держава). 

Цікаво трактував механізм розвитку людських відносин Іван 
Сокальський (1886—1929), вважаючи, що їх визначають при¬
страсті або груба сила; розуму залишається підводити історичні 
підсумки, а свідомість визначає засоби для послаблення гнітючого 
впливу первинних пристрастей і грубої сили на суспільне життя. 

На соціологічні погляди Василя Бойка (1893—1938) мав вплив 
марксизм. Зокрема, досліджуючи мистецтво, він виходив з того, 
що мистецтво є одною з надбудов, що виростають на ґрунті сус¬
пільного виробництва, зокрема економічних відносин між людьми. 

Соціологічні погляди іншого українського соціолога Ольгер-
да Бочковського (1884—1939) сформувалися під впливом учен¬
ня Г. Спенсера, Е. Дюркгейма, М. Вебера. Головною передумо¬
вою перетворення народу в націю є господарський зв'язок сус¬
пільних верств, а природними передумовами нормального розви¬
тку народу, на думку О. Бочковського, є територія і земля. Проте, 
не територія, а народ є «майстром своєї історичної долі». Земля — 
це сцена, а народ — митець, що гірше або краще творить власну 
історію. 

Як відомо, надзвичайно великий внесок у розвиток теоретич¬
ної соціології і, особливо, її інституалізації зробив видатний гро¬
мадський і політичний діяч Михайло Грушевський (1866— 
1934). Він вивчав сутність соціології, фактори та закони суспіль¬
ного розвитку тощо. 

Що ж стосується економічного фактора, то М. Грушевський 
його не абсолютизував і вважав, що він діє нарівні з такими ос¬
новними факторами, як біологічний і психологічний. Заперечував 
наявність у суспільстві казуальних законів, вивчаючи функціону¬
вання законів емпіричних. Дії економічних, біологічних і психо¬
логічних факторів у соціальному житті визначають соціальний 
ритм його розвитку, і завдання соціології, за М. Грушевським, 
полягає в тому, щоб, відкидаючи випадкове, мінливе, вибирати 
типове, постійне, те що становить властиву основу цього ритму. 

Його головною науковою працею із соціології є «Початок 
громадянства (генетична соціологія)», яку присвячено централь¬
ній проблемі тогочасної соціології — висвітленню причин і чин¬
ників утворення соціальності, виникнення й існування людського 
суспільства. У ній, зокрема, аналізувалися структурні трансфор¬
мації, що відбувалися на той час у суспільстві: криза традиційних 
інститутів (сім'ї, сусідських відносин тощо), зростаюча спеціалі-
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зація праці, виникнення великих промислових центрів, урбаніза-
ція життя, посилення промислової та державної бюрократії тощо 
М. Грушевський займався вирішенням практичних соціологічних 
проблем, зокрема, створенням Українського соціологічного ін-
ституту (УСІ), який об'єднав би різні течії української соціології, 
М. Грушевський ставив перед соціологічним інститутом найріз¬
номанітніші завдання: проведення соціологічних досліджень; 
підготовка кваліфікованих дослідників у різних галузях соціоло¬
гії з орієнтацією на самостійну наукову роботу; підтримування 
зв'язків із міжнародними соціологічними організаціями; обмін 
досвідом соціологічної роботи. Визначаючи структуру цього ін-
ституту, Грушевський запропонував створити п'ять груп для сту¬
діювання процесу соціальної еволюції. Одна з цих груп мала 
вивчати проблеми, споріднені соціології праці — еволюцію ви¬
робництва, техніки і господарських форм. 

Соціологія праці як самосійна наукова галузь виокремилась у 
середині 50-х pp. Етап її становлення (початок 20-х і середина 
50-х pp.) збігся з бурхливим розвитком на Заході емпіричних со¬
ціологічних досліджень. 

Найбільш значущу роль на цьому етапі відіграли такі напрями 
розвитку соціологічного знання, як індустріальна соціологія, со¬
ціологія організацій та теорія соціальної стратифікації і соціаль¬
ної мобільності. Перші два напрями пов'язувалися з пошуком 
шляхів управління людським чинником. Були розроблені концеп¬
ції «людських стосунків», формальних і неформальних груп в ор¬
ганізаціях, теорії малих груп, міжособистісних відносин, лідерст¬
ва і керівництва. Це не могло не мати певного пливу на розвиток 
соціологічної науки в нашій країні. 

За даними Олександра Кравченка, вже у 20-ті pp. проблемами 
наукового вивчення і практичної організації праці й управління за¬
ймалося більше 10 науково-дослідних інститутів. Окрім того, на 
підприємствах та в організаціях існувало сотні і тисячі первинних 
структур НОП (наукової організації праці), технічних бюро, секцій 
тощо. Тільки у 1923 р. було опубліковано 60 монографій (у. тому 
числі і перекладених) з указаної проблематики. В 20—30-х pp. ви¬
давалося майже 20 часописів, де публікувалися результати конк¬
ретних досліджень соціальних проблем праці. Якщо на початку 
20-х pp. перші наукові школи з вивчення техніко-організаційних ' 
соціально-економічних проблем праці тільки започатковувалися, 
наприкінці 20-х pp. були досить чітко сформовані їх теоретичні по-
зиції. Зокрема у сфері соціології праці плідно працювали російські 
економісти О. Гастєв, П. Керженцев, О. Єрманський. 
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На думку Олексія Гастєва (1882—1941), що сформувалася 
під впливом західноєвропейського позитивізму, наука про орга¬
нізацію праці повинна створюватися на стику соціальних і при¬
родничих наук. В останніх вона запозичує точні експерименталь¬
ні методи, орієнтацію на вивчення реальних фактів. 

Зважаючи на реальні потреби виробництва, О. Гастєв про¬
понував замінити стару теоретичну соціологію прикладною 
«соціальною інженерією». Ішлося про заміну статусу соціоло¬
гічної науки, її предмета, цілей і завдань. Характеризуючи но¬
ву науку, О. Гастєв у роботі «Як потрібно працювати» писав, 
що в соціальній сфері повинна наступити епоха точних вимі¬
рювань, формул, креслень, контрольних калібрів, соціальних 
нормалей. Зважаючи на захоплення сентиментальних філосо¬
фів невловимістю емоцій людської душі, вчені повинні поста¬
вити проблему повної математизації психофізіології, економі¬
ки, щоб можна було оперувати певними «коефіцієнтами» збуд¬
ження, настрою, втомлюваності, прямими і кривими економіч¬
них стимулів. 

У цей же час інший відомий учений з питань НОП Н. Вітке 
звернув увагу на те, що керівництво технічними процесами пе¬
реміщується до інженерів, які використовують методи наукового 
аналізу, спостереження, експеримент. На його думку, наука є тою 
силою, яка концентрує досвід і знання, упорядковує їх у логічні 
формули і наукові узагальнення. 

З позицій нинішнього розуміння Н. Вітке у своїх наукових по¬
глядах тісно наблизився до відкриття економічної соціології. То¬
вар він тлумачив не як річ, а як певні соціальні відносини, завод — 
як систему соціальних відносин, а діловодство пропонував осмис¬
лювати соціологічно. Іншими словами, Н. Вітке вважав, що архів, 
канцелярію чи облікову систему потрібно вивчати як сукупність 
соціально-трудових відносин. 

Для цього, на його думку, потрібно видавати більше книг з 
Мистецтва управління персоналом, закріплення і використання 
кадрів, поліпшення умов праці, тобто з «соціологічних основ ад¬
міністративної роботи». 

Отже, намагання раціоналізувати організацію й управління 
праці в ті роки призвело до появи нової науки — соціальної ін¬
женерії — одного з різновидів прикладної соціології. Вона явля¬
ла сукупність прикладних засобів впливу на трудову поведінку та 
Установки людей з метою розв'язання соціальних проблем тру¬
дової діяльності. її поява була обумовлена потребами загальногос¬
подарської практики, змушеної рахуватися з людиною як свідо-
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мим активним елементом виробничого процесу. Структурно до 
«соціальної інженерії» входили два підрозділи: 

1) наукова організація виробничого процесу (теоретична осно¬
ва — фізіологія і психологія); 

2) наукова організація управління (теоретично-методологічна 
основа — соціологічні знання та знання соціальної психології). 

Метою першого підрозділу було раціональне поєднання лю¬
дини із засобами виробництва, а другого — раціональне поєд¬
нання і взаємодія людини з людиною у виробничому процесі. 
Саме другий підрозділ мав соціальний характер і визначав соці-
оінженерію як науку про спільну трудову діяльність. Як писав 
Н. Вітке, основною проблемою НОП є не стільки сама праця як 
проблема фізіологічна, скільки співробітництво людей як проб¬
лема соціальної організації. 

Отже, О. Гастєв, Н. Вітке визначили структуру, предмет до¬
слідження і сферу застосування соціальної інженерії. При цьому 
НОП переводилася зі сфери технічно-організаційних заходів у 
сферу соціологічного знання з ужитковою орієнтацією. 

У 30-ті pp. дослідженнями питань праці та управління займав¬
ся Всеукраїнський інститут праці (м. Харків) на чолі з Федором 
Дунаєвським. 

Учені цього інституту для вивчення механізму функціонуван¬
ня формальної організації та перебудови управління як багато-
етапної діяльності використовували прикладну соціологію. Спо¬
чатку досліджувалася ситуація, визначалася проблема, потім із 
застосуванням інженерних розрахунків вивчалися зміст праці та 
вимоги, які вона висуває до виконавців, і на основі цього зміню¬
валася професійно-кваліфікаційна структура підприємства. 

Була розроблена власна методика профорієнтації, вихідним 
положенням якої було те, що найбільш значущими є методи, які 
дають змогу виявити обдарованість людини. 

Раціоналізація праці й управління сприймалася вченими ін¬
ституту як процес соціальний. В основу його класифікації 
Ф. Дунаєвський поклав принцип структурної ролі функції в 
системі цілого. Він вирізнив такі основні фази організаційного 
процесу: 

• ініціації — запровадження проекту адміністративної струк¬
тури в перших реальних діях; 

• ординації — налагодження діяльності управлінського апара¬
ту до нормального його функціонування; 

• адміністрації— оперативна робота по вирішенню управлін¬
ських проблем у системі керівництва, що склалася. Відповідно 
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вирізняються функції: починні, упорядковуючі та розпорядчі. Тому 
особлива увага приділялась в інституті аналізу розпоряджень, на¬
казів, звітів тощо. 

Соціологічні дослідження вчених харківського інституту ви¬
явили, що один зі способів ухилення представників адміністра¬
ції від вирішення проблем — перекладання своїх обов'язків на 
«творчу активність мас». Проте дрібна опіка, надмірно детальні 
розпорядження також шкодять виконанню. Простий робітник, 
який повинен чітко дотримуватися інструкції, не має можливос¬
ті врахувати ті зміни, що з'являються в будь-якій трудовій ситу¬
ації. Авторитарний стиль керівництва з жорсткими методами 
контролю теж малоефективний за нормальних умов. Постійний 
страх покарання травмує психіку підлеглого виконавця, викли¬
кає негативні емоції, які справляють зворотний вплив на самого 
керівника. Утворюється замкнуте коло соціального напруження. 
Було виявлено багато способів маскування недоліків адмініст¬
рування: 

• надмірне захоплення колегіальністю в процесі прийняття 
управлінських рішень, штатна підміна персональної відповідаль¬
ності колективною, а отже, обезособлення прийнятих рішень; 

• залучення керівників вищої інстанції «для узгодження» управ¬
лінських рішень; 

• виконання робіт, які має виконувати підлеглий, тощо. 
Центральною концепцією харківської наукової школи була 

методологія «раціональної організації». Вона потребувала буду¬
вати проект будь-якої управлінської структури, виходячи не з ап¬
ріорних принципів, а з урахуванням конкретної ситуації. Для 
цього розроблялися альтернативні варіанти вирішення одної і тої 
самої проблеми, що дозволяло вибрати оптимальний. Вивчення 
соціально-економічних проблем праці й управління в цей час не 
обмежувалося теоретико-методологічним аналізом. 

Учені харківського інституту перебудову управління розгля¬
дали як багатоетапну діяльність. Спочатку вивчається ситуація, 
Що склалася на підприємстві, вузлові питання, які потрібно вирі¬
шити. Після цього на основі попередніх розрахунків переглядає¬
ться існуюча професійно-кваліфікаційна структура в контексті 
змісту праці й тих вимог, які вона ставить до виконавця, і ство¬
рюється «кодекс кваліфікаційних норм». На наступному етапі 
будується система «норм продуктивності», тобто вивчаються 
чинники продуктивності праці (стан устаткування, постачання 
Матеріалів, урахування індивідуальних схильностей працівників). 
Такий підхід, що притаманний для соціальної інженерії, потребує 
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обробки великих об'ємів емпіричної інформації, проведення до¬
кладних опитувань тощо. 

Інноваційна діяльність з удосконалення соціального управлін¬
ня не обмежувалася соціологічними розробками. У 1922—1924 pp. 
почали з'являтися психотехнічні лабораторії, які у вирішенні пи¬
тань профдобору і профконсультацій широко застосовували тес¬
тування. Проте в 1936 р. спеціальною постановою уряду було за¬
боронено застосування тестів, почали закриватися лабораторії, 
припиняли свою діяльність і науковці. До початку 60-х pp. XX ст. 
в Україні, як і в усіх республіках Радянського Союзу, домінувало 
негативне ставлення до необхідності формування спеціальних 
галузей соціології. Оскільки спеціальні галузі соціології мали бу¬
ти науками, що вивчають окремі сфери суспільного життя засо¬
бами і методами загальної соціології, то вважалося, що в них (в 
системі суспільних наук, які засновані на принципах історичного 
матеріалізму) немає потреби. Бо історичний матеріалізм є теоре¬
тичною і методологічною основою всіх суспільних наук. Тому 
немає необхідності в тому, щоб, наприклад, поруч з економікою 
праці існувала ще така спеціальна соціологічна теорія, як соціо¬
логія праці. 

Зі зміною політичної ситуації в кінці 50-х — на початку 60-х pp. 
XX ст. змінюється ставлення до соціологічних наук. Зокрема, 
створюється перший соціологічний підрозділ у складі інституту 
філософії — сектор праці і побуту робочого класу. У 60—80-ті 
pp. активізувалась соціологічна робота в Україні: створювалися 
служби соціального розвитку, широко вивчалися і проводилися 
соціологічні дослідження проблем, пов'язаних із плинністю кад¬
рів, конфліктами, адаптацією молоді на виробництві, мотивацією 
та дисципліною праці, згуртуванням колективу і міжособистіс-
ними відносинами, профдобором, профорієнтацією тощо. 

В управлінні та організації праці застосовувалися гнучкі гра¬
фіки, нові форми організації праці, соціальна інженерія та інно¬
вації, ділові ігри, управлінське консультування тощо. 

Розквіт прикладної соціології прийшовся на кінець 70-х і по¬
чаток 80-х pp. На цей час сформувалася розгалужена система за¬
водських соціологічних служб. Найбільше їх було створено у Ки¬
єві, Дніпропетровську, Львові, Харкові, Кривому Розі. На початку 
90-х pp. ці служби були ліквідовані через відсутність фінансу¬
вання. Проте нині створюються такі служби при різних структу¬
рах, що займаються вивченням політики, молодіжної субкульту-
ри, сім'ї та шлюбу, і менше цікавить соціологів вивчення трудової 
поведінки на виробництві. 



Дещо подібна картина складається і в США, де суспільство 
набагато більше «соціологізоване», ніж українське. Давні тради¬
ції глибокого академічного аналізу соціальних проблем, що були 
закладені в XIX ст., ніколи не переривалися. Кожне покоління 
чимось новим доповнювало фундаментальні основи соціології. 
Більше 200 коледжів та університетів готують соціологів. 

У нашій же країні традиції постійно переривалися, у 20— 
30-ті pp. XX ст. професійні кадри соціологів зникли, а в 60—80-
ті pp. з відновлюванням традицій вони ще не з'явилися. Фінансує¬
ться соціологія не в порівняння з американською дуже погано. 
Викладання соціології у вузах і школах розпочалося лише в 90-ті pp. 

Проте і в американській соціології не все гаразд. З 20 тис. со¬
ціологів три чверті — викладачі. Кожен з них викладає в серед¬
ньому 4 курси за рік, у загалом — 60, тис. навчальних курсів по 
всій країні. На жаль, їх тематика зводиться до введення в соціо¬
логію, питань культури, сім'ї і загальних соціальних проблем. 
Соціологія праці (індустріальна соціологія) особливою повагою 
не користується. Вона знаходиться за рангом десь посередині пе¬
реліку курсів. 

Соціологія праці спрямовує свої зусилля на з'ясування мож¬
ливостей працівника, умов їх реалізації, шляхів узгодження осо¬
бистих інтересів із суспільними інтересами в процесі трудової ді¬
яльності. Велику увагу соціологів усіх часів привертає вирішення 
цих проблем у виробничій сфері. 

У вітчизняній практиці цими проблемами займалися в 20-ті pp. 
XX ст. Відомий «стаханівський рух», з яким пов'язаний принцип 
«кожному — за працею» (скільки заробив — стільки отримай), 
пізніше, у 60-ті pp. — щьокінський експеримент, а ще пізніше — 
львівський експеримент «Пульсатор», бригадний підряд тощо. 
Проте, на думку Жоржа Тощенка, з одного боку, всі ці спроби 
не враховували потреби в зміні відносин власності, а з іншого — 
реальну мотивацію свідомості і поведінки працівників виробниц¬
тва, тому були приречені на загибель. 

Характерна для того часу зрівнялівка знецінювала роботу і не 
стимулювала пошуки резервів серед малокваліфікованої праці. 

Поширення приватної та інших альтернативних форм влас¬
ності сприяло ліквідації цього протиріччя, проте виникло нове, 
яке виявилося у великому соціальному розшаруванні і неви¬
правданій диференціації забезпеченості різних соціальних груп 
Населення. 

Окрім того, теперішня ситуація свідчить, що епоха економіки 
дешевого робітника» закінчилася. Прийшов час «дорогого пра-
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цівника», який означає значні витрати на оплату праці при дуже 
високому рівні продуктивності праці й ефективності виробництва. 

Сучасна соціологія праці повинна вирішувати принципово 
нові проблеми, пов'язані з наявністю різних форм власності, в 
тому числі і приватної: початком функціонування спільних з 
іноземними фірмами підприємств, створенням нових зв'язків 
між ними тощо. 

З'явився новий чинник соціологічної свідомості і поведінки 
людей — усвідомлення майбутнього безробіття, соціальної 
безпеки. 

Соціальна безпека — характеристика ступеня соціальної 
стабільності суспільства. Вона характеризує соціум як особливий 
спосіб життя, що спроможний протистояти різним соціальним за¬
грозам — дезінтеграції суспільства, розвалу його економічного 
підґрунтя, культури. На різних етапах розвитку суспільства акту¬
алізуються різні проблеми його соціальної стабільності. Нині ак¬
туальним є встановлення соціального порядку, а також соціаль¬
ної справедливості як пропорційності, збалансованості механіз¬
мів праці і винагороди за неї, як забезпеченість умов життя не¬
працездатним, бідним, безробітним. 

Суть безробіття як соціального явища полягає в незатребува-
ності і невикористаності суспільством активної працездатної час¬
тини населення. 

В Україні вражає приховане безробіття, яке є наслідком змін 
соціально-економічних відносин, а не науково-технічного про¬
гресу, конкуренції, що спостерігаються у провідних зарубіжних 
країнах. Приховане безробіття існує у вигляді оплачуваної безді¬
яльності, відпусток за свій рахунок, неповного робочого дня чи 
тижня тощо. З метою зняття соціальної напруженості та через 
брак коштів для розв'язання цієї проблеми владні структури сві¬
домо підтримують приховане безробіття, а це призводить до різ¬
них соціальних конфліктів. 

Соціологія праці вивчає соціальні чинники та наслідки без¬
робіття, соціально-економічну поведінку безробітних, її моти¬
вацію, ставлення до праці, соціально-трудове очікування; від¬
носини між найманими працівниками і роботодавцями; со¬
ціальну напруженість, зумовлену безробіттям; діяльність соці¬
альних інститутів, покликаних регулювати трудові відносини, 
тощо. 

Сьогодні в Україні проблеми соціології праці розглядаються 
С. Макеєвим, І. Поповою, В. Пилипенком, А. Ручкою, Є. Суїмен-
ком, В. Чорноволенком, М. Сакадою та ін. (див. дод. 4). 
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Питання для самоперевірки 

г 

/. Охарактеризуйте донауковий етап розвитку соціологічної 
думки про працю. 

2. Як О. Конт тлумачив соціологічну сутність закону поділу і 
кооперації праці? 

3. Які соціальні інститути праці вирізняв Г. Спенсер? 
4. Яке значення для формування соціологічної думки про працю 

мав соціал-дарвінізм? 
5. Які соціальні явища Е. Дюркгейм пов'язував з дією закону 

поділу і кооперації праці? 
6. У чому особливість підходу М. Вебера до вивчення трудових 

дій? 
7. Що характерно для марксистського вивчення праці? 
8. Розкрийте сутність теорій «тейлоризму», «людських сто¬

сунків», «збагачення праці», «подвійної мотивації». 
9. Як відбувалося становлення соціології праці в Україні? 
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ПРАЦЯ ЯК ВИД 
СОЦІАЛЬНОЇ ДІЯЛЬНОСТІ 

• 3.1. СУТНІСТЬ і ФУНКЦІЇ ПРАЦІ 

Соціологія вивчає працю як вид соціальної діяльності, 
як соціальний процес, як соціальне явище, як соціальний інститут. 

Соціальна діяльність — це завжди прояв соціальної актив
ності стосовно навколишнього світу. їй притаманний свідомий 
характер, бо її суб 'єктом може бути лише людина, а об 'єктом є 
елементи навколишнього світу. 

Окрім трудової вирізняють такі види соціальної діяльності, як 
творча, споживацька, дозвільна, освітня, рекреаційна тощо. Проте 
дана класифікація має умовний характер, бо в реальному житті в 
чистому вигляді ці види діяльності окремо не існують. 

Найважливішим видом соціальної діяльності визнається тру
дова. Пріоритетний статус праця отримує завдяки тому, що вона 
створює цінності і здатна задовольняти різноманітні потреби лю
дей. А загалом будь-яка людська діяльність, якщо вона доцільна, 
містить у собі елементи праці. 

Розуміння трудової діяльності як найважливішої грунтується 
насамперед на традиційному визнанні пріоритету її матеріальних 
результатів. Однак не меншу значущість мають знання (як ре
зультат творчої діяльності), послуги (як результат специфічного 
виду трудової діяльності у сфері нематеріального виробництва) 
та ін. Визнання пріоритету матеріальних результатів є історично 
зумовленим, і зі зміною суспільних умов пріоритетність різних 
видів соціальної діяльності змінюється. Отже, всі види соціальної 
діяльності є цінними. 

Соціальна значимість праці проявляється в її функціях (рис. 7). 
У тому що праця — це передусім доцільний процес створення 
споживних вартостей, матеріальних і моральних цінностей, 
необхідних для задоволення людських потреб, виявляється ос
новна функція праці як засобу до життя людини. Ця функція ха
рактеризує загальну суть праці, яка не залежить від форм соці
альної організації суспільства, і є вихідною умовою існування 
людства, його довічною природною необхідністю. Праця створює 
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суспільне багатство і є основною формою життєдіяльності будь-
якого людського суспільства. В процесі створення суспільного 
багатства і умов для задоволення потреб людина виступає як 
суб'єкт діяльності, спрямованої на перетворення об'єкта — пре¬
дметів праці, для того щоб вони могли задовольняти потреби лю¬
дини. Отже, праця є сферою реалізації трудового потенціалу лю¬
дини. Це робить працю головною сферою життєдіяльності 
людини, її самовираження і самоствердження, і в цьому виявля¬
ється ще одна функція праці. 

Рис. 7. Основні функції праці 

Впливаючи на природу, взаємодіючи з нею, людина не тільки 
створює матеріальні (їжу, одяг, житло) і моральні (мистецтво, лі¬
тературу, науку) блага, а й змінює власну сутність. Вона збага¬
чується знаннями та досвідом, розвиває свої здібності і хист, на¬
буває певних соціальних властивостей, формується як особис¬
тість. Отже, праця — першопричина розвитку людини. Праця 
справляє вплив на саму особистість людини, не тільки прищеп¬
люючи їй певні навички, а й визначає спосіб ставлення її до нав¬
колишнього світу і до інших людей, формує головну стрижневу 
основу її життєвої позиції. Це ще одна функція праці. Працюю¬
чи, люди забезпечують як своє існування та розвиток, так і існу¬
вання та розвиток суспільства, розвиток його трудової сфери. 
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У процесі трудової діяльності не тільки створюються матері¬
альні та моральні цінності, здійснюються різноманітні послуги, 
спрямовані на вдоволення потреб людини, а й з'являються нові 
потреби з новими вимогами їх вдоволення. А це вимагає підви¬
щення продуктивності праці, запровадження досягнень науково-
технічного прогресу; в результаті з'являється праця нової якості 
(рис. 8). 

Рис. 8. Роль праці у життєдіяльності людини і суспільства 

У процесі праці люди взаємодіють, вступають у певні зв'язки і 
взаємовідносини, в результаті чого вона набуває загальної суспіль¬
ної форми. Загальність праці забезпечує їй статус основи виник¬
нення всіх інших суспільних процесів. Вона стає підвалиною 
формування всіх суспільних відносин — як безпосередньо пов'я¬
заних зі створенням суспільного багатства, так і опосередкова¬
них, віддалених від цього. Найважливішими є відносини власно¬
сті, пов'язані із засобами і результатами праці. Вирізняють суспі¬
льства, засновані на суспільній, приватній і змішаній власності. 
Отже, праця є основою суспільного устрою, і в цьому виявляєть¬
ся ще одна її функція. 
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Як підвалина всіх інших сфер суспільного життя, праця істо¬
рично обумовила і сприяла виокремленню суспільства з природи, 
а людини — із тваринного світу. В цьому виявляється її соціоан-
тропогенетична функція. 

Відомий американський підприємець Г. Форд, оцінюючи зна¬
чення праці в житті людини, стверджує, що праця є основною 
умовою здоров 'я, самоповаги і щастя. 

Отже, праця — явище багатогранне. її не можна зводити до 
фізіологічних затрат, як це робив Ф. Тейлор, вимірюючи напру¬
женість праці, швидкість реакції і визначаючи норми наванта¬
ження людського організму. Це вузькоутилітарне трактування праці 
як сукупності виконуваних операцій. Формами її вияву є не лише 
затрати людської енергії, а і взаємодія працівників з предметами і 
засобами праці; взаємодія працівників один з одним як по гори¬
зонталі, так і по вертикалі (рис. 9). 

Рис. 9. Основні форми вияву праці 

Отже, праця — категорія не лише економічна, а й соціологічна, 
Що є характеристикою суспільства загалом і його членів зокрема. 

Праця — це соціальний інститут, специфічна форма суспільної 
діяльності людей. Вона є не лише процесом добування засобів до 
існування, а й визначає специфіку всіх процесів у суспільстві, навіть 
суспільного ладу в державі. Трудова організація не тільки об'єднує 
людей для виробництва товарів та послуг, а і є практично єдиною 
формою узгодження, поєднання індивідуальних, групових та суспі¬
льних інтересів, найважливішим чинником соціалізації особистості. 

Відтак соціально-економічна сутність праці — двоїста: вона, з 
одного боку, є джерелом багатства і доходів, а з іншого — мірою 
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поведінки людини, засобом її самореалізації, самоствердження як 
особистості. Отже, з одного боку, праця повинна стимулюватися, 
бо вона реалізується в надії на отримання грошового доходу, 3 

іншого — будь-яка бажана праця приносить, крім грошей, задо¬
волення, радість (з цього погляду праця сама по собі варта поваги 
й пошанування). Ненормальною ситуацією для працездатної лю¬
дини є неможливість працювати. Вимушене тривале безробіт¬
тя — справжня соціальня трагедія для людини. 

Забезпечити нормальні, гідні людини трудові відносини зо¬
бов'язана держава. Коли вона неспроможна цього зробити, у сус¬
пільстві зростає невдоволення, посилюються процеси економіч¬
ного, соціального, матеріального й політичного розшарування, 
збільшується розрив між багатими і бідними. Ринок праці, що 
формується в Україні, є нецивілізованим, надто криміногенним, 
надміру монополізованим. Люди не сприймають його, їм важко 
знайти своє місце за таких умов, тим більше, що суспільні зусил¬
ля зі створення цивілізованого ринку праці мають бути погоджені 
з діями щодо формування культури і свідомості людей. 

Соціологічний підхід до вирішення проблем праці (на відміну 
від економічного) означає врахування соціальної нерівності — 
неоднакового становища різних соціальних груп та окремих пра¬
цівників, їхньої трудової поведінки. 

Соціологія аналізує трудову поведінку людини залежно від 
змісту і характеру праці (рис. 10). 

Рис. 10. Соціальна сутність праці 
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Характер праці виражає соціально-економічний спосіб поєд¬
нання працівника із засобами виробництва, спосіб включення ін¬
дивідуальної праці до суспільної (взаємодію людини із суспільс¬
твом) і залежить від того, на кого людина працює. Він відображає 
соціально-економічний стан трудящих у суспільстві, співвідно¬
шення між суспільною та індивідуальною працею кожного окре¬
мого працівника. 

Характер праці зумовлює мету виробництва, а у сфері розпо¬
ділу — пропорції, за якими суспільно вироблений продукт роз¬
поділяється між різними соціальними групами. 

Показниками характеру праці є: форма власності, вид розподіль¬
них відносин, ступінь соціальних відмінностей у процесі праці тощо. 

В Україні сьогодні праця виступає в різних соціально-еконо¬
мічних формах: державній, кооперативній, дрібногруповій, асо¬
ціативній, індивідуальній, найманій тощо. 

Характер «праці загалом» — двоякий, і це означає, що вона, з 
одного боку, є специфічним обміном речовин між людиною та 
природою, тобто простим процесом, не залежним ні від індивіда, 
ні від суспільства; а з іншого — обміном продуктами діяльності 
між людьми, детермінованим поділом праці в суспільстві та 
формами власності, тобто суспільним процесом. 

Якщо перший переважно є індивідуальним, його суб'єктом є ін¬
дивід, що забезпечує своє відтворення як біологічної істоти; то дру¬
гий — завжди колективний, його суб'єктом є соціально-професійні 
групи. Ті відносини, що формуються тут, якісно відрізняються від 
відносин у простому процесі праці. Це відносини між людьми як 
між виробниками і споживачами, робітниками основного і допомі¬
жного виробництва, представниками різних галузей промисловості. 
Саме ці відносини визначають характерні риси суспільного процесу 
праці і відтворення людини як істоти соціальної. 

Складовими простого процесу праці є предмет праці, її знаряд¬
дя, суб'єкт праці. У результаті взаємодії цих складових з'явля¬
ється продукт праці. Соціальні відносини панування і підпоряд¬
кування, відчуження та експлуатації, влади і безправ'я формую¬
ться не з приводу предмета праці, а з приводу привласнення й 
розподілу засобів та продукту праці. 

Зміст праці виражає розподіл функцій на робочому місці і су¬
купність виконуваних операцій, обумовлених технікою, техноло¬
гією, організацією виробництва і професійною майстерністю 
Працівника через їх співвідношення і взаємозв'язок. 

Зміст — це організаційно-технічний аспект праці. Він показує 
Рівень розвитку продуктивних сил, технічний спосіб поєднання 



особистісного і речового елементів трудового процесу, тобто 
розкриває працю як процес взаємодії людини з природою за до-
помогою засобів праці. 

Зміст праці не є суто індивідуальним на кожному робочому 
місці, він дуже рухливий і мінливий, оскільки характеризується 
багатьма показниками: структурою й різноманітністю виконува¬
них функцій, співвідношенням виконавських і управлінських 
елементів, фізичних і нервово-психічних навантажень, ступенем 
розумового напруження, самостійності, самоорганізації, новизни, 
складності праці тощо. 

Виконуючи трудові функції, люди взаємодіють, вступають у 
відносини один з одним, і саме праця є тією первинною катего¬
рією, яка відбиває всю різноманітність людських відносин. Су¬
спільна праця, змінюючи соціальне становище різних груп пра¬
цівників, їхні соціальні якості, є загальною базою, витоком усіх 
соціальних явищ та процесів, що відбуваються в суспільстві. 

На рівні суспільства різна за змістом праця виступає як вза¬
ємозв'язана система галузей і видів праці, а на індивідуальному 
рівні—у вигляді окремих функцій та операцій. Оптимальне їх поєд¬
нання можливе на основі вдосконалення праці. Шляхи вдоскона¬
лення суспільної та індивідуальної праці різняться. Перші поляга¬
ють у вдосконаленні засобів виробництва і впровадженні прогреси¬
вних технологій, другі — у впровадженні раціональних форм орга¬
нізації праці на конкретних робочих місцях. Удосконалення суспі¬
льної праці повинно випереджати зміни змісту індивідуальної праці. 
На практиці, як правило, спостерігається певний розрив між склад¬
ністю виконуваних робіт (показник змісту суспільної праці) та рів¬
нем кваліфікації робітника (показник змісту індивідуальної праці). 

Слід розрізняти соціальний та функціональний зміст праці. 
Соціальним змістом праці є доцільність діяльності працівника, 
мотивація, ставлення до праці на суспільному (як до професії, 
виду діяльності) та індивідуальному (як до конкретно виконува¬
ної роботи) рівні. Функціональний зміст праці виявляється у 
виконуваних працівником конкретних ролях, функціях (рис. Ι.1) 
У трудовому процесі на виробництві виокремлюють такі функції: 

• енергетичну — приведення в рух засобів праці; 
• технологічну — поєднання предметів та засобів праці і без¬

посередня обробка предметів праці; 
• контрольно-регулюючу — нагляд і контроль за рухом пред¬

метів і засобів праці; 
• підготовчо-організаційну — підготовка виробництва та ке¬

рування виконавцями. 



Рис. 11. Основні функції працівника у трудовому процесі 

Зміст праці залежить від того, що людина робить і які засо¬
би для цього використовує, які функції виконує і як вони поєдну¬
ються при цьому, які зусилля (фізичні чи розумові) переважають. 

Різна за змістом праця вимагає від працівника різного рівня 
професійних знань, різного ступеня участі в управлінні виробни¬
чим процесом, різного рівня загальної культури. Відмінності в 
змісті праці породжують відмінності у кваліфікації працівників, 
впливають на їхнє ставлення до праці, рівень трудової активнос¬
ті. Збагачення змісту праці, поліпшення її умов полегшують пра¬
цю людини, створюють для неї додаткові стимули більш повного 
використання власного трудового потенціалу, посилюють задо¬
волення працею, сприяють розвитку її особистості. 

Зміст праці визначає професію і рівень кваліфікації працівни¬
ків, а характер — ступінь її соціального розвитку і перетворення 
на нагальну потребу. Закон відповідності характеру і змісту 
праці, тобто міри поєднання її сутності та форми, є основним за¬
коном соціології праці. Глибинні зміни у змісті праці створюють 
Передумови для змін у її характері, і навпаки. Взаємодія змісту і 
характеру праці виявляється в існуванні таких соціально, еконо¬
мічно і технічно неоднорідних її форм, як фізична й розумова. 
Творча і репродуктивна, проста і складна, кваліфікована і неква-
ліфікована, виконавська й управлінська, самоорганізована і рег¬
ламентована праця (рис. 12). Ці види диктують різні вимоги до 
загальної і спеціальної освіти, фахової культури, створюють різні 
можливості для реалізації професійних і особистісних якостей, 
тобто справляють різний соціальний вплив на працівників. 
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Рис. 12. Соціальна сутність праці 
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фізична праця пов'язана з використанням мускульних зусиль 
людини і спрямована на зміну матеріально-речового середовища. 
Вона характеризується безпосередньою взаємодією людини із за¬
собами праці, прямим включенням її до технологічного процесу, 
виконавськими функціями в трудовому процесі. Ці ознаки взає¬
мопов'язані і лише в поєднанні характеризують фізичну працю 
як соціальний процес. 

Розумова праця — аналітико-узагальнююча інтелектуальна 
діяльність, продуктом якої є певним чином оформлена інфор¬
мація (текст, розрахунок, креслення, повідомлення, розпоря¬
дження тощо). Розумова праця поєднує інформаційні, логічні, 
узагальнюючі та творчі елементи, характеризується відсутніс¬
тю прямої взаємодії працівника із засобами виробництва і за¬
безпечує потреби виробництва в знаннях, організації та управ¬
лінні. 

У всіх галузях виробництва, на кожному підприємстві зміст 
праці втілений у ті конкретні професії та знаряддя, які при цьому 
використовуються. Суто кількісний розподіл фізичних і розумо¬
вих функцій не може бути вирішальним критерієм для визнання 
виду праці розумовою чи фізичною. Будь-який процес праці по¬
требує певних розумових і фізичних зусиль. Відмінності в змісті 
праці визначають змістом тієї функції, яка для результативності 
цього виду праці має вирішальне значення. 

Творча праця — не жорстко регламентована зовнішніми щодо 
працівника межами, цілями, принципами, а реалізується відпові¬
дно до його особистих потенцій, схильностей, інтересів. Творчій 
праці притаманний постійний пошук нових ідей, розробка про¬
гресивних технологій, використання раціональних методів і спо¬
собів праці, активне варіювання функцій, своєрідність і неповто¬
рність просування до бажаного результату, вироблення продукції 
новітніх зразків, які у свою чергу породжують нові потреби лю¬
дини. Суть творчого підходу — наявність ідеального плану дій, 
який свідчить про людську визначеність праці. 

Праця перестає бути сумою фізіологічних затрат. До неї дода¬
ється емоційно-психологічна складова. Праця сприймається ін-
Дивідом як творчий процес, коли здійснюється за його власним 
Планом. Підпорядкування чужому плану призводить до психоло¬
гічного чи соціального відчуження. Уже сама тільки постановка 
Мети виконавцем свідчить про його свідоме ставлення до праці, 
Появу мотивації праці. 

Усунення мети, позбавлення праці її внутрішнього сенсу при¬
зводить до того, що людина стає зовсім байдужою до змісту своєї 
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праці, до якості продукту, економії сировини, електроенергії. 
Щоб подолати це, запроваджуються різні методи стимулювання 
й мотивації праці. 

Репродуктивна (рутинна) праця передбачає усталений по¬
втор функцій, їхню стійкість, майже незмінність, тобто особливі¬
стю її є повторність (шаблонність) прийомів для досягнення ре¬
зультату. Якщо творчість характеризується одержанням чогось 
якісно нового, то рутинна діяльність зводиться до отримання 
«стандартного результату». 

Репродуктивна і творча праця — найважливіші характеристи¬
ки процесу праці з точки зору її соціального змісту, а не техніко-
організаційного, який визначається набором функцій працівника 
у виробничому процесі і характеризує технічний аспект способу 
поєднання його властивостей та предметних елементів виробниц¬
тва. З огляду на це соціальний рівень розвитку праці визначаєть¬
ся за ступенем вилучення людини з виробничого процесу. Споча¬
тку замінюється енергетична, рушійна, потім — виконавська, 
контрольна функції. 

Безумовно, не існує суто репродуктивної й суто творчої праці. 
Кожний реально існуючий вид праці поєднує рутинні та творчі 
елементи у певних пропорціях. У будь-якій діяльності людини, 
навіть у творчій праці, присутні рутинні елементи. Вони станов¬
лять від 50 до 70 % трудової діяльності людини. Решта 50—30 % є 
творчими елементами — постановка мети, вибір оптимальних 
(із кількох альтернативних) варіантів виконання, розв'язування 
нових завдань, що несподівано виникли в процесі праці, та ін. 
Проте для сприйняття робітником праці як творчої чи як репро¬
дуктивної визначальне значення має конкретне співвідношення 
його потреб і особистісних властивостей, з одного боку, і змісту 
праці — з іншого. 

Проста праця для свого виконання не потребує певної квалі¬
фікації, тобто вона є некваліфікованою працею. 

Складною є праця людини, яка має певну кваліфікацію, тобто 
вона є кваліфікованою працею. Вона пов'язана з додатковими 
витратами на навчання, надбання практичних навичок і форму¬
вання кваліфікованого працівника. 

Кваліфікація — відповідний рівень професійної підготовки 
працівника, наявність у нього знань, умінь і навичок, необхідних 
для виконання ним роботи певного змісту. 

Соціально-економічна неоднорідність праці, породжена її поді¬
лом, є підґрунтям формування соціальних відмінностей працівни¬
ків. Останні, виконуючи неоднорідну працю, займають різні місця 
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в системі суспільної організації пращ, мають неоднакові можли¬
вості участі в управлінні виробництвом, реалізації свого внеску в 
його удосконалення й розвиток. На ґрунті відмінностей у змісті 
виконуваної праці формуються відмінності в особистісному по¬
тенціалі працівників (їх соціальному обличчі — обрисі, ін¬
тересах, потребах), що впливає врешті-решт на їх ставлення до 
праці, заінтересованість в її результатах. Сукупності людей, об'єд¬
наних на спільних характеристиках, як було раніше зазначено, 
утворюють соціальні групи. 

Отже, неоднорідність праці призводить до соціальної неодно¬
рідності груп людей, закріплених за різними видами праці. Функ¬
ціонування цих груп передбачає наявність певних зв'язків, соці¬
альних норм, відносин, соціальної структури. Соціальна струк¬
тура — це сукупність соціальних груп, зв'язків і відносин, які 
виникають у групах і між групами з приводу їх соціального ста¬
ну, укладу чи дій у різних сферах життєдіяльності трудової орга¬
нізації. 

У соціальній структурі виробничих колективів знаходить від¬
дзеркалення структура суспільної системи, яка у своєму розвитку 
має спрямовуватися на досягнення органічної цілісності. 

Визначальним чинником змін у змісті праці є науково-тех¬
нічний прогрес, який виявляється в автоматизації та механізації її 
процесів, удосконаленні обладнання, технологічних процесів. При 
цьому відбуваються зміни в структурі трудових дій, функції без¬
посередньої дії на предмет праці переходять від працівника до ме¬
ханізмів і машин, збільшуються затрати робочого часу на управ¬
ління і технічне обслуговування знарядь праці, зростають самос¬
тійність і відповідальність трудових дій працівника, зменшуються 
затрати мускульної енергії, збільшується частка складної, кваліфі¬
кованої праці, зростають привабливість і змістовність праці. 

Під змістовністю праці слід розуміти наповненість її елемента¬
ми творчості, розумової діяльності, різноманітністю виконуваних 
функцій, самостійністю трудових дій і відповідальністю за них. 

Змістовність праці на конкретних робочих місцях залежить 
передусім від тих функцій, які задаються устаткуванням. Удо¬
сконалення техніки й технології сприяє розширенню інтелекту¬
альних функцій — управлінської та контрольно-регулюючої, ско¬
роченню фізично-виробничої, тобто переміщенню живої праці з 
безпосереднього виробництва до його підготовчої фази. 

Підвищення змістовності праці, збільшення її складності ви¬
магає відповідної кваліфікації працівника. Запровадження нових 
функцій та професій, посилення науково-технічного потенціалу, 
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впровадження виробничих новацій має супроводжуватися підго¬
товкою кадрів, здатних експлуатувати нову техніку, обладнання, 
технологічні процеси. Робітники, які не пройшли спеціальної 
підготовки, не можуть, а то і не хочуть сприймати новації в тру¬
довому процесі, бо вони більш жорстко регламентують темп і 
ритм роботи, вимагають більшої відповідальності, виконавської 
ретельності, затрат нервово-психічної енергії, зламу звичних сте¬
реотипів. 

Отже, технічні нововведення сучасності створюють реальну 
основу для вирішення соціальних проблем. Разом з тим орієнта¬
ція на більш високі техніко-економічні показники роботи може 
призвести до збіднення змісту праці, погіршення виробничих 
умов. 

Потрібне не просте поновлення виробництва, а таке, яке за¬
безпечувало б поряд з економічним ефектом і соціальний ефект. 
А це означає, що управління науково-технічним прогресом має 
містити передбачення його соціальних наслідків, оскільки вироб¬
ничий процес, його складові впливають на соціальний стан за¬
йнятих у ньому працівників. Тому реконструкція виробництва 
повинна супроводжуватися не тільки ліквідацією ручних, моно¬
тонних, фізично важких робіт, а й вибором технічних напрямів, 
що забезпечили б насамперед зростання змістовності та поліп¬
шення умов праці, розширення сфери кваліфікованої праці, спри¬
яли підготовці і перепідготовці кадрів, створенню робочих місць 
з інтелектуальним навантаженням, які б дали змогу розкрити 
творчі можливості людини. У свою чергу, це зумовить інтенси¬
фікацію виробництва за рахунок формування заінтересованого 
ставлення до праці, забезпечення розвитку і більш повного вико¬
ристання трудового потенціалу працівника. 

• 3.2. СТАВЛЕННЯ ДО ПРАЦІ, 
ЧИННИКИ ЙОГО ФОРМУВАННЯ 
І ПОКАЗНИКИ ОЦІНКИ 

У процесі трудової діяльності люди взаємодіють із за¬
собами виробництва, а також між собою, формуючи соціально-
трудові відносини. Найважливішими серед них поряд із взаємо¬
відносинами є відносини, що характеризують ставлення до праці. 
В контексті розуміння предмета соціології праці «ставлення до 
праці» є ключовою категорією дисципліни. 
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Ставлення до праці — соціально зумовлений, відносно стій¬
кий стан пізнавальної, емоційної та поведінської готовності осо¬
би реагувати на всю сукупність елементів процесу праці. 

При розгляді соціальної сутності праці ставлення до неї ви¬
значається як одна з найважливіших рис її характеру. Як риса ха¬
рактеру праці, ставлення до праці відображає типові для цього 
суспільного устрою відносини між членами суспільства з приво¬
ду участі їх у суспільній праці та виявляється у співвідношенні 
основних її соціальних функцій: як засобу до життя, засобу само¬
вираження, самоствердження і розвитку особи, як критерію ста¬
новища людини в суспільстві. 

При цьому, як уже йшлося, людина не є пасивним носієм цих 
відносин. Реалізуючи їх у процесі цілеспрямованої діяльності, 
вона не лише змінює і привласнює предмети природи у формі, 
придатній для її особистого життя, а й змінює соціальні відноси¬
ни, власну природу, фізичні та духовні властивості, свої сутнісні 
сили. Якщо взаємодія людини із засобами виробництва формує у 
неї професійні навички, то ставлення до праці формує певні її со¬
ціальні якості. 

Професійні навички разом із фізичними можливостями пра¬
цівника утворюють головну рушійну силу виробництва. Однак 
результат трудової діяльності залежить не тільки від професіона¬
лізму та фізичних можливостей працівника, а й передусім від то¬
го, як він ставиться до праці. 

Як відомо, особа характеризується не тільки тим, що вона ро¬
бить, а й тим, як вона це робить. Ставлення до праці характеризує 
прагнення, поривання (чи відсутність такого) людини макси¬
мально проявити свої фізичні та психічні сили, використати свій 
досвід і знання, спроможність досягти певних кількісних і якіс¬
них результатів праці. 

У процесі безпосередньої трудової діяльності ставлення до 
праці розкривається в реалізації певного трудового потенціалу 
працівника під впливом усвідомлення потреб і заінтересованості, 
яка при цьому сформувалася. 

Соціологія праці досліджує динаміку зміни ставлення до пра¬
ці, його особливості в конкретній соціально-трудовій ситуації, 
чинники, які впливають на ставлення до праці, зміни в структурі 
трудової мотивації. 

В оцінці праці відбиваються внутрішнє емоційне сприйняття 
працівником змісту виконуваної роботи, пов'язані з цим його пе¬
реймання і внутрішній стан, рівень задоволеності умовами праці. 
Без оцінки суб'єктом своєї діяльності задоволення працею буде 
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неповним, незавершеним. Оцінка трудової діяльності, задоволен¬
ня нею (змістом, умовами, оплатою) залежать від відповідності 
між мотивами, установками, вимогами, які ставить працівник до 
праці, та трудовою діяльністю, конкретною трудовою ситуацією. 
Вияв задоволення чи незадоволення є вербальним вираженням 
ставлення до праці, тобто вербальною поведінкою і свідчить про 
ступінь насиченості потреб людини в процесі її трудової діяльно¬
сті. Вербальна поведінка дає можливість визначити, що влашто¬
вує працівника, а що ні. 

Отже, ставлення до праці — це не що інше, як переплетіння 
різних форм реальної та вербальної поведінки. 

Ставлення до праці — історично змінна характеристика тру¬
дової діяльності. її формують характер та зміст праці. Залежно 
від змісту і характеру праці переважає ставлення до неї як до 
засобу, що забезпечує існування, чи як до життєвої потреби. У 
першому випадку праця має для людини лише інструментальну 
цінність, бо виступає як засіб реалізації інших потреб, що можуть 
перебувати поза самою працею. Наприклад, посада, яка дає право 
доступу до якогось ексклюзивного клубу, а отже, можливість 
проводити дозвілля серед «сильних світу цього», за побутовою 
шкалою цінностей може перевищувати цінність самої праці, її 
фахову привабливість. Відтак ставлення до праці можна розгля¬
дати як ставлення до: • 

• однієї з життєвих цінностей, що виражає місце трудової 
діяльності в загальній системі цінностей суспільства й особис¬
тості; 

• конкретного виду трудової діяльності — професії, що має 
певний суспільний статус і престиж; 

• конкретної роботи з урахуванням змісту та умов праці, по¬
треб і мотивів, пов'язаних з даною роботою, на даному робочому 
місці, у даній трудовій організації. 

Отже, в соціологічному розумінні ставлення до праці не об¬
межується одним лише зв'язком індивіда з безпосереднім його 
заняттям. Воно відтворює фундаментальний зв 'язок людини із 
суспільством, її спосіб життя і виявляється через суспільну 
оцінку праці — престиж: професії, розгляд праці як вищої цінно¬
сті, способу визнання людини в суспільстві, а також:має суб'єк¬
тивно-індивідуальний вияв у висловлюваннях і реальній трудовій 
поведінці. 

Розгляд проблем праці і ставлення до неї у контексті способу 
життя дає змогу оцінити багатоманітність потреб суб'єкта праці, 
джерела формування яких виходять за межі трудової організації. 



Такий підхід полягає в тім, що визначаються місце праці, в способі 
життя та в системі цінностей суб'єкта, ступінь включення суб'єкта 
в трудову діяльність, продуктивність його праці, місце його в стру¬
ктурі трудової організації (рівень відповідальності, визначеність 
трудових функцій), його особистісні характеристики. З'ясування 
особистих інтересів та мотивів суб'єкта праці дає змогу виявити 
можливості реалізації його трудового потенціалу, посилення соці¬
альної активності у формуванні власного способу життя. 

Розрізняють такі типи ставлення до праці: 
• супернормативне — виключно сумлінне, яке відповідає всім 

чинним нормам; 
• субнормативне — недостатньо сумлінне; 
• ненормативне — несумлінне. 
Ставлення до праці має величезний вплив на розвиток продук¬

тивних сил і систему виробничих відносин суспільства в цілому. 
Від ставлення до праці професійної групи, конкретного праців¬

ника в кінцевому підсумку залежить обсяг і якість соціальних благ, 
які суспільство може надати працівникам. Глибшому усвідомленню 
цього сприяє правильне розуміння суті самого процесу праці. 

У процесі праці зазвичай вирізняють такі складові: цілеспря¬
мовану діяльність людини чи саму працю, предмети праці і засо¬
би праці. Людина в процесі праці здійснює за допомогою засобів 
праці завчасно намічені зміни в предметах праці, що перетворює 
їх на продукти праці. 

Отже, створення матеріальних і духовних благ, суспільного 
багатства є результатом поєднання предметів праці, засобів праці 
та живої праці. Проте один з елементів цього процесу — жива 
праця — особливий. Він приводить у дію, залучає до процесу 
праці решту елементів. Крім того, він спроможний значною мі¬
рою змінювати свою активність, що суттєво відбивається на ін¬
тенсивності використання інших елементів і на кінцевих резуль¬
татах трудового процесу. Працюючи із середньою інтенсивністю, 
можна отримати лише середні результати. Якщо ж змінити своє 
ставлення і працювати інтенсивніше, з більшою віддачею і твор¬
чо, то при тій самій і навіть меншій кількості предметів праці і 
засобів праці, за рахунок їх кращого використання можна отри¬
мати набагато більше продукту значно вищої якості. 

Ставлення до праці на рівні трудової організації і окремого 
працівника виявляється в трьох взаємопов 'язаних елементах: 

• професійній і реальній орієнтації (трудовій поведінці); 
• мотивації реальної поведінки; 
• оцінці трудової ситуації (вербальній поведінці). 



Профорієнтація та реальна трудова поведінка — зовнішній, а 
мотивація та оцінка — внутрішній вияв ставлення до праці. Саме 
вивченню останнього елемента ставлення до праці з урахуванням 
мотивів трудової діяльності, що визначають трудову поведінку 
людини у конкретній трудовій ситуації, соціологи приділяють 
найбільшу увагу. 

Реальна трудова поведінка працівника характеризується його 
трудовою і пізнавально-творчою активністю. Трудова актив¬
ність виявляється у залученні працівника до суспільної праці і 
постійному піднесенні продуктивності, ступеня реалізації фізи¬
чних і розумових спроможностей, знань, умінь, хисту при вико¬
нанні конкретного виду трудової діяльності. Рівень трудової ак¬
тивності характеризується показниками виконання вироб¬
ничих завдань (норм), поліпшення якості продукції, розвитку 
особистої ініціативи і відповідальності, раціонального викорис¬
тання засобів і предметів праці (устаткування, сировини, мате¬
ріалів) тощо. 

Пізнавально-творча активність виявляється у підвищенні за¬
гальноосвітнього і кваліфікаційного рівня, формуванні творчих 
засад у вирішенні виробничих проблем. Це постійний пошук но¬
вих підходів до вирішення завдань, активне варіювання функцій, 
опанування прогресивних прийомів і методів праці, новітніх тех¬
нологій, збагачення трудового процесу творчими елементами, 
участь у раціоналізаторстві та винахідництві, внесення пропози¬
цій щодо вдосконалення організації праці, практична реалізація 
яких сприяє підвищенню ефективності трудової діяльності. 

Соціальна творчість — найбільш зріла форма пізнавально-
творчої активності, вища форма соціальної діяльності, процес, 
спрямований на перетворення існуючих і створення якісно нових 
соціальних відносин і соціальної дійсності. Вона передбачає мо¬
білізацію всіх інтелектуальних, духовних і фізичних сил, дає змо¬
гу особистості найбільш повно розвинути свої здібності, спряму¬
вати енергію на досягнення оптимального поєднання особистих, 
колективних і суспільних інтересів. 

У соціологічному вивченні ставлення до праці найбільш важ¬
ливим є визначення показників, що характеризують це ставлен¬
ня, виявлення чинників, що його формують, і залежність рівня 
цих показників від певних чинників (рис. 13). 

Звісно, на трудову поведінку людини, формування її ставлен¬
ня до праці впливає багато чинників. Вони стимулюють чи стри¬
мують трудові зусилля, використання знань, досвіду, розумових 
та фізичних можливостей. 
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При визначенні цих чинників слід виходити з посилки, що 
будь-яке ставлення до навколишньої дійсності передбачає наяв¬
ність предмета ставлення і його суб'єкта. Тому ставлення до пра¬
ці характеризується як з боку праці (об'єкта), так і з боку праців¬
ника (суб'єкта). З боку працівника ставлення до праці характе¬
ризують безпосередньою його участю в системі суспільного ви¬
робництва, його усвідомленням, оцінкою цієї участі (внеску) в 
суспільному виробництві. У зв'язку з цим усі чинники форму¬
вання ставлення до праці можна поділити на об'єктивні — умови 
та обставини, які створюють незалежні від суб'єкта передумови 
його діяльності, пов'язані з особливостями зовнішнього оточен¬
ня, і суб'єктивні — пов'язані з індивідуальними особливостями 
працівника, відображенням зовнішніх умов у його свідомості та 
психіці. 

Об'єктивні чинники є стимулами, зовнішніми збудниками до 
трудової діяльності, рівнодіючими відносно будь-якого виду 
праці та будь-якого типу особистості, а суб'єктивні — мотивами, 
внутрішніми збудниками конкретної особи. 

Об'єктивні чинники — це зміст і характер праці, її соціально-
економічні, гігієнічні та технологічні умови. Нині найбільший 
вплив на формування ціннісних (позитивних чи негативних) орі¬
єнтацій на працю мають соціально-економічні умови — можли¬
вість успішного просування службовими сходинками, становлен¬
ня кар'єри, підвищення зарплати тощо. Вони створюють відчуття 
перспективи, формують ціннісну орієнтацію на цю перспективу і 
сприяють підвищенню трудової активності, а отже, продуктивно¬
сті праці. 

При вивченні впливу зовнішнього оточення слід мати на увазі, 
що ставлення до праці є наслідком тих процесів, які відбуваються 
не тільки у сфері праці, а й у сфері побуту, сім'ї, освіти, культу¬
ри, відпочинку тощо. 

Об'єктивні характеристики праці, хоч і є зовнішніми стосовно 
людини, діють на неї і оцінюються нею; у людини під їх впливом 
формується певна внутрішня позиція, певна звичка щодо праці як 
типу діяльності. 

Звичка — спосіб поведінки, що склався, який у певній ситу¬
ації стає для індивіда потребою. Звички можуть формуватися 
стихійно. 

Серед об'єктивних чинників виділяють загальні та специфічні. 
Загальні об'єктивні чинники визначаються економічною та 

соціально-політичною системою суспільства, особливостями його 
культури та ідеології, дією засобів масової інформації. Вони 



зумовлюють типове для цього суспільного устрою ставлення лю¬
дей до участі в праці. 

Так, в умовах первісного доіндустріального суспільства праця 
для людини не була тягарем, сприймалася як нормальна природна 
форма життєдіяльності людей. Працелюбність з давніх часів є нор¬
мою народної моралі, вона об'єктивно обумовлена тим, що кожна 
працездатна доросла людина має працювати, і працювати не тіль¬
ки головою, але й руками, тобто фізично, щоб забезпечувати умо¬
ви для свого існування. Працелюбність як активна трудова діяль¬
ність, зумовлена внутрішніми мотивами, виявляється особливо 
чітко, коли свідомо поєднуються особисті та суспільні інтереси, і 
визначальними для працівника стають суспільні мотиви. 

У первісному суспільстві люди певною мірою розуміли сенс і 
значення праці. Проте оскільки праця в цих умовах була вкрай 
примітивною, важкою, виснажливою, то вона не могла принести 
моральне задоволення і обумовити ставлення до неї як до життє¬
вої потреби. Здавалося б, з розвитком продуктивних сил відбуде¬
ться полегшення праці, з'являться умови для формування загаль¬
ного позитивного ставлення до праці, сумлінного ставлення 
кожної людини до всякої корисної для суспільства роботи. Проте 
в індустріальних і постіндустріальних суспільствах, які прийшли 
на зміну первісному, неволя і паразитизм, панування і підпоряд¬
кування призводять до істотного спотворення ставлення до праці. 

Ідеологія цих суспільств спрямовує свої зусилля на утвердження 
у свідомості людини розуміння, що деякі члени суспільства повинні 
працювати, а інші — користуватися результатами їхньої праці. 

Не була позбавлена експлуатації й та соціалістична система, 
яка понад 70 років існувала в нашій країні. Одержавлення суспі¬
льної власності, розвиток адміністративно-командної системи 
управління, порушення принципу соціальної справедливості аж 
ніяк не сприяли розвитку загального позитивного ставлення до 
праці. Сумлінна праця не стала нормою. 

На рівні трудової організації, конкретного робочого місця по¬
руч із загальними об'єктивними чинниками, які створюють лише 
передумови для формування певного ставлення до праці, діють 
специфічні чинники, що є умовами реалізації цих передумов. 

Специфічні чинники — це обставини конкретної роботи: зміст, 
організація і оплата праці, взаємовідносини в трудовому колек¬
тиві, стиль керівництва тощо. 

Особливе значення має зміст праці. Праця престижна, високо¬
кваліфікована, новаторська, з великою часткою творчих елементів 
створює передумови для ставлення до неї як до вищої цінності. 



На ставлення до праці безпосередньо впливає досконалість 
господарського механізму. Мета перетворень, що відбуваються в 
нашій країні, — створення такого господарського механізму, 
який забезпечував би трудівникові можливість здійснити своє 
право господаря і тим самим максимально реалізувати свій про¬
фесійний потенціал, творчі та фізичні можливості. Особливу 
роль у цьому відіграє організація і умови праці та побуту. Кожна 
людина хоче, щоб рівень трудової організації, умови її праці та 
побуту відповідали її уявам, ідеалам, професійній підготовці, фі¬
зичним і розумовим можливостям. Залежно від того, як їй вдає¬
ться задовольнити ці бажання, розвивається й трудова активність. 

Формуванню позитивного ставлення до праці сприяють умо¬
ви, за яких доходи людини залежать від того, як вона працює на 
своєму робочому місці, від діяльності трудової організації, до 
якої вона входить, загалом — від кінцевих результатів. Створити 
таку залежність можна тільки при дотриманні органічного 
зв'язку між мірою праці і споживання. У практиці, яка склалася в 
нашій країні, цей зв'язок був порушений, що деформувало став¬
лення до праці. 

Розглянуті зовнішні чинники у своїй дії є початковими. Вони 
стають впливовою силою, коли відтворюються у внутрішньому 
світі людини (життєвих ідеалах, моральних переконаннях, моти¬
вах трудової діяльності, психологічному настрої), яка є конкрет¬
ним носієм певного ставлення до праці. Це дає можливість зро¬
зуміти, чому в одній і тій самій організації, в одних і тих самих 
підрозділах, на одних і тих самих робочих місцях люди по-різ¬
ному ставляться до праці: деякі працюють ініціативно, високо¬
продуктивно, з повним використанням своїх можливостей, інші 
припускаються втрат робочого часу, не дотримуються норм і ви¬
мог, порушують технологію. Пояснюється це тим, що на форму¬
вання ставлення до праці великий вплив мають суб'єктивні чин¬
ники: попередній досвід, загальна і професійна культура, пси¬
хологічні, демографічні та соціально обумовлені особливості лю¬
дини — стать, вік, освіта, здібності, усвідомлення суспільної зна¬
чущості праці і, особливо, система ціннісних орієнтацій та моти¬
вів трудової діяльності. 

Головним завданням у вирішенні проблеми ставлення до пра¬
ці є подолання соціальної апатії трудящих, активізація їхньої 
громадської свідомості, розвиток ініціативи, підприємливості і 
заінтересованості в трудовій діяльності. 

Ставлення до праці — результативний процес, похідна моти¬
вації. Вона виявляється в комплексі трудових мотивів, які зв'я-



зують працівника із суспільством і організаційною культурою та 
якими керується працівник у трудовій поведінці. Основою їх 
формування є система ціннісної орієнтації працівника. 

Існує проблема неадекватності ціннісної орієнтації і дій су¬
б'єкта праці. Тому необхідно розглядати ставлення до праці як у 
плані мотивації, так і в плані продуктивності працівника, що за¬
лежить від об'єктивних умов праці і від суб'єктивної готовності 
реалізувати свій реальний трудовий потенціал. 

У першому випадку йдеться про активність свідомості, тобто 
внутрішню готовність людини, у другому — про зовнішній вияв ці¬
єї готовності у трудовій поведінці людини, у її трудовій активності. 

Коли визначальними у ставленні до праці залишаються зовніш¬
ні чинники, сам працівник не може проявити свою волю: його ді¬
яльність зарегламентована, він як особа не може вплинути на 
умови та зміст своєї діяльності, хіба що негативно, певною мірою 
вилучаючись з неї. 

Про ставлення до праці за конкретних умов можна робити ви¬
сновки з об'єктивних і суб'єктивних показників. Об'єктивні по¬
казники ставлення до праці характеризують результати трудо¬
вої діяльності, рівень відповідальності, сумлінності, ініціатив¬
ності та дисциплінованості працівників. На основі цих показни¬
ків розробляють емпірично перевірювані критерії ставлення до 
праці: виконання виробничих завдань у кількісних і якісних по¬
казниках (використання робочого часу), вияв ініціативи у вико¬
ристанні раціональних прийомів і методів роботи тощо. 

Слід зазначити, що самі по собі перелічені показники не забезпе¬
чують повної характеристики ставлення до праці. На рівень їх вико¬
нання можуть впливати чинники, які мало або зовсім не пов'язані зі 
ставленням до праці. Трудові показники значною мірою залежать 
від фізичної витривалості, трудового досвіду працівника, його статі, 
віку і хисту, тобто від чинників, пов'язаних не з його суб'єктивним 
ставленням до праці, а з кваліфікаційними і психофізіологічними 
потенціями. Так, нерідко у сумлінних, ініціативних працівників 
спостерігаються низькі трудові показники через слабке здоров'я, 
недостатню кваліфікацію. Тому для більш повної характеристики 
ставлення до праці слід ураховувати ціннісні орієнтації особи, стру¬
ктуру та ієрархію мотивів її трудової діяльності, загальне задово¬
лення працею та її умовами — змістом праці, заробітною платою, 
взаємовідносинами з керівником і колегами, виробничими умовами 
тощо. Це — суб'єктивні показники ставлення до праці. 

Найвагомішими суб'єктивними показниками є структура 
трудової мотивації та задоволення працею. Як уже зазначалося, 
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структура мотивів трудової діяльності характеризує суб'єктивну 
сторону ставлення до праці. У комплексі мотивів виділяють орієн¬
тацію на заробіток, на відносини з колегами по роботі, на зміст 
самої праці, на суспільну її значимість. Є й інші мотиви, пов'я¬
зані з умовами праці, соціально-економічними благами, що за¬
безпечує певна робота. 

У такому контексті мотивація є визначальним чинником. 
Мотивація — чи не найважливіший чинник результативності 

роботи індивіда. У минулому фахівці виходили з того, що ефек¬
тивність роботи залежить від добору, розстановки і навчання 
працівника. Проте, як виявилось, цього недостатньо. Крім здіб¬
ностей (умінь), потрібна ще й мотивація, на якій ґрунтуються ме¬
тоди стимулювання ефективної роботи. Американський профе¬
сор Д. С. Синк виділяє такі основні групи методів посилення 
мотивації та поліпшення результативності роботи: 

• використання грошей як стимулу; 
•регулювання поведінки згідно з поставленими цілями; 
• збагачення праці, метою якого є такі зміни в роботі, щоб 

працівники могли якнайвище оцінювати якість свого трудового 
життя, щоб їхня мотивація до праці була сильнішою, фактичні 
результати — вищими; 

• залучення працівників до управління спільними справами 
(партисипативне управління). 

Задоволення працею як показник ставлення до праці відобра¬
жає рівень відповідності праці вимогам, які ставить до неї пра¬
цівник. Ступінь задоволення працею — це суб'єктивна оцінка 
працівниками можливостей реалізації своїх вимог до змісту, ха¬
рактеру та умов праці. Задоволення є комплексним показником, 
оскільки воно визначається не тільки змістом і характером праці, 
а й умовами праці, зарплатою, відносинами в колективі тощо. До 
речі, цей показник є головним у трудовій адаптації працівників. 

Вивчення соціологами задоволення працею інформативне у 
двох аспектах: 

1) незадоволення чи низьке задоволення свідчить про наяв¬
ність невирішених проблем. Дослідження його дає можливість 
виявити шляхи зростання продуктивності праці, підвищення ефек¬
тивності виробництва; 

2) досягнення задоволення працею є самостійною цінністю. 
Проте досягнення задоволення працею не можна трактувати 

однозначно у зв'язку з множиною чинників, що визначають його. 
Це емпіричний інтегральний показник ставлення до праці. Він 
формується під впливом ситуації, що склалася, а також установок 



та мотивів діяльності працівника. Якщо працівник задоволений 
працею, то можна вважати, що його потреби та інтереси значною 
мірою реалізовані. Але чим нижча змістовність праці, тим більше 
незадоволених потреб у працівника, чим більші його очікування і 
рівень прагнень, тим меншим буде його задоволення працею. 

Гуманізація праці, зміна форм її організації спрямовані на зба¬
гачення змісту праці з метою підвищення задоволення нею. Кін¬
цева мета гуманізації праці — пом'якшити суперечності між зро¬
стаючими очікуваннями (особливо молоді) у сфері праці внаслі¬
док зростання загального рівня освіти, розвитку засобів масової 
комунікації тощо і змістом виконуваної роботи, що обмежується 
дописуванням дій і позбавлена творчої самостійності. До моти-
ваторів, які визначають задоволення працею, відносять її зміст, 
можливість професійного зростання, використання інтелектуаль¬
ного потенціалу, автономність, можливість завершення роботи, 
визнання заслуг тощо. 

Різні технічні умови для здійснення певного виду професійної 
діяльності створюються не тільки в різних трудових організаціях, 
але й у межах одної організації на різних робочих місцях. Спо¬
стерігається невідповідність між зростаючим рівнем освіти, ква¬
ліфікації працівників і старими формами організації праці, які не 
забезпечують можливостей для високопродуктивного прикладан¬
ня праці. 

Задоволення працею на рівні робочого місця визначається чин¬
никами, роль яких неоднозначна. Передусім це заробітна плата, 
що на сучасному етапі розвитку суспільства не забезпечує біль¬
шості громадян відповідних умов для існування. Це стосується 
всіх категорій працівників. її роль у формуванні особистих дохо¬
дів працівників знижується. Через це працівники погоджуються 
виконувати менш змістовну, але краще оплачувану роботу. Отже, 
задоволення працею зумовлене не стільки самим змістом, скільки 
розміром заробітної плати. Поряд з об'єктивними чинниками на 
задоволення працею впливають соціально-демографічні та про¬
фесійні характеристики працівників: вік, освіта, кваліфікація, 
стаж роботи, професійно-посадовий статус. Різні групи працівни¬
ків ставлять неоднакові вимоги до трудової діяльності, мають рі¬
зні очікування і ціннісні орієнтації у сфері праці. 

Дослідження, проведені в різних галузях, свідчать, що загаль¬
не задоволення працею вище там, де більше працює жінок. У жі¬
нок рівень вибагливості до трудової ситуації більш низький, ніж 
у чоловіків. Жінки більш дисципліновані, у них інколи вищі тру¬
дові показники, але чоловіки більш ініціативні. 



Набагато нижча трудова активність у тих, хто тільки розпочи¬
нає свій трудовий шлях; зі стажем роботи до 3-х років, ніж у тих, 
у кого стаж перевищує 10 років; у людей з неповною середньою 
освітою, ніж з повною. 

Люди середнього віку завдяки фізіологічним можливостям ор¬
ганізму і кращому стану здоров'я меншою мірою відчувають 
тяжкість праці, ніж люди старшого віку. Тяжкість фізичної праці 
найбільше відчуває молодь, тому в неї найнижче задоволення 
працею. Зі збільшенням віку задоволення працею зростає і най¬
вище воно в 31—39 років. Як правило, працівники у цьому віці 
успішно оволодівають професіями, навичками роботи. Люди 
старшого віку досягають певної майстерності, і більшість із них 
задоволені своєю працею і не збираються змінювати свій статус. 
Молодь же лише розпочинає життєвий шлях. Вона має більш ви¬
сокий рівень освіти, орієнтується на професію, пов'язану з висо¬
ким рівнем змістовності праці. 

Чим вищий рівень освіти, тим вищі вимоги до змісту праці, 
особливо її складності. Однак з розвитком ринкових відносин, 
появою безробіття і відсутністю можливості вибору видів праці, 
що відповідають освіті працівників, цей зв'язок поступово зни¬
кає. Найнижче оцінюють рівень змістовності праці молоді люди, 
які мають лише загальну середню освіту без спеціальної профе¬
сійної підготовки і зайняті низькокваліфікованою працею. 

Отже, для з'ясування ставлення до праці в різних соціальних 
групах визначальне значення мають не класова ознака і не про¬
фесійна структура, а передусім зміст праці та система потреб, яка 
склалася у працівників. 

Вивчення об'єктивних та суб'єктивних показників ставлення до 
праці дає змогу виявити, чим є праця для тієї чи іншої людини — 
цінністю, засобом самовираження, самоствердження чи засобом 
задоволення матеріальних потреб. У зв'язку з цим одним із за¬
вдань соціології праці є визначення соціально-психологічних по¬
казників ставлення до праці, типів трудової мотивації та типів 
працівників. 

Необхідність змін у ставленні до праці, підвищення почуття 
відповідальності працівників обумовлюється розвитком НТП, 
який посилює взаємозалежність суб'єктів трудового процесу, 
збільшує «ціну» і небезпеку недисциплінованості та непродума¬
них управлінських рішень. 

Змін у ставленні до праці вимагають і ринкові умови. Зокрема, 
актуальним стає творчий підхід до справи, самостійність і відпо¬
відальність у здійсненні трудових дій, підприємливість. 

' 



Отже, ставлення до праці — це результат сукупності відносин, 
що характеризують суспільство на певній стадії його розвитку. 
З цим пов'язана проблема виявлення чинників, які визначають 
ставлення до праці, трудову активність, мотиви трудової пове¬
дінки та рівень задоволення працею, визначення зв'язку чинників 
праці з її об'єктивними і суб'єктивними показниками. 

Особливо важливим є своєчасне виявлення соціальних резер¬
вів, які в іншому разі втрачають свою силу, а то й починають спра¬
вляти негативний вплив. Затиснута активність може перерости не 
просто в пасивність працівників, а й у скриту протидію будь-яким 
нововведенням, які зроблені чи схвалені без їхньої участі. 

• 3.3. ВІДЧУЖЕННЯ ПРАЦІ 
ТА ШЛЯХИ ЙОГО ПОДОЛАННЯ 

Подолання соціально-економічної кризи в Україні 
може бути забезпечене максимальною мобілізацією трудових зу¬
силь кожного громадянина, підвищенням його соціальної актив¬
ності як працівника і господаря свого підприємства, своєї країни. 
А поки що спостерігаються соціальна апатія, безробіття, обезці-
нення праці, безвідповідальність у використанні державного ба¬
гатства, у функціональному виконанні своїх обов'язків. Це явище 
тривалий час не сприймалося в реальному масштабі. З кінця 70-х 
і на початку 80-х pp. XX ст. ця проблема виявилася як справжня 
криза людської енергії, очевидна для всього світу: Чорнобильсь¬
ка трагедія, аварії потягів, літаків, занепад виробництва, низька 
якість продукції, розвиток мафіозних структур, тіньової економі¬
ки. Замість таких рис людської свідомості, як самодисципліна, 
ініціативне і відповідальне ставлення до праці, вболівання за за¬
гальні народні інтереси склалася свідомість зовсім іншого типу. 
Стереотип цієї свідомості — ставлення працівників підприємств 
з державною власністю до своїх виробничих обов'язків як до чо¬
гось такого, що не стосується їхніх власних інтересів. 

Тривалий час причина такого явища пояснювалася відсталіс¬
тю окремих працівників, нерозумінням ними зв'язку між особис¬
тими і суспільними інтересами. Тому подолання цих явищ як 
суб'єктивних, надбудовних передбачалось за допомогою засобів 
виховання, ідеологічного впливу на працівників. 

У кінці 80-х pp. вчені дійшли висновку: якщо кожний праців¬
ник працюватиме на виробництві з такою віддачею, як у себе вдома 
чи на присадибній ділянці, то без будівництва нових підприємств 
обсяг виробництва збільшиться більш ніж удвоє. Стало очевидним, 
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що причини негативних явищ пов'язані з техніко-організацій-
ними чинниками, рівнем розвитку продуктивних сил, господар¬
ським механізмом, формами виробничих відносин. Матеріальна 
основа подібних негативних явищ сфери трудової діяльності була 
розкрита ще К. Марксом, який називав ці явища відчуженням 
праці. Відчуження взагалі — це відносини між соціальним суб'єк¬
том і його певною соціальною функцією, які складаються в ре¬
зультаті розриву їхньої одвічної (первісної) єдності, що призво¬
дить до збіднення суті суб'єкта та зміни (переродження, перекру¬
чення, спотворення) суті самої функції, а також сам процес роз¬
риву цієї єдності. При цьому людина може втрачати свої сутнісні 
характеристики. Теорію відчуження праці К. Маркс опублікував у 
«Економіко-філософських рукописах 1844 року» і розвивав її впро¬
довж усього життя. У цьому дослідженні наведено загальну харак¬
теристику буржуазного суспільства як царства відчуження. К. 
Маркс сприймав комуністичне суспільство як можливість подо¬
лання відчуження праці та особи. На цьому й акцентувалась увага 
радянських учених у дослідженнях проблеми відчуження. 

Однак значення Марксової теорії відчуження зовсім не вичер¬
пується вихідною характеристикою буржуазних відносин. Теорія 
відчуження праці має самостійне значення, оскільки характери¬
зує широке коло явищ, що засновані на відокремленні працівника 
від умов, процесу і результатів своєї праці, підкорення його їм як 
ворожіш силам. При дослідженні категорії «відчуження праці», 
причин появи і відтворення його науковці обмежувалися загаль¬
ною постановкою питання, розглядом його або в надформаційно-
му плані, або в межах класового суспільства. Детально вивчалися 
конкретні аспекти відчуження праці — порушення трудової дис¬
ципліни, бюрократизація управління, але це не називалося відчу¬
женням. Такий підхід не давав можливості визначити структуру і 
динаміку реально існуючих при соціалізмі форм відчуження праці, 
не сприяв виявленню конкретних чинників, що зумовлюють його. 

Тільки деякі вчені визнавали наявність відчуження праці при 
соціалізмі, проте обмежувалися лише констатацією факту. Біль¬
шість же визнавала його як суто капіталістичне явище. 

Сьогодні усталені теоретичні постулати про відсутність від¬
чуження при соціалізмі переглядаються. Одним з першочергових 
завдань подальшого розвитку й удосконалення соціальних відно¬
син є подолання відчуження працівника від праці та її результа¬
тів, від влади, засобів виробництва, духовних цінностей тощо. 

За умов відчуження в процесі трудової діяльності працівник від¬
творює зовнішні матеріальні сили та відносини, які не контролюю-
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ться ним і в подальшому протиставляються йому як чужі, нав язані 
зовні умови праці та життя, що мають над ним панівну владу. 

Загальною основою відчуження є процес поділу праці. Вияв¬
ляючись у різноманітних типах характеру і змісту праці, а також 
у формах закріплення працівників за певними його видами, поділ 
праці в кінцевому підсумку породжує два основних види відчу¬
ження — відчуження працівника від праці як діяльності та від¬
чуження працівника від власності. 

Відмінності цих видів відчуження зумовлені тим, що, з одного 
боку, праця виступає як процес цілеспрямованої діяльності, як 
простір для розвитку людини, як сфера реалізації різноманітних 
її властивостей, з іншого — праця є об'єктом власності, об'єктом 
регулювання з боку власника, сферою реалізації власності. 

Різновидом відчуження є технологічне відчуження, що містить 
відчуження від праці як діяльності (відчуження від праці на конк¬
ретному робочому місці), яке за змістом ширше, оскільки трудова 
діяльність не зводиться до праці безпосередньо у виробництві. Во¬
на охоплює працю й у сфері соціального управління та ін. 

Відносно самостійною формою є відчуження працівників від 
особливого роду діяльності — управління. Своє завершення пе¬
релічені форми знаходять у відчуженні людини від людини. 

Об'єктивною основою відчуження праці як виду діяльності є 
умови, можливості та зміст праці, їхній вплив на здоров'я працівни¬
ка, розвиток його творчих потенцій. При відособленні різних про¬
тилежних сторін праці — фізичної та розумової, простої та склад¬
ної, творчої та репродуктивної, управлінської та виконавської — 
виникає розмаїття її видів, які не завжди забезпечують реальні мож¬
ливості для повного розкриття особистості людини. Закріплення 
працівника за окремими видами діяльності, за вузьким колом фіксо¬
ваних трудових операцій, підпорядкування ритму цих операцій ма¬
шині стає безпосередньою причиною відчуження праці. 

Ряд форм поділу праці пов'язаний із частковим розвитком і 
використанням потенціалу працівника, відокремленням від нього 
значної частини його фізичних та розумових можливостей. Так, 
більшість робітників займається репродуктивною працею, яка 
відтворює наявні умови матеріального життя і тому є абсолютно 
необхідною в системі суспільного виробництва. Проте репродук¬
тивна праця одноманітна, монотонна, відтворює одні й ті самі 
функції, що пов'язані з однобокістю розвитку працівника і не 
дають змоги реалізувати й всебічно використати його внутрішні 
можливості. Продукт репродуктивної праці — речі, предмети, але 
не особистість працівника. 

119 



Творча праця дає виконавцю можливість розвивати і виявляти 
свої фізичні та духовні здібності. Вона створює щось нове, має 
динамічний характер, постійно потребує поновлення знань і на¬
вичок. З творчою продуктивною діяльністю пов'язаний розвиток 
особистості працівника в праці. Відокремлення робітників від 
творчої праці, зведення їхньої праці до репродуктивної відчужує 
їх від трудової діяльності. 

Поділ праці є кінцевою причиною виникнення відчуження 
більшості трудящих від управлінської діяльності, перетворення 
їх у простих виконавців рішень вузьких адміністративних груп. 

Управлінська праця — це цілевизначальна, професійна, творча 
діяльність, в якій потенційно закладена суспільно значима нова¬
ція. Виконавська пращ позбавлена самодіяльності, творчої осно¬
ви. Вони поєднуються через механізм соціального примусу. 

Відокремлення від маси працівників функцій цілевизначення 
в процесі праці, з одного боку, посилює повторюваність, стерео¬
типність трудових операцій, які вони виконують, з іншого — пе¬
ретворює їхню працю зі сфери самореалізації особи на сферу 
байдужості або навіть негативного впливу на особистість. 

Завершеною формою відчуження працівників від управління 
стає бюрократизм (влада канцелярії, контори). Бюрократизму як 
формі управління соціально-економічними процесами притаман¬
ні дві основні риси: 

1) закріплення права визначення цілей і прийняття рішень за 
вузькою групою адміністративних осіб і відповідне перетворення 
більшості працівників у простих виконавців чужих наказів, від¬
чуження їх від управлінського процесу; 

2) формалізація процесу управління, відрив від реальних цілей 
суспільства, організації; перетворення його з продуктивного у 
процес створення циркулярів. 

Відокремлення творчої праці від працівників є відчуженням 
від праці як діяльності, відчуженням від самого процесу праці. 

Виявляючись у відокремленні частини трудящих від засобів 
виробництва, в їхній нездатності реально впливати на результати 
діяльності всієї трудової організації та вирішення суспільних 
проблем, відчуження управлінської діяльності відображає тим 
самим вилучення працівників з відносин власності, які складаю¬
ться в процесі праці. 

Відчуження працівника від власності є найважливішою харак¬
теристикою економічного устрою соціально неоднорідних сус¬
пільств. Історично воно виявляється у двох формах: відчуження 
працівників від продукту — результату їхньої праці та відчуження 
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працівника від умов праці. Наприклад, при сімейному підряді 
суб'єкт контролює свої засоби і умови виробництва на індивіду¬
альному (сімейному) рівні. Разом з тим до відокремленого від 
нього в результаті державної експлуатації продукту він ставиться 
уже не як до свого, а відчужено. 

Відчуження працівників від умов праці містить як наслідок і 
відчуження від процесу праці. Воно характерне для державної 
власності. Тут працівник ставиться до умов і результатів своєї 
праці як до чужих. Його праця із самого початку набуває вигляду 
роботи не на себе. 

Відчуження працівника від власності безпосередньо зумовлює 
виникнення суб'єктивних відносин відчуження від умов і резуль¬
татів праці (і опосередковано — від процесу праці). При відчу¬
женні праці відбувається фетишизація суспільних відносин, які 
відтворюються. Фетишизація суспільних відносин є поверховим 
відображенням у свідомості суб'єкта об'єктивного факту підпо¬
рядкування людини суспільним силам. 

Найважливішим напрямом подолання відчуження праці, по¬
силення творчого потенціалу її змісту є розширення самостійнос¬
ті працівників у прийнятті господарських рішень, цілевизначенні 
праці. 

Рівень самовіддачі працівника, творчої реалізації його потенці¬
алу багато в чому визначається його самостійністю в праці, мож¬
ливостями постановки цілей та визначення раціональних заходів їх 
досягнення. Як свідчать результати соціологічних досліджень, в 
основної маси працівників державних підприємств ці можливості 
невеликі, незважаючи на те, що більшість з них за радянських ча¬
сів займалися громадською діяльністю, проте їхня участь в управ¬
лінні була формальною. Отже, в умовах адміністративно-команд¬
ної системи, основна риса якої — максимальна централізація фун¬
кцій розпорядження у використанні трудового потенціалу, значна 
частина працівників була усунена від реальної участі в управлінні. 
Базовою формою адміністративного наказу був директивний план. 
Самостійність підприємств виявлялася лише в управлінні внутрі¬
шніми справами. Одні працівники підприємств були суб'єктами 
управління, які ставили цілі, визначали засоби їх досягнення, при¬
ймали рішення, контролювали, а інші — об'єктами, що виконува¬
ли розпорядження перших. Діяльність останніх (більшості праців¬
ників) була обмежена визначеними ролями. 

За таких умов самостійність працівника як одна з рис його 
трудової діяльності не могла отримати будь-якого значного розвит¬
ку. Самостійність означає можливість прийняття альтернативних 



господарських рішень, а це суперечило суті адміністративної си¬
стеми, яка відкидала не тільки всяку варіантність, а й не допуска¬
ла обговорення наказу. 

Коли ж зверху не тільки визначаються цілі, а й конкретизую¬
ться засоби досягнення їх, то будь-яке нововведення, спроба змі¬
нити технологію, організацію чи оплату праці, якщо вона не має 
підтримки зверху, розцінюється як відхилення від нормального 
процесу. Зарегламентована система, побудована на напівармійсь-
кій дисципліні, відкидає ініціативу знизу, ставить працівника у 
вузькі рамки, лишає можливості зміни умов власної праці, відчу¬
жує від управління цим процесом. 

В умовах, за яких діяльність працівника обмежена наказами, 
технологічними інструкціями, інженерним підходом до людини, 
її прирівнюють до механізму, зводять до робочої сили, хоча зде¬
більшого грамотної й кваліфікованої. Тому через послаблення 
мотивів високопродуктивної праці не може повною мірою реалі¬
зуватися навіть обмежений інтерес до отримання засобів особис¬
того існування. 

Проте відчуження праці не слід розглядати як виключно нега¬
тивне явище. При масовому усвідомленні суперечностей відчу¬
ження, які містяться в праці, воно стає масовою рушійною силою 
соціально-економічного розвитку. Все залежить від того, чи усві¬
домлюються і як сприймаються працівниками суперечності від¬
чуження, що містяться в праці. Якщо ці суперечності створюють 
у працівників почуття безвихідності, то вони є гальмом, прирі¬
кають на стагнацію, якщо ж вони усвідомлюються і враховують¬
ся при визначенні засобів соціального управління, то стають мо¬
гутньою рушійною силою розвитку трудової організації. 

Так, суперечності між економічними і соціальними нововве¬
деннями є одним із джерел їхнього розвитку. Проте коли невід¬
повідність між ними набуває стійкого характеру, то можливий част¬
ковий розрив між економічним і соціальним розвитком, який по¬
слаблює їхнє взаємне стимулювання. Свого часу так виник тех¬
нократичний підхід, згідно з яким пріоритет віддавався техніч¬
ному розвитку над розвитком людини, сповідувався залишковий 
принцип виділення коштів на задоволення соціальних потреб 
людини. В результаті загострювалося соціальне відчуження. 

Розширенням самоврядування регулюються суперечності між 
інтересами безпосередніх виконавців та адміністративно-управ¬
лінського персоналу. Однак коли інтереси управлінців почина¬
ють підміняти інтереси більшості працівників, виникає бюрокра¬
тизм, який породжує вторинні форми відчуження. 
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Нині цілком очевидно, що однією з головних причин соціаль¬
ної та економічної кризи є незадоволення населення трудовою 
ситуацією, що склалася в країні. Тільки подолавши відчуження пра¬
ці, можна досягти ефективних змін у трудовій сфері, у понов¬
ленні виробництва. А для цього потрібні: 

• наявність умов, які б забезпечили реалізацію права людини 
на працю; 

• впевненість людей, що результати їхньої праці будуть їм на 
користь; 

• можливість для працівників вирішальною мірою впливати 
на хід трудового процесу, його організацію та управління. 

Іншими словами, безпосередні виконавці трудових функцій 
мають стати господарями своїх підприємств, своєї країни. 

Подолання відчуження праці — це можливість реальної участі 
працівників в управлінні, здійсненні соціального контролю, кон¬
тролю знизу за діяльністю адміністрації, за перебігом господар¬
ських справ у цілому. 

Зосередження в управлінської бюрократії права приймати 
будь-які відповідальні рішення відкриває широкі можливості для 
реалізації її особистих інтересів, що по суті означає нерівність 
управлінців і виконавців, відчуження останніх від такої влади. 

Усуненню цього явища сприятимуть зміни, які відбуваються у 
формах власності. За минулі 70 років у нашій країні склалася моно¬
полія державної власності на засоби виробництва. Спроба скасувати 
приватну власність політичними засобами призвела до утвердження 
загальної приватної власності в державній формі. З відносин влас¬
ності повністю була витіснена особа (її замінила держава), а отже, їй 
не залишилося місця в системі управлінських відносин. 

Відчуження настає в результаті того, що людина об'єктивно 
поставлена в такі умови, за яких у неї не виникає сприйняття вла¬
сності як своєї. За приватної власності відчуження задається 
юридичними нормами, а за суспільної соціальним підґрунтям 
відчуження стає поділ працівників на тих, хто управляє і тих, 
якими управляють. 

Очевидно, що працівник повніше зможе реалізувати свої фун¬
кції володіння, використання, розпорядження та привласнення в 
умовах плюралізму форм власності. Такими формами в наш час є 
оренда, кооперативна та акціонерна моделі форм власності, дер¬
жавне акціонування підприємства. 

Так, оренда дає змогу економічними методами подолати бю¬
рократичну організацію державної власності. Практика свідчить, 
що з переходом на оренду значно підвищується ефективність 
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роботи колективу. Передача кооперативам в оренду державних 
підприємств, які терплять фінансове банкрутство чи близькі до 
нього, швидко стабілізує становище. 

Акціонування ж дає можливість мобілізувати допоміжні кош¬
ти для розвитку виробництва та соціальної сфери. Разом з тим 
посилюється заінтересованість власників акцій у більш ефектив¬
ній та прибутковій роботі підприємства. 

Визнання плюралізму власності, роздержавлення підприємств, 
розвиток ринкових відносин — основний шлях подолання відчу¬
ження праці. Саме ринкова економіка надає людині свободу ді¬
яльності та можливості стати реальним господарем результатів 
своєї праці. Дуже важливою є, як уже зазначалося, перебудова 
свідомості, переорієнтація її від зрівнялівки до підприємництва, 
від психології раба до психології активного господаря. 

У більшості трудящих відсутні навички до самоврядування, 
низька культура управлінської діяльності. Пересічний працівник 
не є господарем у своїй країні здебільшого не тому, що йому 
хтось не дає стати господарем, а тому, що він зжився з таким 
становищем і не хоче його змінювати. 

Якщо ж людина — не господар у себе на виробництві, то вона 
є просто наймитом з відповідною психологією поденника: вона 
працює день, і цей день має бути оплачений, а що буде завтра. їй 
байдуже. Таке відчуття непричетності є й у виконавця, і в керів¬
ника. Керівник — такий самий поденник, тільки за рангом ви¬
щий. Виконавців і управлінців об'єднує те, що вони — поденни¬
ки у держави. Один з них приставлений наглядати за іншим. 
Тому виникає взаємопокриття, коли вони спільно займаються 
бездіяльністю. Виконавці при цьому сприймають працю скоріше 
як тягар. Для того щоб подолати таке ставлення до праці, трудові 
організації мають утворюватися на грунті спільності економічних 
інтересів їхніх працівників. 

Прикладом є звичайний кооператив — добровільне об'єднання 
трудящих, які працюють без будь-яких примусів, виходячи зі свідо¬
мого бажання підвищити ефективність своєї праці. Кожний член 
кооперативу усвідомлює залежність результатів усіх від його осо¬
бистого внеску. Це зобов'язує його працювати по совісті й вимагати 
цього самого від інших. Отже, маємо приклад добровільної та сві¬
домої дисципліни, взаємного контролю один за одним. Особистий 
економічний інтерес в умовах кооперативу враховується повністю. 

Поєднання свідомої та добровільної дисципліни, взаємного 
контролю та особистої матеріальної зацікавленості — суть еко¬
номічної свободи. Звичайно, економічна свобода менша на дер-
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жавному підприємстві (де трудова поведінка дуже зарегламенто¬
вана), ніж у кооперативі. Вирішальним у формуванні такої сво¬
боди є наявність відповідної професійної кваліфікації. Вона може 
розкриватися тільки в об'єднанні з іншими людьми, з якими пра¬
цівник створює єдине економічне формування. Іншими словами, 
економічні інтереси повинні не індивідуалізуватися, а колективі¬
зуватися. Однак з огляду на те що праця індивідуального товаро¬
виробника багатша за змістом за рахунок відсутності коопера¬
ційного поділу праці та насичення управлінськими елементами, 
таке колективізування повинно здійснюватися за певних умов. 
Працівники мають об'єднуватися в економічні самоврядуючи 
осередки. Самоврядуюча суть осередку диктує її розміри. Для 
здійснення дисципліни праці та взаємного контролю людям слід 
добре знати один одного. 

Прикладом можуть бути такі господарські форми, як невели¬
кий госпрозрахунковий чи орендно-підрядний осередок, де всі 
знають один одного, і взаємна довіра поєднана зі взаємною від¬
повідальністю. У великому колективі, де людей може бути тися¬
чі, здійснити взаємний контроль нереально. Навпаки, для вико¬
нання цих функцій потрібен спеціальний персонал, а це знову 
призводить до відчуження. Головне, що не органи управління 
мають організовувати такі осередки і керувати ними, а ці осеред¬
ки повинні створювати для себе органи координації (ради) і під¬
порядковуватися їм. При цьому зберігається свобода ланок та їх¬
ніх членів від диктату зверху, реально можливим є контроль 
знизу за такими органами управління. 

Оренда — це сходинка до більш прогресивної форми власнос¬
ті. Оренда з подальшим викупом державного майна стала однією 
з головних форм роздержавлення. Викуп державного майна веде 
до утворення колективної власності. Кожний член орендного ко¬
лективу отримує свою частку. Це означає, що він має право пре¬
тендувати на певний розмір доходу залежно не тільки від резуль¬
татів праці, а й від обсягу накопиченої власності, що є сильним 
імпульсом підвищення економічної заінтересованості, подолання 
соціального відчуження. 

Отже, справжній контроль може здійснювати той, у чиїй влас¬
ності перебувають засоби праці. Саме право на власність забез¬
печує реалізацію економічних інтересів. 

Подолання відчуження праці передбачає перетворення безпо¬
середньої трудової діяльності на основі поступової ліквідації по¬
неволюючих форм поділу праці, масового технічного переосна¬
щення виробництва для поліпшення умов праці, піднесення її 
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творчого характеру, підвищення професійного і загального куль¬
турного рівня працівників, а також, і що найважливіше, розвиток 
самоврядування через ради, громадські організації, виборність 
керівників, зниження зарегламентованості організації виробничо¬
го процесу, використання змінних графіків роботи. 

Важливу роль у подоланні відчуження має відносно вільне ва¬
ріювання конкретних видів праці як у межах робочого дня, так і в 
позаробочий час. Але головним у подоланні відчуження є не пе¬
реміна видів діяльності, а збагачення змісту праці, ліквідація не¬
привабливих її елементів. При цьому слід мати на увазі, що будь-
яка праця завжди має елементи повторності, монотонності. Ре¬
продуктивна праця як протилежність творчій праці одночасно є 
умовою та елементом усякої творчої діяльності. Крім того, які б 
зміни не відбувалися, завжди є можливість зберігати певну част¬
ку відносно привабливих елементів праці. Подолання відчуження 
означає, що творча основа у більшості видів праці стає перева¬
жаючою і визначає весь зміст її в цілому. Малозмістовні функції, 
що неминуче зберігаються в цьому випадку, не мають вирішаль¬
ного впливу на загальне ставлення до праці. 

Отже, необхідна система практичних заходів з орієнтації гос¬
подарського механізму на поступове подолання відчуження праці. 

Питання для самоперевірки 

1. У чому полягає соціальна сутність праці, в яких категоріях 
вона розкривається? 

2. Якими показниками характеризується зміст праці? 
3. Які функції виконує праця? суб'єкт праці? 
4. У чому причини соціально-економічної неоднорідності праці? 
5. Яких видів буває праця? 
6. Які соціальні групи утворюються на грунті неоднорідності 

праці? 
7. Яким буває ставлення до праці? 
8. За якими показниками визначається ставлення до праці? 
9. Які чинники визначають ставлення до праці? 

10. Шляхи поліпшення ставлення до праці. 
11. Що таке відчуження праці? 
12. Шляхи подолання відчуження праці. 



ТРУДОВА ПОВЕДІНКА 

• 4.1. ЗМІСТ ТРУДОВОЇ ПОВЕДІНКИ, 
ЇЇ СТРУКТУРА І ФОРМИ 

Соціологія вивчає трудову поведінку як один із різно¬
видів поведінки соціальної. 

Соціальна поведінка — це комплекс взаємопов'язаних дій, 
які чинять люди в системі конкретного соціуму для вдоволення 
своїх найбільш значущих потреб. Вона є результатом як об'єк¬
тивної, так і суб'єктивної детермінації людської активності. З од¬
ного боку, це складна система пристосування особистості до різ¬
номанітних умов, а з іншого — форма перетворення і зміни соці¬
ального середовища згідно з об'єктивними можливостями, які 
людина відкриває для себе з урахуванням своїх власних ціннос¬
тей, її різновидами, крім трудової, є виробнича, економічна, ор¬
ганізаційна, функціональна, комунікативна, демографічна, нор¬
мативна, девіантна та ін. У них відображаються властивості 
основних суб'єктів соціального життя: окремих індивідів, груп, 
спільнот. 

Трудова поведінка — це комплекс певних послідовних учин¬
ків, дій людини, які зумовлені виконуваними ролями і чинними 
нормами в межах конкретної трудової організації та спрямовані 
на перетворення предметів праці з метою досягнення відповідно¬
го результату. 

Слід розрізняти поняття «трудова поведінка» і «трудова ді¬
яльність». 

Трудова діяльність — це чітко визначені за змістом, часом і 
простором цілеспрямовані операції та функції, здійснювані пра¬
цівниками в конкретній трудовій організації. Кінцевою метою ді¬
яльності можуть бути: виробництво матеріальних благ, продуку¬
вання наукових ідей, здійснення послуг, накопичення, зберігання 
та передавання інформації, а також розподіл створених благ, 
здійснення обміну продуктами діяльності, послугами, організація 
та управління діями працівників тощо. 



Будь-яка трудова діяльність передбачає наявність таких еле¬
ментів її організації: 

• повного функціонально-технологічного переліку трудових 
операцій; 

• відповідних працівників, професійні, кваліфікаційні та поса¬
дові характеристики яких фіксуються у штатних розписах; 

• матеріально-технічних умов; 
« певного організаційно-технологічного та економічного зв'яз¬

ку працівників із засобами та умовами праці; 
• системи управлінських заходів, за допомогою якої забезпе¬

чується відповідна діяльність працівників, включених у трудовий 
процес. 

Коли йдеться про трудову діяльність, то мається на увазі на¬
самперед сукупність функціонально-технологічних дій, виконан¬
ня яких дає передбачуваний результат. Усе інше, що стосується 
цього, розглядається як передумови та умови. 

Трудова поведінка — це вчинки та дії працівника, які спо¬
стерігаються зовні, виконавська сторона трудової діяльності. 
Проте, якщо трудова діяльність зумовлена виробничими засо¬
бами та методами і, як правило, мало залежить від власного ба¬
жання працівника, то трудова поведінка — відносно самостійна. 
А це означає, що відповідність між інтересами, професійними 
можливостями працівника і системою об'єктивних організацій¬
них умов може бути забезпечена за допомогою його власних дій 
та вчинків (мається на увазі ставлення працівника до своїх тру¬
дових функцій як до засобів забезпечення реалізації особистих 
інтересів). 

Виокремлення спеціальної категорії «трудова поведінка» по¬
яснюється тим, що людина, включаючись до системи трудової 
діяльності, не стає в повному розумінні її елементом. Між трудо¬
вими функціями, заданими робочим місцем, і професійними мож¬
ливостями людини, а також її бажанням виконувати ці функції 
завжди є певна дистанція. Адже працівник ставиться до своїх 
трудових функцій насамперед як до засобу та умов досягнення 
особистої мети, реалізації власних інтересів, задоволення своїх 
потреб. 

Трудову поведінку працівника, з одного боку, нормативно за¬
дано умовами виробничої ситуації, а з іншого — вона є досить 
вільною і залежить від індивіда, який може робити вибір із бага¬
тьох альтернатив. Міра відповідності цих двох аспектів свідчить 
про ступінь заінтересованості працівника в узгодженні своїх дій з 
цілями організації. 
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Отже, поведінка людини у трудовій діяльності має складну 
структуру. З одного боку, людина підпорядковує свої дії дописам 
і нормам професійного середовища, а з іншого — вона як актив¬
ний і відносно самостійний агент вибирає альтернативні напрям¬
ки поведінки. Трудова поведінка людини свідчить про те, як вона 
розуміє соціальне оточення, як саме визначає своє місце в суспіль¬
ному виробництві, що вважає найбільш значущим для реалізації 
професійного потенціалу. Трудові вчинки людина здійснює, ус¬
відомлюючи і порівнюючи соціокультурні й нормативні компо¬
ненти трудового середовища із власними інтересами, потребами 
та професійними можливостями. Іншими словами, людина моти¬
вує власну трудову поведінку, «перепускаючи» зовнішні чинники 
через свою свідомість. 

Трудова діяльність, без огляду на її детальну нормативну рег¬
ламентацію, проявляє себе через множину індивідуальних та 
групових трудових поведінок і реалізується шляхом пристосу¬
вання людини до її функціонально-технологічних умов. У ній від¬
бувається поєднання об'єктивно заданого нормативними дописа¬
ми і особисто значущого, яке сформовано на основі інтересів, 
ціннісних орієнтацій і прагнень, — усього того, що свідчить про 
самореалізацію індивіда, пояснює його вчинки. 

Завданням соціології є вивчення тих соціальних і функціо¬
нальних якостей працівника, що визначають характер, способи і 
форми трудової поведінки, від яких значною мірою залежить на¬
пруженість та інтенсивність соціальних зв'язків, ідентифікація їх 
з конкретним трудовим процесом. До таких належать статусно-
ролеві, кваліфікаційні та культурологічні характеристики, профе¬
сійні якості, ціннісно-нормативні установки тощо. 

Методи і засоби досягнення результатів у трудовій поведінці 
працівник пов'язує не тільки зі своїми можливостями, а й з дією 
на його вчинки різноманітних чинників, що прямо чи опосеред¬
ковано регулюють його поведінку. Як влучно зауважує О. Крав¬
ченко: «Досягнутий результат — похідна індивідуальних зусиль 
і наслідок узгоджених дій інших людей». 

Успішність трудової поведінки, крім індивідуальних зусиль 
суб'єкта, залежить від багатьох об'єктивних чинників — наст¬
рою, думок, намагань, оцінок інших людей, що формують систе¬
му зустрічних дій і впливають у певний спосіб на продуцента по¬
ведінки через системи професійної стратифікації, адміністра¬
тивно-правових інститутів тощо. 

Намагаючись досягти певних результатів, індивід поєднує свої 
професійні якості із заходами щодо їх реалізації в очікуванні 



якоїсь компенсації затрат. Схему трудової поведінки можна описати 
такою формулою: «мета — засіб—результат — винагорода». 

Усвідомлюючи причинні зв'язки між власною поведінкою і 
досягненням бажаного, продуцент вибирає такі дії та вчинки, які 
забезпечують синхронізацію його професійних можливостей та 
інтересів з функціями певного виду трудового процесу. 

Отже, трудова поведінка — це комплекс свідомих дій і вчин¬
ків працівника, пов'язаний з професійними можливостями та ін¬
тересами і функціональним змістом трудового процесу. 

Трудова поведінка складається з елементів вербальної (мов¬
ної) і реальної (трудові рухи, пози тощо) поведінки. Використан¬
ня соціологічних методів у дослідженні трудової поведінки дає 
можливість спостерігати та реєструвати, по-перше, конкретну різ¬
номанітність реальних дій та вчинків, явно чи неявно пов'язаних 
з виконанням певних статусно-ролевих дописів, а також з індиві¬
дуальними і груповими цілями та інтересами, які при цьому реа¬
лізуються; по-друге, сукупність актів свідомості та інших суб'єк¬
тивних виявів, що відображаються у формах вербальної поведін¬
ки. Останні дають можливість робити висновки про внутрішній 
стан суб'єктів, їхнє ставлення до праці, форм і способів її органі¬
зації, власної професійної ролі. 

В. Верховій розрізняє такі форми трудової поведінки: цільові, 
інноваційні, адаптивні, церемонійно-субординаційні, характеро¬
логічні, деструктивні. 

Цільовою спрямованістю трудової поведінки може бути: 
• зміна чи збереження свого соціального і функціонального стану; 
• зміна виробничих умов; 
* реалізація проміжних дій для досягнення мети професійного 

майбутнього. 
Об'єктами прагнення можуть бути: престиж, влада, змістов¬

ність праці, творчість, матеріальне забезпечення, гарантія зайня¬
тості, велика сума пенсії тощо. 

Серед цільових форм трудової поведінки вирізняються: 
1) функціональна поведінка, яка безпосередньо стосується 

виконання конкретних трудових функцій на робочому місці. 
Функціональна поведінка або функціональне ядро трудової пове¬
дінки формується технологічним, економічним, організаційно-
управлінським і соціальним стандартами, що об'єктивно задані. 
У цьому контексті трудова поведінка є передумовою поєднання 
якостей особистості з умовами і засобами їх реалізації; 

2) економічна поведінка, що спрямована на досягнення пев¬
ного рівня добробуту та якості життя. 
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Мотивами і визначниками економічної поведінки є економіка, 
культура й мислення людини. Регуляторами економічної пове¬
дінки людини є суспільні й економічні норми, які задаються її 
переконаннями, ідеалами та цінностями і зумовлюються реаль¬
ними економічними відносинами. 

Орієнтація на результат завжди прямо чи опосередковано 
співвідноситься з кількістю і якістю затрат людських ресурсів. 
Процес праці як процес використання індивідуальних ресурсів 
(енергетичних, інтелектуальних, вольових) передбачає також 
наявність певної форми компенсації (грошової, натуральної, со¬
ціальної). Саме очікування майбутньої компенсації є одною з 
передумов заглиблення людини у процес праці, воно формує 
мотивацію праці і заінтересованість у ній, сподівання чогось до¬
сягти. 

Отже, професійні задатки працівника починають діяти лише у 
разі реальної необхідності й можливості їх використання для до¬
сягнення життєво важливих цілей. 

Вивчення індивідуальної економічної поведінки має свою іс¬
торію. Класичним зразком її аналізу є теорія праксіології (від 
грец. πρδξις — дія) австрійського економіста Людвіга фон Мізеса. 
Він стверджував, що економіка є частиною праксіології як більш 
універсальної науки. 

Центральною проблемою в економічній соціології є вибір мо¬
делі економічної поведінки, яка визначається особистими якос¬
тями людини й умовами, в яких вона живе і працює. 

В умовах ринкової економіки людина вимушена робити вибір 
моделі за такими формулами економічної поведінки: 

• «максимум доходів ціною максимуму праці», що характери¬
зується максимізацією зусиль, витрат, надій, але водночас пев¬
ним ризиком і можливістю збитків; 

• «гарантований дохід ціною мінімуму праці», або «мінімум 
доходу за мінімуму праці». Така поведінка зазвичай виключає ін¬
новації, мінімізує рівень ризику, проте жорстко лімітує гаранто¬
вану величину доходу; 

• «максимум доходу ціною мінімуму праці». Можлива, але ду¬
же небезпечна поведінка, бо може спровокувати індивіда на не¬
законний, навіть злочинний шлях. 

Від статусу індивіда, освіти, досвіду, виховання, особистих 
схильностей, типу економічної культури, системи домінуючих 
цінностей, зв'язків, знайомств тощо залежить вибір моделі пове¬
дінки. 

Нижче наведені моделі економічної поведінки людини. 



Організаційна чи адміністративна поведінка здійснюється 
в процесі організаційно-управлінської взаємодії. Регулювання ці¬
єї поведінки означає формування позитивної мотивації членів ор¬
ганізації через виявлення та підкріплення (схвалення, винагоро¬
ду) функціональних і бажаних видів поведінки. 

Суб'єктами організаційної поведінки є окремі працівники, со¬
ціальні групи, успішність функціональної діяльності яких зале¬
жить від їхнього статусу, авторитету, рівня влади, ступеня іден¬
тифікації з цілями організації. 

Стратифікаційна поведінка забезпечує досягнення професій¬
них, кваліфікаційних і адміністративних статусів. Типовою фор¬
мою стратифікаційної поведінки є професійна кар'єра — свідомо 
визначений працівником шлях професійного чи посадового просу¬
вання, в результаті реалізації якого з'являється бажаний статус. 

Вихідною основою професійної кар'єри є суспільно визнана і 
засвоєна індивідом шкала престижності професій, видів діяльно¬
сті, яким відповідають певні соціальні здобутки і професійні пра¬
гнення. Вони формують на певних етапах соціалізації особистість 
працівника, його життєвий досвід. 

Інноваційна поведінка пов'язана з перетворювальною діяль¬
ністю, прийняттям нестандартних рішень, які змінюють соціальні 
відносини на різних рівнях організації, руйнують усталені сте¬
реотипи поведінки. Це дискомфортна поведінка, у ній багато ри¬
зику, непередбаченості, невизначеності, відповідальності. Суб'єк¬
ти інноваційної поведінки соціально активні, ініціативні. 

Адаптивно-пристосовницька поведінка проявляється в при¬
стосуванні працівника до нової ролі, статусу, робочого місця, ви¬
робничих умов, соціального середовища. її різновидами є кон¬
формна поведінка, яка базується на вимушеному або безприн¬
ципному догідництві, і конвенційна поведінка, якій притаман¬
ний рівний розподіл прав і відповідальності, сфер впливу, взаєм¬
ні компроміси. 

Церемонійно-субординаційна поведінка пов'язана з реаліза¬
цією службового, професійного і посадового етикету, виконан¬
ням процедур організаційної, ділової та адміністративної взаємо¬
дії. Вона базується на субординації, відносинах підпорядкування, 
підтримуванні авторитету влади. 

Характерологічна поведінка є зовнішнім виявом особистіс-
них якостей індивіда. Особистість може тиснути на інших своїм 
вольовим темпераментом, демонструючи певні якості і, щоб не 
порушувати оптимальні форми комунікації, інші індивіди зму¬
шені якось пристосовуватися до них. 
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Несумісність характерологічної поведінки двох чи більше осіб 
може стати причиною конфлікту. Різновидом характерологічної 
поведінки є немотивована поведінка. Вона може виникнути під 
впливом сильних емоцій. Кожна людина має свою межу емоцій¬
но-вольової стійкості і тому здатна поводити себе немотивовано. 
Відтак, багато залежить від рівня культури суб'єкта, уміння стри¬
мувати свої емоції. 

Деструктивна поведінка — це вихід працівника за межі норм 
і правил трудового процесу, посадових інструкцій. Різновидами 
деструктивної поведінки є: 

• протиправна поведінка, тобто порушення трудового, адміні¬
стративного чи кримінального права; 

• дисфункціональна поведінка, яка пояснюється професійною 
некомпетенцією; 

• індивідуально-цільова поведінка спрямована на реалізацію 
особистих інтересів на шкоду колективним; 

• девіантна поведінка, пов'язана з асоціальними звичками і 
схильностями особи тощо. 

Завдання соціології праці, з огляду на це, полягає в тому, щоб, 
по-перше, визначити оптимальну відповідність професійних мож¬
ливостей працівників тому функціональному змісту трудової ді¬
яльності, який зумовлений її кінцевою метою; по-друге, виявити 
можливості впливу на працівника, щоб позитивно зорієнтувати 
його на ту трудову функцію, яку він реалізує, і тим самим сприя¬
ти утримуванню соціально бажаної поведінки. 

Нині ефективною, соціально бажаною є трудова поведінка, 
якій притаманна творча ініціатива та відповідальність дій. Саме 
така трудова поведінка може привести до успіху в умовах фор¬
мування ринкової економіки. 

Творча ініціатива — це добровільне й активне прагнення лю¬
дини до певної діяльності, застосування більш досконалих мето¬
дів роботи, новітніх технологій, знань з метою досягнення висо¬
ких результатів. 

Ініціативною є високо усвідомлена поведінка, з чітко визначе¬
ною метою, зумовлена переважно внутрішньою мотивацією, а не 
зовні заданими вимогами. В такій поведінці особистість виявляє 
найбільш характерні для неї якості — цілеспрямованість, наполег¬
ливість, критичність. 

Відповідальність визначають як доручений працівникові або 
Добровільно взятий ним на себе обов'язок звітувати в діях, учин¬
ках перед собою, колегами по роботі, адміністрацією та відповіда¬
ти за результати і наслідки цих дій та вчинків. Відповідальність — 



це не тільки усвідомлення особою існуючих вимог і норм, наслід¬
ків їхнього невиконання, а й активне втілення цих вимог і норм у 
конкретних діях та вчинках. При цьому важливо, що людина від¬
повідає за власні дії і перед своїм сумлінням, і перед тими, хто її 
оточує. Характерними ознаками відповідальної поведінки є точ¬
ність, пунктуальність, сумлінність у виконанні своїх обов'язків. 
Формуванню відповідальності сприяє висока професійність, знан¬
ня своєї справи, наполегливість, толерантність, витримка. 

За умов переходу до ринку актуалізується господарницька 
(господарювання) та підприємницька поведінка, яка є комплекс¬
ною трудовою поведінкою і передбачає залучення безпосередніх 
працівників (виконавців трудових функцій) до управління, роз¬
порядження фондом вільного часу та засобами праці, розподілу 
продуктів праці — матеріальних і духовних. 

Підприємницька поведінка характеризується ініціацією бізнесу 
для випуску товарів та надання послуг з метою отримання прибут¬
ку. Нині до підприємництва залучається здебільшого молодь, чия 
свідомість не зашорена цінностями соціалізму. Вітчизняне підпри¬
ємництво має дещо негативний характер, що певною мірою зумо¬
влено об'єктивними обставинами, зокрема таким станом суспільс¬
тва, яке соціологи називають аномією (закони, моральні норми 
існують, але не діють). За такої ситуації підприємницькою діяльні¬
стю поруч з діловими людьми займаються фарца-нувориші, які 
використовують економічне безладдя та незаповненість спожив¬
чого ринку в інтересах накопичення власного капіталу. Ділові лю¬
ди як суб'єкти підприємницької поведінки вирізняються самовід¬
даністю в роботі, байдужістю до розваг і аскетизмом. 

Вирішення проблеми формування соціально бажаної трудової 
поведінки можливе тільки через регулювання. 

Регулювання — це форма цілеспрямованого управлінського 
впливу, орієнтованого на підтримання певного типу трудової по¬
ведінки, розвиток її шляхом введення в неї регуляторів (норм, пра¬
вил, цілей, зв'язків). Регулювання є, так би мовити, побічним управ¬
лінням поряд з прямим через позначення працівникові потрібного 
результату і шляхів його досягнення. Воно створює можливості та 
обмеження діяльності, які мають викликати у працівника мотива¬
цію і цілеспрямованість, необхідні суб'єктові управління. 

Важливо пам'ятати, що для професійного управління трудо' 
вою поведінкою людей знати їхні інтереси недостатньо. Потрібно 
вивчити ще механізм вияву цих інтересів. За зовнішніми однако' 
вими трудовими діями може бути прихована різна за своїм внут 
рішнім спрямуванням трудова діяльність. 



Так, постійне вдосконалення трудових прийомів і методів у 
одного працівника може зумовлюватися усвідомленням суспіль¬
ної значущості його праці, в інших — прагненням збільшити свій 
заробіток, намаганням отримати визнання, глибоким захоплен¬
ням своєю професією. Суспільна значущість усіх цих спрямувань 
різна. Тому для визначення шляхів підвищення ефективності 
трудової діяльності слід знати не тільки зовнішні її вияви, а й 
внутрішню суть, не тільки об'єктивні стимулятори і регулятори 
людської поведінки, а й сутність ціннісно-нормативного уявлен¬
ня, яке складається в індивідуальній і суспільній свідомості. 
Будь-який акт поведінки як у сфері трудової діяльності, так і в 
житті загалом зумовлений впливом на неї насамперед внутріш¬
нього світу людини — її потреб, установок, ціннісних орієнтацій 
і переваг. 

Отже, поведінка людини визначається взаємодією зовнішніх і 
внутрішніх сил. Соціологія праці вивчає ті детермінанти, які 
включають певним чином працівника у життєдіяльність трудової 
організації, суспільства і є механізмами регулювання його трудо¬
вої поведінки. 

• 4.2. ПОТРЕБИ, ЇХ РОЛЬ У ФОРМУВАННІ 
ТРУДОВОЇ ПОВЕДІНКИ 

Головною спонукальною силою для людини є її потре¬
би, із задоволенням яких пов'язаний потяг до трудової діяльності. 

Російський соціолог В. Верховій визначає потребу як турботу 
індивіда про забезпечення необхідних умов власного існування, 
самозбереження, прагнення збереження стійкої рівноваги у взає¬
модії з навколишнім середовищем. У загальному розумінні потре¬
бою можна вважати усвідомлення і відчуття індивідом необхідно¬
сті в певних матеріальних і духовних благах, в якихось потрібних 
Для нього об'єктах чи умовах оточення, а отже, і в діяльності, 
спрямованій на забезпечення цієї необхідності. Це об'єктивно зу¬
мовлені внутрішні запити особи і діяльність з їх задоволення. Во¬
ни віддзеркалюють умови, в яких особа існує, виробляє необхідні 
блага, і характеризують її як суб'єкта споживання цих благ. 

Потреби спонукають до трудової діяльності. Без їжі, одягу, по¬
мешкання, палива, моральних благ людина не може існувати, тому 
вона повинна це виробляти — працювати. Отже, людина працює, 
бо їй необхідно задовольняти потреби. Потреби активізують лю¬
дину: якщо немає потреб, не може бути й активності. Саме потреби 135 



спричиняють необхідність виконання основних життєвих функцій 
людини і визначають основні напрямки її діяльності. 

Потреби — це глибоке внутрішнє, органічне спонукання суб'єк¬
та (особи, групи, суспільства) до дії, яке відображує залежність су¬
б'єкта від об'єктивного змісту й умов його життєдіяльності. Конк¬
ретне коло об'єктів, які здатні задовольняти потреби, є досить вели¬
ким і одвічно не визначеним. Коли потреба набуває конкретного 
змісту, активний пошук об'єкта її задоволення стає цілеспрямованим. 

За потребою як ідеальним явищем проглядається об'єктивна 
реальність, у якій людина розшукує можливість використати ті 
чи інші речі. Людина в цій ситуації поставлена в ціннісне відно¬
шення до речей, яке відображається в її свідомості як потреби. 

Потреби впливають на емоційний і психологічний стан люди¬
ни. Залежно від того, задовольняються вони чи ні, людина пере¬
буває у стані спокою, піднесення або пригнічення. Відчуваючи 
потребу, вона потрапляє в залежність від об'єкта, здатного задо¬
вольнити її. Людина намагається вийти зі стану внутрішнього 
дискомфорту, уявляє процес задоволення потреби. Для віднай¬
дення шляхів і способів задоволення потреби необхідно вміти 
ставити перед собою і вирішувати теоретичні та практичні за¬
вдання. При цьому збуджується не тільки мислення, а й воля лю¬
дини. Завдяки завзятості людина долає ті труднощі й перешкоди, 
які постають на шляху задоволення потреби. Процес задоволення 
потреби виступає як складна цілеспрямована пізнавальна та прак¬
тична діяльність. Задовольняючи потреби і досягаючи мети, лю¬
дина створює цим нові об'єкти, нові умови оточення, які у свою 
чергу породжують нові потреби. Отже, потреби — постійне дже¬
рело активності. Саме потреби керують поведінкою людини. 
Крім потреб, є й інші чинники людської поведінки, але вони ста¬
ють рушійною силою тоді, коли грунтуються на певній потребі. 

Особливість потреб у тому, що вони тільки тоді стають 
спонукою і регулятором дій людини, коли усвідомлюються нею, 
коли людина чітко уявляє, чого вона хоче і думає над тим, як 
цього можна досягти. Неусвідомлені потреби — це тільки від¬
чуття людини, що їй чогось бракує, вона не має чіткого уявлення 
про те, що потрібно зробити, щоб позбавитися цього дискомфор¬
ту. Посилення потреби збільшує ймовірність того, що людина 
усвідомить цю потребу й зрозуміє, як можна її задовольнити. 

Потреби, які усвідомлюються, пояснюють усі дії людини. Ус¬
відомлюючись людиною, вони віддзеркалюють у її психіці не¬
відповідність зовнішніх умов внутрішнім вимогам і визначають 
зміст дії щодо усунення такої невідповідності. 



Отже, потреби — це ті форми взаємодії людини з навколиш¬
нім середовищем (матеріальним і духовним), необхідність яких 
зумовлена особливостями відтворення і розвитку її біологічної, 
психологічної, соціальної визначеності, що так чи інакше усвідо¬
млюються і відчуваються людиною. 

Важлива роль потреб у життєдіяльності людини, окремих груп 
людей та суспільства загалом робить їх предметом дослідження 
багатьох наук, у тому числі соціології праці, яка розглядає потре¬
бу як одну з основних соціологічних категорій. Вихідним пунк¬
том в усвідомленні цієї категорії є ідея про потребу як одвічну 
рушійну силу, джерело і причину активності людини. Там, де не¬
має потреби, не може бути дії, і навпаки — чим різноманітніші 
дії людини, тим багатші її потреби. 

Соціологія праці вивчає насамперед соціальні потреби людей 
у спілкуванні, самозбереженні, самоутвердженні, саморозвитку, 
самовираженні; соціогенез повторних потреб; особливості фор¬
мування конкретних виявів і способів задоволення первинних 
потреб; роль потреб у механізмі регулювання трудової поведінки. 
Соціологія праці розглядає потребу не просто як брак чогось і не 
просто як вимоги, спонукання організму, а як певне ставлення 
людини до об'єктивної реальності. 

Потреби людини за своєю природою неоднорідні, стосуються рі¬
зних сфер її життєдіяльності, мають різну інтенсивність і характер 
вияву, тому й класифікуються за різними критеріями: на природні 
(біологічні) та соціогенні, рацірнальні та нераціональні, індивіду¬
альні та групові, поточні та очікувані, реальні та ідеальні, основні 
(життєво важливі) та другорядні, традиційні та новітні, елементарні 
та складні, піднесені (звеличені) та приземлені, самодостатні та пре¬
стижні тощо. Всі ці потреби суттєво відрізняються одна від одної та 
виконують різну роль у регулюванні трудової поведінки. 

За критерієм походження потреби поділяють на природні й со-
Ціогенні. Природні, або матеріальні, потреби — це біогенні, пер¬
винні, пов'язані з дією природних інстинктів, спрямованих на са¬
мозбереження. Прикладом їх є потреби в їжі, воді, теплі, здоров'ї, 
відпочинку, безпеці існування тощо. Ці потреби необхідні для під¬
тримання фізичного стану людини. Вони формувалися протягом 
Усієї історії розвитку людства. Історія взаємодії людей з природою 
та історія класової боротьби були передусім історією прагнення 
людини до найбільш повного задоволення своїх матеріальних по¬
треб. Природним для будь-якої людини є потяг до життєвих вигод. 
Людина не може відчувати себе самодостатньою особистістю, як-
що вона не здатна в певній мірі задовольняти свої матеріальні по-
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треби. Вона усвідомлює свою гідність тільки тоді, коли її не при¬
гнічують матеріальні турботи, дрібні буденні нестатки. Мате¬
ріальні потреби спонукають людину до економічної діяльності, а 
нагородою за таку діяльність стають багатство, кар'єра, влада. 

Зі збільшенням доходів і добробуту прагнення більш повного 
задоволення потреб стає реальністю. У людини з'являється по¬
чуття власної гідності, незалежності. У випадку незадоволення 
матеріальних потреб виникають основні вади людства: злодійст¬
во, заздрість, жадібність тощо. Створення умов для повного задо¬
волення первинних потреб позбавляє людей від цих вад. 

Соціогенні потреби — вторинні потреби, потреби людини як 
особистості, пов'язані з її формуванням, функціонуванням і роз¬
витком. Це, насамперед, потреби в знаннях, новому досвіді, здо¬
бутках культури. їх ще називають інтелектуальними. На основі 
інтелектуальних формуються творчі потреби. В цьому випадку 
пізнання стає не метою, а засобом задоволення потреб у творчості. 

До вторинних потреб належать також естетичні потреби, 
пов'язані зі сприйняттям прекрасного у природі, у витворах мис¬
тецтва, у праці. Вони задовольняються при спілкуванні з приро¬
дою, читанні художньої літератури, прослухуванні музики, пере¬
гляді спектаклів, виставок, альбомів образотворчого мистецтва, 
спогляданні добре виконаної роботи. Задоволення естетичних 
потреб ошляхетнює людину, підносить її, скрашує її життя. 

І, нарешті, соціальні потреби — це потреби, пов'язані з жит¬
тєдіяльністю людини як члена соціальної групи, організації, сус¬
пільства, її відносинами з іншими людьми та ставленням до них і 
до самої себе. Соціальні потреби виникають у результаті життє¬
вого і трудового досвіду. До них належать потреби в соціальній 
активності, причетності до соціуму, свободі, самоствердженні, 
самовираженні, спілкуванні, дружбі, саморозвитку, різних досяг¬
неннях (певного соціального статусу), стабільності свого стано¬
вища, належності до певної групи. Вони зумовлюються способом 
життя людини, більша частина свідомого життя якої проходить у 
роботі, в трудовій організації. Беручи участь у суспільній праці, 
розвиваючи соціальну активність, людина залучається до безпо¬
середнього управління громадськими справами, підвищує свій 
соціальний статус, задовольняє свої соціальні потреби. 

Особливою соціальною потребою є потреба у творчій, зміс¬
товній праці як засобі самовираження, самоствердження і са-
мореалізації. Ця потреба є комплексною. Вона інтегрує в собі по¬
треби у творчості, знаннях, спілкуванні, визнанні і виявляється у 
прагненні людини до праці як до життєво необхідної діяльності. 
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За наявності такої потреби праця приносить радість, щастя, лю¬
дина не може не працювати. Якщо за якихось причин вона позба¬
вляється такої можливості, то відчуває невдоволеність, подібну 
до тієї, яка виникає у неї при незадоволенні найнеобхідніших 
життєвих потреб, наприклад в їжі, теплі тощо. Роль праці щодо 
різних видів потреб різна. Так, у задоволенні природних потреб 
праця є засобом їх задоволення, а у задоволенні багатьох соціо-
генних потреб (самоствердження, визнання, спілкування, знання, 
творчість) праця сприймається як самоціль. 

Важливою особливістю потреб людини є те, що не тільки вто¬
ринні, але й первинні потреби на відміну від потреб тварин, ма¬
ють соціальний, а не суто біологічний характер. Вони детермі¬
нуються суспільним виробництвом, культурою, які визначають 
конкретні форми вияву і задоволення потреб. 

Основні потреби людини задовольняються в трудових органі¬
заціях і конкретизуються щодо сфери праці. Так, загальна потре¬
ба у матеріальному добробуті конкретизується у потребі в оплаті 
праці як суспільно значущої діяльності, потреба в стабільності — 
у потребі гарантованого місця роботи тощо (табл. 4). 

Таблиця 4 
КОНКРЕТИЗАЦІЯ ЗАГАЛЬНИХ ПОТРЕБ У СФЕРІ ПРАЦІ 

Загальні потреби Потреби у сфері праці 

Психофізіологічне задоволення Фізичне задоволення трудовою діяльністю 

Матеріальний добробут Зарплата, забезпечення житлово-побуто-
вих потреб та інші матеріальні благ 

Соціальна активність Суспільно значуща трудова діяльність 

Незалежність Певний трудовий статус, економічна 
самостійність 

Стабільність і стійкість 
існування Гарантоване місце роботи і заробіток 

Спілкування, належність 
До групи 

Професійне спілкування, належність 
до трудової організації 

Визнання (повага) оточуючих Просування по посадових сходинках, по-
вага з боку колег, підлеглих, керівника 

Удосконалення, самовираження 
Професійне удосконалення, творчість, ви-
конання відповідальної роботи, прийнятгя 
самостійних рішень, вияв ініціативи 

Знання та поінформованість 
Підвищення професійних знань, поінфор-
мованості у виробничих правах, інтелек-
туального рівня 
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Попри загальну різноманітність, потреби окремої особи ста¬
новлять певну систему, в якій є домінуючі потреби і потреби, 
підпорядковані їм. Домінуючі потреби можуть підкоряти всі інші, 
визначати основний напрям поведінки чи діяльності. Так, люди¬
на, відчуваючи постійну потребу у визнанні оточуючими власної 
значущости, свої дії та вчинки підпорядковує саме цій потребі. 
Для неї важливий сам результат, вона не зважає на шляхи, засоби 
чи моральність його досягнення. І цій головній потребі можуть 
бути підпорядковані потреби у підвищенні професійної майстер¬
ності, розміру заробітної плати, у цікавій і важливій роботі, вре¬
шті-решт, у праці загалом. 

В умовах спільної трудової діяльності важливого значення у 
поведінці людей набувають потреби у взаємодопомозі, взаємо-
вимогливості, зацікавленості в спільній справі, а з переходом до 
ринкової економіки актуалізувалися потреби в економічній само¬
стійності, підприємливості, можливості вияву ініціативи, індиві¬
дуальної відповідальності. 

У поведінці людини та чи інша потреба може виявлятися си¬
туативно, в даний момент, порушуючи тим самим якусь стійку 
структуру. Наприклад, коли у людини виникає якась складна си¬
туація, вона шукає контактів з людьми, які б допомогли її урегу¬
лювати. Після вирішення проблеми активність контактів з цими 
людьми зменшується. 

Отже, як система потреб, так і ситуативні потреби є джерелом 
активності, регулюють поведінку людини. Маючи певну стабіль¬
ність, разом з тим система потреб людини досить пластична і 
може змінюватися під впливом як соціальних умов, так і ціле¬
спрямованих дій, наприклад виховання. Про потреби людини су¬
дять по її ставленню до загальнолюдських цінностей, до праці, 
зовнішнього оточення, до інших людей. Зважаючи на те, які по¬
треби переважають, наскільки вони збалансовані, визначають со¬
ціальну цінність людини, її культуру. 

Природні потреби мають певну раціональну межу (оптимум), 
а соціогенні, по суті, — безмежні. Чим вищий рівень задоволення 
природних потреб, тим активніше за звичайних умов виявляють 
себе соціогенні. Природні потреби людини зазвичай раціоналі¬
зуються, що є результатом культурно-нормативного діяння на її 
біологічні інстинкти. Під впливом культурно-історичних стан¬
дартів, традицій, звичаїв, соціальних норм, що діють у найближ¬
чому соціальному оточенні, змінюються вияви і цих інстинктів. 

Потреби є основою життєдіяльності людини, її внутрішнім спо¬
нукальним мотивом. Зміст потреб визначається як особистісними 
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оцінками, критеріями, установками і цінностями людини, так і 
об'єктивними умовами її життєдіяльності, рівнем розвитку еко¬
номіки, культури, суспільства загалом. 

Немає жодного аспекту життєдіяльності людини, якого б не 
стосувалися проблеми потреб. Вони постійно зростають, усклад¬
нюються, і це є передумовою розвитку і вдосконалення особис¬
тості людини. 

Характер і структура потреб окремого індивіда залежать 
від реальних можливостей, матеріального і культурного рівня 
суспільства, самого індивіда, його особистісних властивостей. 
Змінюється вік, сімейний стан, рівень освіти, кваліфікація — змі¬
нюються потреби. Підвищення освітнього рівня сприяє не тільки 
зростанню продуктивності праці та розвитку особистості, а й 
змінює її ставлення до умов і організації праці, режиму роботи, 
міжособових відносин, стилю керівництва. В історії суспільства 
потреби є наслідком розвитку виробництва. У процесі трудової 
діяльності люди пристосовують об'єкти, речі до своїх потреб. 
Тому потреби людини тісно взаємопов'язані та багато в чому ви¬
значаються змістом розвитку суспільного виробництва і розподі¬
лу його результатів. При цьому діє закон піднесення потреб, 
сутність якого полягає в тому, що розвиток продуктивних сил, 
виробничих відносин неминуче зумовлює піднесення рівня по¬
треб населення. Термін «піднесення» вживається не випадково, 
він має певне смислове навантаження й означає, що під впливом 
розвитку продуктивних сил суспільства, науки і культури відбу¬
вається не тільки кількісне збільшення потреб, а і якісні їх зміни, 
зникнення одних і виникнення інших потреб більш високого по¬
рядку, не просто змінення, а моральне й естетичне ошляхетнення, 
активізація і поглиблення соціогенних потреб. 

Оскільки потреби є відображенням у свідомості людини 
об'єктивної необхідності, то на їх формування і розвиток мають 
суттєвий вплив соціальні умови життя та виховання. Навіть су¬
то природні, біологічні потреби, які забезпечують життєдіяль¬
ність людини, підконтрольні соціогенним потребам і змінюють¬
ся в процесі соціалізації особи. Сукупність потреб і рівень їх 
задоволення — важливий показник якості життя населення. 
Таким показником є також співвідношення споживацтва і розу¬
мних потреб. 

Споживацтво суперечить моралі раціонального суспільства, є 
його аномалією. Причина цього явища полягає передусім у дис¬
пропорціях зростання добробуту і культури окремих членів су-
спільства. 



Розумними є потреби, які можуть бути реалізовані на цьому іс¬
торичному етапі розвитку суспільства без збитку для нього, самої 
особи та інших людей, задоволення яких необхідне для нормально¬
го функціонування і розвитку суспільно активної особистості. 

Що є межею між раціональними потребами і споживацтвом? 
Споживацтво розвивається тоді, коли людина потрапляє в залеж¬
ність від речей, стає їхнім рабом, коли накопичення є сенсом життя, 
самоціллю, а праця, творчість, навіть оточення використовуються 
лише як засоби для досягнення такої мети. Якщо раціональне спо¬
живання слугує фізичному та моральному розвитку людини, то 
споживацтво, перетворюючись у самоціль, часто потребує надлюд¬
ських зусиль, навіть аморальних вчинків, а інколи й злочину. 

Споживацтво поширюється не тільки на матеріальні, а й на мо¬
ральні цінності, на оточуючих людей, коли, скажімо, читання книг, 
перегляд спектаклів, відвідування виставок є не внутрішньою по¬
требою людини, а даниною моді. Споживацьке ставлення до інших 
людей визначається тим зиском, який з цього можна мати. 

Споживацтво має місце і там, де опанування моральних ціннос¬
тей сприяє формуванню самої особистості, але не слугує інтересам 
суспільства, де індивід у самоствердженні, в реалізації навіть висо-
коінтелектуальних інтересів бачить кінцеву мету своїх прагнень. 

Слід зазначити, що споживацтво може поєднуватися з актив¬
ною трудовою діяльністю. Але в такому випадку трудова діяль¬
ність не має суспільного сенсу. 

Межа між розумними і нерозумними потребами є умовною й 
історично рухомою. Багато матеріальних потреб, які на одному 
етапі розвитку суспільства вважаються соціально нерозумними 
(нераціональними), стають морально виправданими на іншому. 

Загальні критерії розумних потреб такі: 
• відповідність запитів особи об'єктивним можливостям су¬

спільства, тобто адекватність їх життєвим обставинам; 
• оптимальне поєднання суспільних і особистих інтересів; 
• гармонійність природних і соціогенних потреб; 
• достатній розвиток потреби у праці та суспільній діяльності' 
• відповідність запитів особи її трудовому внеску в суспільне 

виробництво, обсягу її суспільно корисної праці. 
Формування розумних потреб передбачає врахування в запи¬

тах особи суспільних інтересів, коли задоволення потреб людини 
сприяє розвитку не тільки її самої, а й трудової організації, 
льства загалом. 

У цьому контексті важливого значення набуває уміння максимально підпорядкувати себе інтересам справи, високий професі-
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оналізм, працелюбність, що реалізується в процесі задоволення 
потреби в праці. Потреба в праці — це природне фізіологічне і 
морально-духовне прагнення людини до суспільно корисної ді¬
яльності. Вона інтегрує в собі комплекс потреб вищого ґатунку: 
пізнавальні, творчі, естетичні. Праця може бути сенсом життя, 
важливою моральною цінністю, способом ствердження людської 
гідності, гуманізму. 

Однак збуджує до праці не будь-яка потреба в дії (аби працю¬
вати), а потреба, що передбачає (містить у собі) соціальну цін¬
ність праці як акту самовираження і самоствердження особи, вті¬
лення її життєвих ідеалів і прагнень. Чим цікавіша, змістовніша і 
більш значуща робота, тим більше вона сама по собі здатна сти¬
мулювати працівника, приносити йому насолоду, моральне задо¬
волення. У зв'язку з цим особливе значення у формуванні потре¬
би в праці має збагачення її змісту, інтелектуалізація і гуманіза¬
ція, подолання її відчуження. 

Перетворення праці на стимул неможливе без усвідомлення 
соціальної значущості її для розвитку особи. 

Отже, для розвитку і повної реалізації потреби в праці необ¬
хідно, з одного боку, підвищення змістовності й творчого напов¬
нення праці, мобілізація інтелектуального потенціалу працівника, 
а з іншого — послідовне усвідомлення ним соціальної значущос¬
ті праці, її ролі у розвитку особистісних якостей. 

Суспільство зацікавлене, щоб усі його працездатні члени за¬
довольняли свої потреби у високопродуктивній праці. Для цього 
мають використовуватися економічні стимули, всі заходи по лік¬
відації зростаючого безробіття. 

Потреба в праці не може сформуватися, коли ставлення до 
праці як засобу заробітку стає домінантою. 

Принцип «від кожного — за здібностями, кожному — за пра-
Цею», що декларувався у радянські часи, реалізовувався частково 
лише в його другій, розподільній частині. Кожному намагалися 
Дати певну частку заробітної плати, а про те, що у всіх різні здіб¬
ності й використовувати їх потрібно у кожного максимально, не 
йшлося. Відтак потенціал багатьох талановитих людей викорис¬
товувався лише частково, бо можливостей реалізувати свої здіб¬
ності, талант у них не було. Різноманітними регламентаціями, ін¬
дукціями бюрократичного апарату стримувався розвиток іні¬
ціативи, не використовувався творчий потенціал працівників. 
Ринкові умови сприяють розкріпаченню особистості, становлен¬
ню її економічної самостійності і відповідальності за власні дії. А 
це впливає на ставлення до праці, на формування потреби в праці. 
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Φ 4.3. ЦІННОСТІ ТА ЦІННІСНІ ОРІЄНТАЦІЇ 

Цінність — це властивість певного об'єкта задоволь¬
няти якусь потребу людини. Ця властивість віддзеркалюється в 
людській уяві як позитивна значущість даного об'єкта. Для воло¬
діння ним люди часто здатні пожертвувати всім. 

Якби потреби людей задовольнялися самі собою, то ціннісних 
відносин просто не могло б бути: добробут цінується, тому що 
існують злидні; позитивне ставлення до праці є цінністю, через те 
що поряд з ним спостерігається негативне ставлення; праця висо¬
кої змістовності цінується, тому що існує беззмістовна праця; 
якісне виготовлення деталі цінується, тому що трапляються ви¬
падки браку; істина є цінністю у відносинах, тому що існує брех¬
ня; добро є цінністю, тому що існує зло; здоров'я і життя ціную¬
ться, тому що є хвороби і смерть тощо. Ціннісні відносини не 
виникають до тих пір, поки суб'єкт не виявив для себе проблема¬
тичності задоволення актуальної потреби. Чим проблематичні¬
шою є можливість задоволення певної потреби, тим більшу цін¬
ність має предмет чи засіб її задоволення. Цінності та норми 
поведінки утворюють ціннісно-нормативну сферу регулювання 
трудової поведінки. Уява про цінності, що мають бути визнані 
всім суспільством, є суспільними ідеалами. 

Структурується цінність у свідомості людини. З'являється ба¬
жання щось здійснити, тобто відбувається усвідомлення потреби. 
Після цього формується інтерес: оцінка соціальних предметів, 
явищ, дій і вчинків людей з точки зору можливості задоволення 
бажання. Потім з'являється мотив, що виступає як мета, яка спо¬
віщає про те, що має бути, до чого слід прагнути і за допомогою 
яких засобів можна досягти бажаного, що сприймається уже як 
цінність. Отже, цінності людини формуються в процесі трудової 
мотивації на основі її потреб та інтересів. Так, потреба в профе¬
сійному зростанні зумовлює інтерес до знань, які вже сприймають¬
ся працівником як цінність. 

Цінність не завжди є тим, що реально необхідно людині. Бага¬
то що є для неї цінністю не через свої об'єктивні властивості та 
якості, а через визнання в цьому соціальному середовищі, в цій 
культурі, в цьому суспільстві. Індивід оцінює предмет, не спів-
відносячи його прямо і безпосередньо зі своїми потребами та ін¬
тересами (які він може не зовсім усвідомлювати, знати, розумі¬
ти), а пропускаючи оцінку через призму поширених у цьому 
суспільстві, в його культурі, свідомості різних соціальних груп 
ціннісних критеріїв, існуючих оцінок, уяв про необхідне, справед-
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диве, прекрасне, корисне. Ці уявлення, існуючи в ідеалі, у світо¬
глядних принципах, моральних і правових оцінках, стереотипах 
буденної свідомості, виробляються суспільством, спільнотами, 
соціальними, етнічними, професійними та іншими групами. Вони 
пропонуються, а то і нав'язуються індивіду моделями соціальної 
поведінки, що зберігають, розвивають чи перетворюють систему 
суспільних відносин. 

Так само, як існує безліч потреб та інтересів, є і велика кіль¬
кість цінностей. Цінності вишиковуються в певну ієрархічну сис¬
тему, яка має конкретний сенс і зміст. Розпізнавати і класифіку¬
вати цінності можна за різними критеріями: за об'єктивними 
характеристиками предметів та явищ, котрі виступають ціннос¬
тями (матеріальні, духовні, соціальні); за суб'єктом, для якого 
вони є цінністю (індивід, група, колектив, суспільство, нація); за 
типом потреб та інтересів суб'єкта (моральні, економічні, полі¬
тичні, регілійні, трудові). 

Під трудовими цінностями слід розуміти значущість суб'єк¬
та праці, а також різних компонентів трудової діяльності, до яких 
суб'єкт визначає своє ставлення, оцінюючи їхню здатність задо¬
вольняти потреби суб'єкта. їх можна класифікувати так: 

«вітальні, тобто життєві (праця, добробут, відпочинок, 
здоров'я); 

• демократичні (свобода слова, право на працю, соціальна рі¬
вність і справедливість, свобода вибору сфери реалізації своїх 
сил і здібностей); 

«громадського визнання (соціальний статус, моральні та ма¬
теріальні винагороди, право участі у вирішенні громадських справ, 
відчуття власної гідності); 

• особистішого розвитку (освіта, кваліфікація, творчість, са-
мореалізація); 

• колективістські (солідарність, соціальна рівність, самодис¬
ципліна). 

Перелічені цінності являють собою оцінку різних складових 
трудової діяльності як результат відображення ситуації у свідо¬
мості людини. 

Спрямованість особи на певну групу головних для неї ціннос¬
тей, які виступають загальним орієнтиром в її поведінці, є цінніс¬
ною орієнтацією цієї особи. Ціннісні орієнтації програмують ді¬
яльність людини на тривалий час, визначають основну лінію по¬
ведінки особи. Вони виступають метою життя й основними засо¬
бами її досягнення, тому набувають значення найважливіших 
регуляторів поведінки особи. 



Ціннісні орієнтації — результат соціалізації особи, тобто за¬
своєння особою суспільних ідеалів і нормативних вимог, що 
пред'являються до неї як до члена певної спільноти. Для різних 
соціальних груп працівників, які відрізняються за змістом праці, 
кваліфікацією, виробничими ролями, одні й ті самі об'єкти мають 
різну значущість. Для одних орієнтиром у трудовій поведінці є 
зміст праці, для других — спілкування з колегами, для третіх — 
матеріальний добробут тощо. Якщо для когось найважливішою 
цінністю є стосунки в колективі, приємне і змістовне спілкування 
з колегами, то задля цього на певний час він може знехтувати за¬
робітком і змістом праці. 

У процесі соціалізації людина усвідомлює всю сукупність ба¬
жаних матеріальних і моральних благ, способів поведінки, необ¬
хідних моральних норм і вибирає з них ті, яким віддає перевагу. 
Більше того, вона диференціює їх за значущістю для себе, орієн¬
туючись на ідеал чи еталон, який наслідує у своїх діях. У резуль¬
таті такої орієнтації цінності вишиковуються в ієрархічну систе¬
му, на вершині якої знаходяться цінності, максимально набли¬
жені до ідеалу. Ціннісна орієнтація виявляється в цілях, ін¬
тересах, ідеалах. Вона є одним з найважливіших мотивів вибору 
професії, формування та реалізації життєвих планів людини. 
Ціннісні орієнтації забезпечують послідовність і стабільність тру¬
дової поведінки, вірність працівника певним принципам та ідеа¬
лам. У цьому контексті ціннісні орієнтації є важливими чинни¬
ками, що детермінують мотивацію особи. Суперечності в цінніс¬
них орієнтаціях породжують непослідовність трудової поведінки 
особи, її інфантильність. Ціннісні орієнтації визначаються за до¬
мінуючим інтересом у поєднанні з реальним статусом людини. 
Так, працівник, який навчається в системі заочних чи вечірніх 
навчальних закладів і бажає у разі появи вільного часу викорис¬
тати його, в основному, для навчання, орієнтований на навчання, 
а робітник, який бере активну участь у громадській роботі колек¬
тиву і має намір розширити її, — на громадську діяльність. Від 
того, на які цінності орієнтований працівник, яке місце в загаль¬
ній системі його ціннісних орієнтацій займає трудова діяльність, 
залежить рівень трудової активності працівника, якість викону¬
ваної роботи. Наприклад, висококваліфікована, змістовна праця 
сама по собі створює передумови для ставлення до неї як до ви¬
щої цінності. Проте ці передумови залишаються не реалізовани¬
ми, якщо працівник орієнтується передусім на дозвілля, розваги, і 
навпаки, під впливом сім'ї, школи, всієї системи соціальних ціннос¬
тей у нього може сформуватися орієнтація переважно на трудову 
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діяльність, позитивне ставлення до малозмістовної некваліфікова-
ної праці, яка буде виконуватися з великим ентузіазмом. 

У трудовій діяльності можлива орієнтація на: 
• суспільну значущість, коли людина намагається виконувати 

найбільш важливу і необхідну для суспільства роботу, навіть як¬
що вона не завжди цікава за змістом чи вигідна за оплатою; 

«зміст, коли працівник прагне знайти найбільш цікаву, різ¬
номанітну, творчу роботу, що приносить йому задоволення і від¬
криває можливості для самовдосконалення і самоствердженя; 

• оплату, коли людина воліє працювати понаднормово або 
виконувати високооплачувану роботу для збільшення свого заро¬
бітку; 

• умови, коли людина зацікавлена у роботі з нормальними 
умовами праці, зручною змінністю, хорошим мікрокліматом у 
колективі, навіть з більш низькою оплатою чи невисокою змістов¬
ністю праці. 

Предметом вивчення соціології праці є ціннісні орієнтації як 
регулятор поведінки у сфері трудової діяльності, ставлення пра¬
цівників різних соціальних груп до характеру і змісту праці, її 
умов, у тому числі заробітку, комфортності виробничого оточен¬
ня та морально-психологічного клімату в колективі, можливостей 
професійного зростання, самовдосконалення та самореалізації фі¬
зичного та інтелектуального потенціалу особи, сфери спілкуван¬
ня, а також до суспільної значущості праці та всього, що стосує¬
ться вирішення завдань цілеспрямованої дії на трудову поведінку 
людини. 

Виявлення цінностей трудової діяльності передбачає переду¬
сім визначення деякого переліку значущих для цієї діяльності ха¬
рактеристик та супутніх їй обставин, які здатні задовольняти по¬
треби людини в конкретній трудовій ситуації. Це умови, оплата, 
організація і зміст праці, престиж певного виду трудової діяльно¬
сті тощо. їхня значущість фіксується як сукупність своєрідних 
критеріїв, еталонів. Як один із засобів виявлення таких критеріїв 
у соціології використовується вивчення думок працівників про 
певні соціальні явища, безпосередньо пов'язані з їхніми життє¬
вими інтересами і потребами (престиж професії, задоволення ро¬
ботою, плинність кадрів тощо). Наприклад, у плинності кадрів як 
соціальному процесі матеріалізується складний комплекс соці¬
альних проблем, пов'язаних із задоволенням потреб працівників, 
оскільки задоволення багатьох життєвих потреб людини прямо 
чи побічно пов'язане з працею, конкретним робочим місцем. Інтен¬
сивність плинності кадрів завжди вища на тих робочих місцях, де 



через певні обставини не задовольняються ті чи інші потреби 
працівників. Вивчення мотивів потенційної плинності пра¬
цівників, що бажають звільнитися, дає змогу виявити їхнє став¬
лення до найбільш важливих складових трудової діяльності. 

За функціональним призначенням вирізняють цінності-цілі 
(термінальні) та цінності-засоби (інструментальні). Цінності-цілі 
відображають стратегічні цілі існування людини — здоров'я, до¬
бробут, високозмістовна робота. Цінності-засоби являють собою 
засоби досягнення цілей. Це можуть бути різні особистісні якості 
(працелюбність, наполегливість, цілеспрямованість), моральні пе¬
реконання, види діяльності, що сприяють досягненню цілей. Ви¬
ходячи з того що цінність праці полягає не лише в самостійному 
її значенні для розвитку особистості, реалізації її творчих можли¬
востей, її самовираження, а й у тому, що трудова діяльність є за¬
собом досягнення різних благ (певного соціального становища, 
суспільного визнання, матеріального добробуту), яких прагнуть 
досягти суб'єкти, праця — це цінність-ціль і цінність-засіб. 

Численні соціологічні дослідження, які проводились наприкінці 
XX ст., показали, що серед усіх трудових цінностей на перше місце 
багато людей ставили змістовну роботу, яка б задовольняла потреби 
у творчості, розвитку особистості, цікавому спілкуванні тощо. При 
цьому наголошувалося, що активне сприйняття цінності праці зу¬
мовлене не тим, що праця є основним джерелом добробуту, а тим, 
що вона є засобом визнання особи, її творчого самовираження. 
Іншими словами, робота для багатьох людей — цінність-ціль. 

Нині, у період становлення ринкових відносин, неминучі цін¬
нісні конфлікти між цільовими орієнтирами розвитку суспільст¬
ва в його трудовій сфері та інструментальними реальними якос¬
тями суб'єктів (робітників, фахівців, керівників), що були 
сформовані командно-адміністративною системою. Відомі росій¬
ські соціологи Т. Заславська та Т. Ривкіна вирізняють конфлік¬
ти: між моральними і професійно-посадовими нормами; між ета¬
лоном «порядної людини» і «ділової людини»; між співіснуючими, 
проте різними вимогами до працівників. Підґрунтям цих конфлік¬
тів є протиріччя між необхідністю поновлення соціальної систе¬
ми і консерватизмом культури. Перший тип конфлікту прита¬
манний соціальним ролям суб'єктів трудової сфери, у тому числі 
і керівників. Так, неякісна праця, що стала елементом трудової 
культури, супроводжувалась послабленням таких якостей, як су¬
мління, честь, гідність, обов'язок. «Зрівнялівка» і «виводилівка» 
сприяли розвитку в багатьох працівників індивідуалістських орі¬
єнтацій, групового егоїзму. 
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Що стосується вимог до працівників, то в минулому головни¬
ми з них були такі, як дисципліна праці, ідейне переконання, ре¬
тельність, порядність у діловій сфері. В ринкових умовах най¬
більш цінується підприємливість, кмітливість, сміливість, само¬
стійність тощо. Розв'язанню цих конфліктів сприятиме: 

«відбір прогресивних цінностей із минулого, які б стимулюва¬
ли трудову активність; 

• ціннісна переорієнтація, формування нових традицій; 
• посилення цінності професіоналізму, значущості інтелекту¬

альної праці та її суб'єктів тощо. 
Поряд із працею головною цінністю-ціллю виступає заробіт¬

на плата, яка є не тільки засобом формування матеріальної заін¬
тересованості, а й показником суспільного визнання трудових' 
здобутків працівника, тобто засобом самоствердження особи, її 
престижу. Отже, заробітна плата має не тільки утилітарне зна¬
чення, а й високу моральну цінність. 

Уявлення про справедливість оплати праці — важливий чинник, 
що характеризує моральну цінність праці та забезпечує включення 
уявлень про утилітарну заробітну плату у сферу суспільних ідеалів. 
Усвідомлення справедливості свого заробітку виступає, з одного 
боку, як засіб самоствердження особи, а з іншого — як функція 
впливу суспільних розподільних відносин на ефективність праці. 

Престиж, моральна цінність, а отже, і стимулююча роль заро¬
бітної плати зумовлені такими чинниками: 

• наявністю послуг (певного обсягу і якості), які можна отри¬
мати в обмін на зароблені гроші. В умовах, коли запропоновані 
послуги перевищують попит, заробітна плата може зайняти важ¬
ливе місце в структурі мотивів. У такому контексті вирішальне 
значення мають номінальний розмір заробітної плати і реальний 
процес споживання, який визначає зміст потреб та їхні зміни; 

• соціальною нормою заробітної плати, яка виявляється у 
ступені задоволеності працівника і зумовлена не стільки номі¬
нальним розміром, скільки її розподілом у межах відносно одно¬
рідної групи працівників, а також інформацією про цей розподіл. 
Соціальна норма заробітної плати — це такий рівень, який пра¬
цівники певної групи вважають для себе нормально досяжним. 
Відповідно ті, що мають заробітну плату нижчу від норми, неза-
доволені її розміром, оскільки вважають, що не використані всі 
можливості для збільшення власного доходу. В статистиці соці¬
альна норма заробітної плати — це величина, близька до серед¬
ньої прогресивної, тобто частки, отриманої з показників, які пе¬
ревищують середню; 
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• системою цінностей, яка склалася, місцем в ієрархії ціннос¬
тей матеріальної забезпеченості взагалі та оплати за працю зокрема. 
При цьому слід мати на увазі, що матеріальна забезпеченість мо¬
же бути результатом «нетрудового доходу», що суспільство не 
схвалює. В цьому випадку мають значення ще й суспільні норми, 
які склалися. Намагання отримати від суспільства більше, ніж 
віддати йому розцінюється як моральна аномалія. 

Уявлення про більшу значущість змісту пращ, ніж його оплати є 
виявом системи суспільних цінностей, яка сформувалася в умовах 
соціального застою, коли економічні регулятори трудової діяльнос¬
ті, в тому числі й заробітна плата, використовувалися недостатньо. 
Це уявлення мало досить реальну основу і в тому, що значна части¬
на потреб, зокрема потреб у медичному обслуговуванні, освіті, 
культурі, помешканні та інших благах, задовольнялася із суспільних 
фондів споживання. Крім того, слід ураховувати обумовленість 
престижу заробітної плати ефективністю її організації. 

Оскільки суспільні фонди в практиці, яка існувала, використо¬
вувалися без узгодження з принципом розподілу за працею, то 
для того щоб реальність цього принципу підтверджувалась по¬
всякденним життям, щоб уникнути зрівнялівки і заохочувати сум¬
лінну працю, соціальну справедливість, слід було використовува¬
ти й економічні важелі, і силу переконання (цінності, норми), і 
силу закону. 

Та найбільшою мірою знижується престиж заробітної плати, а 
отже, і трудової діяльності в умовах можливості нетрудових до¬
ходів і прихованого перерозподілу. За умов, коли отримання пев¬
ної суми грошей не завжди пов'язане з працею, то чим більшою є 
можливість отримання нетрудових доходів, тим нижчий престиж 
заробітної плати і трудової діяльності. Вплив цього чинника зу¬
мовлений ще й тим, що цінність заробітної плати визначається 
ставленням не тільки до грошей (оскільки винагорода здійснює¬
ться в грошовій формі), а й до тієї маси життєвих засобів, які мож¬
на придбати в обмін на гроші. 

У минулому обсяг тих благ, які могли бути придбані в обмін 
на заробітну плату, був недостатнім. Нині ринки наповнилися 
різноманітними товарами, проте через існування «тіньової еко¬
номіки» та безробіття чесно заробити достатню кількість грошей 
стало неможливо. Отже, для того щоб висока моральна цінність 
заробітної плати була усвідомленою і перетворилася на визна¬
чальний мотив трудової поведінки, могла зайняти відповідне 
місце в системі ціннісних орієнтацій суспільства, слід удоскона¬
лювати систему розподільних відносин. 



Питання для самоперевірки 

1. Дайте визначення термінів «трудова поведінка» і «трудова 
діяльність». Чим вони різняться? 

2. Яких видів буває трудова поведінка? 
3. У чому необхідність регулювання трудової поведінки? 
4. Які чинники обумовлюють трудову поведінку? 
5. Яка роль потребу поведінці людини? 
6. Як класифікуються потреби? 
7. Як конкретизуються потреби людини у сфері праці? 
8. У чому сутність закону «піднесення потреб»? 
9. Поняття «розумних» і «нерозумних» потреб. 

10. Шляхи формування і задоволення потреби в праці. 
11. Поясніть сутність категорії «цінність», «ціннісні орієн¬

тації». 
12. На які цінності можлива орієнтація в трудовій діяльності? 
13. Що є цінністю праці? 
14. У чому цінність професії? 
15. У чому цінність заробітної плати? 
16. Що сприяє формуванню цінності праці? 



МОТИВАЦІЯ ПРАЦІ 

Φ 5.1. СУТНІСТЬ І МЕХАНІЗМ МОТИВАЦІЇ ПРАЦІ 

Соціологія досліджує працю, трудову поведінку як процес, 
обумовлений взаємодією зовнішніх і внутрішніх спонукальних 
сил. Зовнішні спонукальні сили — це управлінські рішення, сти¬
мулювання праці, соціальний контроль у сфері трудової ді¬
яльності. Вони діють на трудову поведінку опосередковано. Внут¬
рішні спонукальні сили пов'язані безпосередньо з трудовою пове¬
дінкою людини і мають складну структуру. До них належать по¬
треби, інтереси, цінності, ідеали, мотиви. Беручи участь у трудо¬
вій діяльності, людина одночасно може мати багато різних за 
значущістю, суттєвістю й актуальністю потреб, інтересів, ціннос¬
тей. Вибір із даної сукупності тих, які були б найбільш адекват¬
ними меті трудової діяльності, здійснюється на ґрунті співвідно¬
шення їх з конкретною трудовою ситуацією. Це називають 
мотивацією праці (рис. 14). 

Мотивація (від франц. motiv — спонука) — це комплекс спо¬
нукальних причин, потреб, під впливом яких так чи інакше діє 
особа в конкретній ситуації. І якщо у людини є необхідність зро¬
бити вибір у цій ситуації, то вона вибере саме те, що забезпечить 
максимальне задоволення її потреб. Отже, мотивація дій людини 
тісно пов'язана з її потребами. 

Мотивація праці — це процес вибору людиною обґрунту¬
вання свого способу участі в трудовій діяльності, спонукання до 
активної трудової поведінки, основане на задоволенні важливих 
для людини потреб. 

Усвідомлення необхідності задоволення певних нагальних по¬
треб породжує у людини прагнення до дії, яка розпочинається з 
формування мети і програми її досягнення. Остання визначається як 
мотив дії (поведінки). При цьому мета і мотив не збігаються. На¬
приклад, у працівника з'явилася мета змінити місце роботи. Мотиви 
можуть при цьому бути різними: поліпшити своє матеріальне ста¬
новище, приблизити місце роботи до місця проживання тощо. 
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Рис. 14. Класифікація складових процесу мотивації праці 
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Мотив у загальному розумінні є поясненням причин дії, які 
утворюють підґрунтя для прийняття рішення про дію. Це ніби 
вербальне визначення мети і програми, що надає можливість 
суб'єкту розпочати свої дії. Мотив є станом схильності, готовно¬
сті діяти тим чи іншим чином, він збуджує людину до активності 
і надає змісту окремим її діям, цілям і умовам їх досягнення. От¬
же, мотив є ще однією складовою внутрішніх спонукальних сил, 
проте, на відміну від інших складових він є не причиною, а ре¬
зультатом процесу мотивації. Процес ініціації і реалізації дій, 
спрямований на досягнення поставленої мети і визначаючий те, 
що людина здійснює саме цей, а не інший вчинок, і є процесом 
мотивації. 

При визначенні мети діяльності людина не протиставляє по¬
треби, а порівнює їх, виділяє більш значимі для неї. Як можна 
зробити вибір, скажімо, між багатством і здоров'ям? Людині по¬
трібне і те, і інше, тільки одне може мати на даному етапі більшу 
значимість, ніж інше. 

Мотив, який спонукає до одних дій та гальмує інші, завжди 
пов'язаний з ціннісною орієнтацією людини. Цінності — як усві¬
домлена значущість певних об'єктів вдоволення потреб людини — 
є тими ідеалами і принципами, з якими людина узгоджує свою 
поведінку. Мотив при цьому є обставиною, що дає можливість 
людині конкретизувати цінність. У ланцюзі внутрішніх спонук 
мотив є останньою ланкою, яка безпосередньо передує дії. 

Цінності — це «опорні точки» людської культури, а мотиви — 
внутріособистісної структури. 

У соціології праці цінності є ланкою, яка пов'язує поведінку 
особи, соціальних груп і суспільства в цілому. 

Визнані особистістю соціальні цінності перетворюються на її 
ціннісні орієнтації. Завдяки цьому людина ніби виривається з-під 
впливу інших чинників і прямує до цінностей. Цінності стають її 
метою життя, все інше відступає на задній план. Якщо такими є 
цінності праці, то вона із примусової перетворюється на вільну. 

Чинники, які спонукають до дії, — це певний стан напружен¬
ня, обумовлений усвідомленням людиною відповідних потреб. 
Усвідомленню потреб, а отже, виникненню мотивів сприяють сти¬
мули, які відповідають потребам людини. 

Відомо, що стимул трактується як зовнішній вплив на суб'¬
єкт, зовнішня спонука до дій. Ним може стати будь-яке благо — 
матеріальний предмет, стан, образ, що набуває значущості, стає 
бажаним для індивіда, метою його зазіхань, актуалізованою по¬
требою. Стимул є своєрідною додатковою ланкою між потребою 
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і мотивом у вигляді визначеного матеріального чи морального 
заохочення. Стимули віддалені від людини. Щоб оволодіти 
об'єктом — стимулом, людині необхідні знання, практичні нави¬
чки й уміння, засоби діяльності, певні соціально-психологічні 
якості тощо. Іншими словами, для того щоб впливати на поведін¬
ку і діяльність людини, стимул має бути «усвідомленим», ніби 
«привласненим» нею, що відбувається в результаті задоволення 
відповідної потреби. 

Це означає перехід стимула в мотив як внутрішню спонуку до 
дії щодо досягнення мети. Мотиви індукуються стимулами і за 
відсутності дієвих стимулів з'являтися не можуть. 

Мотиви порівняно зі стимулами, які є об'єктивними, мають 
суб'єктивно-ідеальний характер. Вони пов'язані зі світоглядом, 
економічною свідомістю та культурою людини. Мотиви — це 
власне стимули, які пройшли через свідомість людини, або само-
стимули. Система стимулів проявляється через внутрішні особи¬
сті мотиви людини, які залежать від її життєвого досвіду, мо¬
ральних якостей, переконань, звичок. Глибинною основою моти¬
вів трудових дій, як уже наголошувалося, є потреби (прагнення) 
успіху, свободи, добробуту. Сама по собі потреба, без її усвідом¬
лення, цього забезпечити не може. 

Мета виконує інтегруючу роль: стимули, мотиви і цінності, 
якщо вони усвідомлюються людиною, стають метою її праці. Ко¬
ли у людини щось не виходить із досягненням мети, то вона від¬
чуває невдоволення. 

Невдоволення — емоційно забарвлений стан незбалансова-
ності між прагненнями (запитами, потребами) і ступенем їх реа¬
лізації. Невдоволення є сигналом про те, що з досягненням мети 
не все гаразд. Причинами невдоволення можуть бути слабкі сти¬
мули (низька заробітна плата), нереалізовані мотиви (невизнання 
керівником), неможливість досягнення мети та опанування голов¬
ної цінності життя. 

Невдоволення через перші дві причини є ситуативним і легше 
піддається управлінському впливу, ніж останнє. Невдоволення 
через неможливість опанування головної цінності життя є стій¬
ким, тривалим і, як правило, має скритий характер. 

Таким чином, мотиви, як внутрішні чинники, тісно пов'язані з 
цінностями й ціннісними орієнтаціями. 

Формують ціннісні орієнтації, інтегрують їх у систему ціннос¬
тей потреби та інтереси, які утворюють спрямованість особи. По¬
няття цінностей, ціннісних орієнтацій у соціології вживають для 
вивчення безпосередніх регуляторів поведінки особи. Вивчення і 
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прогнозування поведінки особи, її механізмів, спонукальних моти¬
вів, детермінуючих чинників здійснюється здебільшого на основі 
дослідження цінностей особи, ієрархії її усвідомлених потреб. 

Усвідомлення потреби формує інтерес до певних об'єктів, 
предметів, видів діяльності, що забезпечують її задоволення. Ін¬
тереси за своєю суттю близькі до потреб, це ніби форми їх вияву. 

Якщо потреба характеризує, що необхідно суб'єкту для його 
нормального функціонування, то інтерес відповідає на питання, 
як діяти, щоб задовольнити цю потребу, які предмети і суб'єкти 
необхідно для цього використати. Потреба є станом суб'єкта 
(особи), в якому виражена, з одного боку, його безпосередня за¬
лежність від оточуючої дійсності, а з іншого — активність, спря¬
мована на певні дії для зміни цієї дійсності. Активність ще біль¬
шою мірою притаманна інтересу, який забезпечує вибірковість 
потреб і тим самим певним чином орієнтує і регулює діяльність 
людини щодо задоволення потреби. Отже, інтерес як усвідомлене 
ставлення до потреби, а відтак і прагнення до її задоволення є ре¬
альною причиною соціальних дій і провідною ланкою механізму 
регулювання трудової поведінки. 

Інтерес спрямований на ті соціальні відносини, від яких за¬
лежить задоволення потреби. Предметом його є соціальні умови 
та ситуації задоволення потреби. Вони складаються й існують 
об'єктивно, перебуваючи в об'єктивному зв'язку з потребами 
людини, незалежно від того, усвідомлені вони нею чи ні. Суб'єк¬
тивне ставлення до цих соціальних умов і ситуацій, схвалення 
чи засудження їх, прагнення зберегти чи знищити їх є саме ін¬
тересом особи. 

Коли особа переходить з однієї соціальної групи в іншу, змі¬
нюється її соціальне становище, задоволення її потреб опиняєть¬
ся в іншому зв'язку із соціальними ситуаціями. Отже, змінюється 
об'єктивна основа інтересу, внаслідок чого змінюється і він сам. 
Інтереси характеризують соціально-економічне становище тих чи 
інших соціальних спільнот та груп і є реальною причиною соці¬
альних дій. Інтереси проявляються в поведінці людини. Кожна 
людина, кожна соціальна група має власні інтереси. 

Інтересами конкретної людини є більший заробіток, повніша 
самореалізація; підприємства — прибутковість виробництва; су¬
спільства — забезпечення високого рівня розвитку продуктивних 
сил, охорона довкілля, добробут трудящих тощо. Інтереси робіт¬
ника, підприємця, службовця, державного чиновника не можуть 
бути абсолютно однаковими. Між ними виникають суперечності, 
але вони можуть об'єднатися навколо найважливіших суспільних 
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інтересів. Тому різні інтереси потребують узгодження і корегу¬
вання. В недалекому минулому незаперечний авторитет мали 
державні інтереси. Проте саме держава повинна створювати умо¬
ви для реалізації індивідуальних та групових інтересів. В умовах 
переходу до ринкових умов усе більшого значення набувають ін¬
дивідуальні інтереси до високого рівня оплати праці, медичного 
та санітарного обслуговування, комфортних умов життя, зручно¬
го режиму роботи тощо. 

Інтереси окремих індивідів хоча й обумовлені одними і тими 
потребами, але відрізняються за своєю спрямованістю. Наприк¬
лад, для молоді потреби у відпочинку виявлені в інтересі до ту¬
ризму, занять спортом, а для людей похилого віку — до садово-
городніх робіт, курортно-санаторного відпочинку тощо. 

Особистий інтерес завжди був первинним серед економічних 
інтересів. Будь-яка політика зазнає краху, якщо не спирається на 
особистий інтерес. 

Матеріальним носієм особистого економічного інтересу є 
грошовий дохід. Реалізуючи особистий економічний інтерес, лю¬
дина орієнтується на певну вигоду. Досягнення цього за умов 
ринкової економіки є основою економічного самоствердження 
особистості. 

Якщо в конкретному економічному середовищі люди не мо¬
жуть цивілізованими засобами досягти певних матеріальних ре¬
зультатів, то їхні інтереси спрощуються і виступають як економіч¬
ні інстинкти. Економічні інстинкти — це сукупність актів пове¬
дінки людини, що виникають як реакція на зовнішні економічні 
обставини і спрямовуються на забезпечення найнеобхідніших 
життєвих функцій людини. 

В Україні процес формування ринкових відносин віддано зде¬
більшого на відкуп найпримітивнішим інстинктам: збагачення та 
самозбереження. Проте економічні інстинкти лише допомагають 
вижити, основою ж прогресу є інтереси. 

Інтереси приводяться в дію мотиваційною системою, що ста¬
новить сукупність зовнішніх і внутрішніх умов, які спрямовують 
людину на здійснення певної трудової діяльності для задоволен¬
ня власних потреб. Особливе місце в цій системі належить соці¬
альним установкам, особистісним диспозиціям, які акумулюють 
природні задатки індивіда, його соціальний досвід і мотивують 
його поведінку. 

Мотиви за своєю сутністю близькі до установок. Та на відміну 
від установок, які можуть бути не усвідомленими, мотиви — це 
усвідомлене ставлення суб'єкта до своїх учинків, суб'єктивна 
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реакція на трудову ситуацію, яка сформувалася на основі устано¬
вок, але під впливом зовнішніх спонукальних сил. 

У професійній діяльності може сформуватися установка на 
виконання громадського обов'язку, на матеріальні блага, на ви¬
соку оплату праці, на змістовну працю, на просування по службі 
та досягнення більш високого соціального статусу, на комфортні 
умови праці, на спілкування в процесі праці тощо. У працівника 
може бути кілька установок, але якась з них є домінуючою, про¬
відною. Структура установок залежить від особистісних характе¬
ристик працівника, особливостей робочої ситуації, змісту праці. 

Для різних категорій працівників провідними є різні установ¬
ки. Так, при переході на керівну роботу, як правило, спрацьовує 
установка на підвищення свого соціального статусу, пов'язаного 
із задоволенням потреби у самовираженні, визнанні колег, мож¬
ливості більшого впливу на спільні справи колективу, більшої 
свободи дій. Перехід в інший статус по горизонталі найчастіше 
пов'язаний з установкою на вищу заробітну плату, на вирішення 
житлової проблеми тощо. 

Мотив не може бути ні зведений до установки чи будь-яких 
інших соціально-психологічних явищ, сутностей, ні ототожнений 
з ними. Основними особливостями мотиву є сила як неподолане 
прагнення, стійкість (тривалість) існування і вияву в різних видах 
діяльності та поведінки. 

Існує цілий мотиваційний комплекс, який може змінюватися 
не тільки від людини до людини, а й від однієї ситуації до іншої. 

Дія різноманітних внутрішніх та зовнішніх спонукальних сил 
людини до трудової діяльності формують її мотиваційну сферу 
(рис. 15). 

Усі чинники, що зовнішньо зумовлюють трудову поведінку, 
утворюють трудову ситуацію, яка є комплексом умов трудової 
діяльності. Це різні характеристики предметно-речового та соці¬
ального середовища, де відбувається трудовий процес. Трудова 
ситуація впливає на формування і вияв особистих потреб та ін¬
тересів. Вона містить економічно-адміністративне та ціннісно-нор¬
мативне регулювання і структурується за такими складовими: 

1) безпосередні управлінські дії, які справляють прямий вплив 
на трудову поведінку працівників та існують у двох формах: 

• психологічного впливу (особистий приклад) на особистість 
працівника з метою зміни системи його цінностей і тим самим 
бажаного формування трудових мотивів; 

• примусового адміністративно-вольового впливу (накази, роз¬
порядження). Такий вплив не потребує глибокого проникнення в 
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суб'єктивний світ людини, максимально оперативний, проте, 
може викликати негативну реакцію у працівників і стримувати 
трудову активність; 

2) соціальний контроль, в основі якого лежить орієнтація на 
соціальні очікування, цінності, норми і правила трудової пове¬
дінки, трудові традиції, що притаманні конкретній трудовій ор¬
ганізації й очікувані в поведінці її членів. 

Трудова ситуація 
(стимули) 

Рис. 15. Механізм мотивації праці 

Під соціальним очікуванням розуміють вимоги оточуючих 
до індивіда щодо його дій, думок і почуттів у тій чи тій трудовій 
ситуації. Соціальні очікування, які упорядковують взаємодії лю¬
дей стосовно правил, міжособистісних ролей, прийнятих норм і 
способів спілкування, є неформальними санкціями. 

Свої вчинки і дії, соціальне оточення працівник оцінює у зі¬
ставленні з груповими й особистими цінностями та нормами 
поведінки, узгоджує з правилами і традиціями, які склалися. 
Вони виступають критеріями такої оцінки, доповнюють і збага¬
чують мотивацію трудової діяльності. Отже, трудова поведінка 

159 



мотивується не тільки потребами та інтересами працівника, а й 
ціннісно-нормативною системою. Якщо передбачуваний вчинок 
чи дія не знаходить підтримки в цій системі, вони можуть і не 
здійснитися. Зобов'язуюча сила суспільних чи групових норм, 
цінностей, традицій знаходить відображення в громадській думці 
та переконаннях кожного; 

3) стимули до праці, які опосередковано, соціально-диферен-
ційно впливають на поведінку працівників і зачіпають їхні інте¬
реси, стають спонукальними мотивами. Якщо норми визначають 
трудову поведінку і діяльність, то матеріальні та моральні стиму¬
ли позитивно чи негативно стверджують, посилюють цю пове¬
дінку і діяльність відповідно до чинних стандартів. 

Стимулами є найрізноманітніші складові трудової ситуації: 
• характер і зміст праці, організаційно-економічні умови її 

виконання, можливості для творчості, підвищення кваліфікації, 
ефективність матеріального і морального стимулювання окремих 
працівників, їхні настрої, думки, оцінки, цінності, які сприяють 
формуванню певної системи зустрічних дій, впливають певним 
чином на суб'єкта поведінки; 

• соціальна структура (стратифікація), яка склалася в коле¬
ктиві і в якій реалізується поведінка працівника, що діє в межах 
визначеного йому статусу; 

• система групових традицій, стандартів, зразків, цінностей, 
на основі яких формується громадська думка, переконання, що 
сприяють прийняттю певних рішень. 

Стимулом може бути навіть сам рівень діяльності трудової 
організації, насамперед трудових потенцій, її продуктивних мож¬
ливостей. Високий рівень продуктивних можливостей організації 
стимулює збереження і навіть збільшення їх, низький же рівень 
зумовлює пригнічений стан працівника і не може справляти по¬
зитивного стимулюючого впливу. 

Найбільш дієвим у період створення ринкових відносин має ста¬
ти економічне стимулювання. Та поряд з ним чільне місце, як зав¬
жди, повинна займати робота з формування внутрішньої потреби в 
праці, що може стати підвалиною раціональної трудової поведінки. 

Переліченим елементам трудової ситуації притаманна певна 
спонукальна сила. Під впливом їх людина може діяти супроти 
своїх внутрішніх бажань, особистих інтересів. Вони визначають 
формування внутрішньої позиції, особисту схильність працівника 
до різних об'єктів і ситуацій, його готовність діяти певним чи¬
ном. Це характеризують саме такі поняття, як мотиви, установки 
трудової поведінки. 
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За своєю природою мотив дуже динамічний, рухливий, оскіль-
ки часто структурується під впливом емоцій залежно від темпе¬
раменту людини. Він є усвідомленим суб'єктивним ставленням, 
внутрішньою реакцією індивіда, яка сформувалася під впливом 
внутрішніх і зовнішніх спонукальних сил на трудову ситуацію. 
Передуючи трудовому вчинку, дії працівника, мотив має для ньо¬
го особливе значення. Адже будь-яка ідея стає керівництвом до 
дії тільки тоді, коли опановує свідомість людини, перетворюєть¬
ся на її переконання, тобто мотиви діяльності. Мотив є опосеред¬
кованою силою між зовнішніми і внутрішніми спонуками на їх¬
ній межі, опосередковуючи їхній вплив на поведінку людини. 

Трудова поведінка є відображенням того, як працівник розу¬
міє трудову ситуацію, визначає своє місце і роль у суспільному 
виробництві, що вважає найбільш важливим, актуальним і знач¬
ним з погляду втілення своїх професійних та соціальних досяг¬
нень. Усвідомлюючи ті чи інші складові трудової ситуації, пра¬
цівник співвідносить їх зі своїми інтересами, потребами, функ¬
ціональними можливостями. І тільки в цьому контексті здійснює 
певні вчинки, дії, що формують структуру його трудової пове¬
дінки. Інакше кажучи, працівник, пропускаючи чинники зовніш¬
нього середовища через призму своїх інтересів, через своє 
сприйняття, мотивує свою поведінку. 

• 5.2. ФУНКЦІЇ ТА СТРУКТУРА МОТИВАЦІЇ ПРАЦІ 

Основою та передумовою мотивації є мотиви. Вони 
визначають предметно-змістовий аспект мотивації, її домінанти і 
пріоритети. Мотивами можуть бути чинники соціального та пре¬
дметного оточення, а також потреби, інтереси, цінності, установ¬
ки, переконання особистості тощо. 

Найбільш значимим для трудової мотивації югославський со¬
ціолог Д. Маркович уважає стадний інстинкт, потребу само¬
ствердження, намагання досягти успіху, бажання самостійності, 
відчуття надійності, задоволення потреби альтруїзму. 

Залежно від потреб, що лежать в основі мотивів, їх поділяють 
на біологічні (фізіологічні) та соціальні. 

За допомогою мотивів людина пояснює й обґрунтовує свою 
Поведінку в тій чи іншій трудовій ситуації. Звідси за функціо¬
нальною спрямованістю розрізняють мотиви-спонукання — ре¬
альні сили, що рухають учинки, і мотиви-судження, що обґрун¬
товують і пояснюють учинки самому суб'єктові та іншим. Перші, 



крім безпосередньої спонукальної функції, яка пов'язує сили 
працівника і спрямовує його до діяльності, виконують орієнтую, 
чу функцію, спрямовуючи дії працівника в ситуації вибору по¬
трібного варіанта поведінки, блокують одні дії та зумовлюють 
інші, опосередковуючу, тобто опосередковують діяльність зовні¬
шніх і внутрішніх активізуючих сил, з'явившись на межі їх, а та¬
кож мобілізуючу, яка полягає в мобілізації сил працівника для 
реалізації обраних варіантів трудової поведінки. 

Мотиви-судження виконують цілеутворювальну функцію — 
визначають значущість певного варіанта поведінки для її суб'єк¬
та, виявляючи її особистісний сенс, і з'ясувальну, яка полягає в 
тому, що за допомогою мотиву працівник з'ясовує й обґрунтовує 
(для себе і для інших) доцільність своїх дій у певній трудовій си¬
туації. В межах з'ясувальної функції вирізняють функції соціалі¬
зації, що полягає в усвідомленні соціальної ролі працівника в 
трудовому середовищі, та корегуючу, що виявляється в уточненні 
старих і формуванні нових цінностей, норм та ідеалів. 

Мотив інтересу може виступати як інтерес до самого процесу 
трудової діяльності, до її результатів або до того й іншого. На¬
дійнішим є останній, оскільки він більш стійкий. Інтерес до про¬
цесу діяльності —- це інтерес до методів і способів виконання ро¬
боти. Проте цього недостатньо, щоб бути надійним мотивом іні¬
ціативного, творчого, підприємницького ставлення до праці. Цей 
мотив меншою мірою відповідає об'єктивним цілям діяльності, 
тобто досягненню певного результату, вираженого в матеріаль¬
ному чи ідеальному продукті. 

Мотив може ґрунтуватися на інтересі до особистого успіху в 
праці, коли працівник хоче продемонструвати свій професіона¬
лізм, мати визнання, високу нагороду. При цьому суспільна ді¬
яльність стає для робітника сферою його особистих досягнень. 
Проте цей мотив може пов'язуватися з ініціативою, підприємни¬
цтвом, але не завжди з відповідальністю за спільні колективні чи 
державні інтереси, частіше суперечить цим інтересам. 

Серед мотивів соціально бажаної трудової поведінки є також 
мотив значущості виконуваної роботи. З огляду на нього регу¬
люючі діяння можуть здійснюватися в напрямі формування зна¬
чущості виконуваної роботи. Особливе місце у формуванні соці¬
ально-бажаної поведінки належить мотивації самовираження, 
самореалізації, що виявляється в природному прагненні людини 
повністю реалізувати свої професійні можливості. Тому важливо 
потурбуватися про створення необхідних умов для використання 
знань і умінь працівника, повного розкриття його здібностей, про 



те, щоб виробничі завдання не звужували його професійних мо¬
жливостей, а умови діяльності не стримували творчих поривань 
та ініціативу. 

Мотив може існувати як потенційний, який формується до поча¬
тку певних трудових дій та зберігається після їх завершення, і як ре¬
ально діючий, який виявляється в процесі трудових дій. Він завжди 
одномодельний, тобто виступає тільки в позитивному значенні. 

Серед мотивів трудової поведінки людини є відносно стабіль¬
ні, якими вона керується протягом багатьох років, незалежно від 
трудової ситуації, але чимало і ситуативних, які пов'язані з конк¬
ретними ситуаціями, важливими життєвими подіями. Найбільш 
стабільні мотиви (мотиви, яким людина віддає перевагу) станов¬
лять мотиваційне ядро, інші — мотиваційну периферію. Вони 
можуть мінятися місцями, «ядро» може залучати до себе перифе¬
рійні мотиви і навпаки. Ці трансформації пов'язані зі зміною 
умов трудової діяльності людини, етапами її професійної кар'єри, 
Особливостями способу життя, суспільними процесами. 

Сутність мотиваційного ядра полягає в окресленні для конкрет¬
ної організації чи галузі загалом сукупності виробничих явищ, чин¬
ників, що визначають ступінь привабливості роботи або професії. 

Структура трудової мотивації складається протягом усього 
життя людини і віддзеркалює особливості її соціалізації. Загальне 
мотиваційне ядро, на якому ґрунтується трудова діяльність, міс¬
тить мотиви забезпечення (матеріальна заінтересованість, орієн¬
тація на заробіток), мотиви покликання (намагання реалізувати в 
трудовій діяльності свої професійні можливості, уміння, якості, 
здібності) і мотиви престижу (діяльність на користь громади, 
реалізація соціальної ролі, досягнення певного статусу в міжосо-
бових відносинах, самоактуалізація). 

Мотиваційне ядро має певну ієрархічну структуру, яка зміню¬
ється в процесі трудової діяльності. Вона, як і структура перифе¬
рійних мотивів, визначається змістом конкретної трудової ситуа¬
ції. Трудові ситуації можуть бути найрізноманітнішими: 

• вибору фаху або місця роботи; 
• повсякденної праці за вибраним фахом; 
• трудового конфлікту; 
• зміни місця роботи або фаху; 
• інновацій, зміни характеристик трудового оточення. 
Залежно від того, які види потреб (матеріальні, культурні чи 

соціальні) є пріоритетними, на тому чи іншому життєвому етапі 
формуються різні групи мотивів. Найбільша група мотивів 
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спеціалізації. Це можуть бути мотиви забезпечення життєво важ¬
ливих благ, які здебільшого пов'язані з матеріальною заінтересо¬
ваністю та орієнтацією на заробіток; мотиви життєвого покли¬
кання з домінуючою орієнтацією на зміст праці; мотиви прес¬
тижу з орієнтацією на певний статус. 

Тільки сукупна дія цих мотивів може сформувати певне задо¬
волення людини своєю роботою, що буває не часто. 

За ринкових умов особливої ваги набувають мотиви вибору та 
зміни фаху чи місця роботи. У зв'язку з цим стають актуальними 
проблеми опосередкованого стимулювання, тобто створення умов 
для таких трудових ситуацій, які спонукатимуть особистість дія¬
ти в певний, заздалегідь передбачений спосіб. Численні дослі¬
дження свідчать, що домінуючими мотивами вибору фаху є по¬
треба у фахівцях відповідного профілю, висока оплата праці, 
наявність різних пільг, висока змістовність праці, яку можна ви¬
користати для особистих інтересів, тощо. 

У ситуаціях вибору та зміни фаху переважають мотиви змістов¬
ності, установки на працю та її умови. Вони визначаються як більш 
значущі порівняно з інструментальними цінностями праці. Проте це 
співвідношення змінюється в ситуації безпосередньої трудової дія¬
льності, де цінності-засоби перетворюються в цінності-цілі. 

Особливе місце в структурі мотиваційного ядра займав і за¬
ймає мотив матеріальної заінтересованості. Проте цей мотив 
залишається провідним до тих пір, поки не буде досягнутий пев¬
ний рівень матеріального забезпечення, яке створить умови для 
включення в ядро інших мотивів як провідних. 

У мотиваційному ядрі, утвореному навколо «заробітку» як го¬
ловної цінності, ближче до центру знаходяться добробут, задово¬
лення соціально-побутових потреб і невисока інтенсивність пра¬
ці, трохи далі — суспільне визнання результатів праці, можли¬
вість цікавого спілкування, повага з боку колег і адміністрації, 
кар'єра, і аж потім — громадський обов'язок. 

Вітчизняні соціологи вирізняють, як найбільш значущі, такі 
мотиви праці: 

* захоплення своєю професією чи справою, яке визначається не 
лише змістом, а й організацією роботи, методами управління, 
можливістю впливу працівника на перебіг трудового процесу, 
ступенем самостійності, участю в прийнятті управлінських рі¬
шень тощо; 

•матеріальна заінтересованість, у формуванні якої має зна¬
чення не так розмір заробітку, як справедливість його визначен¬
ня, відсутність зрівнялівки; 
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- усвідомлення важливості та необхідності навіть матеріаль¬
но не дуже вигідної роботи. У зв'язку з цим надзвичайно важли¬
вим є поважне ставлення до працівника з боку адміністрації, ви¬
знання цінності його праці для трудової організації. 

Західні фахівці до диференціації мотивів праці підходять дещо 
інакше. Крім винагороди й інтересу, особливо важливими мотивами 
вони вважають відповідне робоче середовище, безпеку, розвиток 
особистості і професійне зростання, почуття причетності до справ 
організації. Якщо ситуація, що склалася в трудовій організації, за¬
довольняє всі ці потреби працівника, то він зазвичай є задоволеним 
своєю працею, а отже, мотивованим на ефективну трудову поведінку. 

• 5.3. ТЕОРІЇ ТА МОДЕЛІ МОТИВАЦІЇ ПРАЦІ 

Постійне підтримування дієвості позитивної мотива¬
ції працівників називається соціальною регуляцією. Соціальна ре¬
гуляція здійснюється за допомогою різних (економічних, адміні¬
стративно-правових, соціально-психологічних) методів, які спо¬
нукають (мотивують), примушують і стимулюють людину до ви¬
конання своїх службових обов'язків, формують відповідні зразки 
трудової поведінки. 

Російським соціологом В. Ядовим було запропоновано так зва¬
ну диспозиційну концепцію регуляції соціальної поведінки особи¬
стості. Диспозиції — це набуті попереднім досвідом схильності 
людини, що фіксують звичні способи задоволення її потреб за пев¬
них соціальних умов. їх формування відбувається в процесі зістав¬
лення актуалізованої потреби з реальними умовами її задоволення. 
При неодноразовому зіставленні у людини формуються відповідні 
диспозиції, які надалі у подібній ситуації справляють певний 
вплив, регулюють її поведінку. Залежно від поєднання рівня по¬
треб і складності ситуації В. Ядов вирізняє такі рівні диспозиції: 

• ситуативні установки як схильності до певного прийняття 
безпосередньої поведінкової ситуації, що формуються на основі 
біологічних потреб у найпростіших ситуаціях (у побутових умовах); 

«узагальнені установки, що формуються на основі потреб у 
спілкуванні за звичайних повсякденних обставин; 

• базові установки, в основі яких є інтереси особистості за¬
гального спрямування в певну сферу праці чи дозвілля; 

• вищого рівня установки, що створюються на основі системи 
Ціннісних орієнтацій особистості на життєві цілі та засоби їх до¬
сягнення і регулюють її поведінку, в найбільш важливих ситу¬
аціях — вибір професії, зміна місця роботи чи помешкання тощо. 



Диспозиції нижчого рівня регулюють загальну спрямованість 
соціальної поведінки людини, а диспозиції решти трьох рівнів -
поведінку в тій чи іншій сфері життєдіяльності у конкретних си¬
туаціях. 

Існує багато теорій, які по-різному тлумачать вплив мотивів на 
поведінку людини, методи мотивації праці. Аналізуючи ці теорії; 
відомий югославський соціолог Д. Маркович виокремив такі: 

• ієрархії потреб; 
• досягнення результатів; 
• подвійної мотивації; 
* справедливості чи соціального порівняння; 
• очікування (оцінки). 
Про деякі з цих теорій вже йшлося (розд. 2). 
Так, згідно з теорією ієрархії потреб А. Маслоу, людська по¬

ведінка визначається потребами: 
- підтримки життя (харчі, одяг, житло, вода, повітря тощо); 
- безпеки, впевненості у своєму майбутньому (робота, статус, 

авторитет); 
- причетності, контакту з іншими людьми (належність до 

соціальної групи, визнаність групою); 
- поваги, егопотреби: внутрішні, що виявляються в почутті 

самоповаги (впевненість у собі і відчуття власної значущості), і 
зовнішні, що виявляються в намаганні мати певний статус, «за¬
воювати» повагу, авторитет серед оточуючих; 

- розвитку і самореалізації, що виявляються в намаганні здо¬
бути нові знання, навички, реалізовувати себе як особистість тощо. 

Перелічені потреби знаходяться в ієрархічній залежності — 
без задоволення попередньої потреби не може актуалізуватися 
наступна. 

У другій половині 50-х pp. Φ. Херцберг розробив ще одну 
теорію, що ґрунтується на потребах, — теорію подвійної мо¬
тивації. Дослідник, вивчаючи відповіді 200 інженерів одної з 
великих американських фірм, на питання «Чи можете ви опи¬
сати, коли після виконання службових обов'язків ви почували¬
ся найкраще, а коли найгірше?», розділив впливові фактори на 
дві групи: 

1) зовнішні (гігієнічні): 
* політика фірми, адміністрації, 
* умови праці, 
* заробіток, 
* взаємовідносини підлеглих, відносини з керівником, 
• ступінь безпосереднього контролю за працею; 
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2) внутрішні (генератормотивації): 
професійний успіх, 
кар'єра, просування по службі, 
визнання і схвалення результатів роботи, 
високий ступінь відповідальності, 

• можливість самореалізації, професійного зростання. 
Відтак, гігієнічні фактори пов'язані з трудовою ситуацією 

(навколишнім середовищем), а мотиваційні — із самою працею, 
її характером і змістом. 

Через гігієнічні фактори може виникнути незадоволення пра¬
цею. На відміну від гігієнічних внутрішні фактори не призводять 
до незадоволення роботою, проте, здатні викликати задоволення, 
а відтак мотивувати працівника на підвищення ефективності його 
трудової діяльності. 

Науковці, порівнюючи теорію мотивації Ф. Херцберга з те¬
орію А. Маслоу, знаходять у них спільне в тому, що гігієнічні 
фактори, за Херцбергом, відповідають первинним, за Маслоу — 
нижчим потребам, а мотиваційні — відповідно вторинним, 
вищим. 

Проте теорія Ф. Херцберга не враховує багатьох змінних, що 
визначають трудову ситуацію, пов'язану з мотивацією. Необхід¬
но розглядати різні аспекти поведінки і параметри навколишньо¬
го середовища. 

Так, за теорією «потреби досягнення результатів» Д. Мак-
клелланда, працюючі мають три основні соціальні потреби: вла¬
ди, успіху, причетності. 

Потреба влади — це бажання впливати на інших людей. Лю¬
ди з потребами влади не бояться конфронтації, енергійно обсто¬
юють свої позиції. 

Потреба успіху проявляється у намаганні довести справу до 
Успішного завершення. Таким людям доцільно делегувати пе¬
вні повноваження, щоб вони мали можливість проявити свою 
ініціативу. 

Потреба в причетності — це заінтересованість у налаго¬
дженні дружніх стосунків з колегами. Людям з такими потребами 
Необхідна робота, яка б не обмежувала можливості міжособисті-
сних контактів, спілкування. 

Якщо змістові теорії мотивації базуються на потребах і 
пов'язаних з ними факторах, що визначають поведінку людей, то 
процесуальні теорії — на аналізі розподілу людиною зусиль для 
досягнення різних цілей, способу обрання людиною конкретного 
виду поведінки. 



Вирізняють три типи процесуальних теорій мотивації: 
• теорія очікувань, 
• теорія справедливості, 
• модель Партера—Лоулера. 
Сутність теорії очікувань полягає в тому, що наявності усві¬

домленої потреби недостатньо для мотивації поведінки, суб'єкт 
має бути переконаним, що обрані дії приведуть до досягнення 
поставленої мети (наприклад, що отримання вищої освіти гаран¬
тує кращу роботу). Теорія очікувань ґрунтується на таких фак¬
торних взаємозалежностях: 

• затрати праці —результати; 
• результати — винагорода; 
• винагорода — задоволення. 
Якщо ступінь відповідності в будь-якій парі взаємозалежнос-

тей недостатня, то мотивація буде слабкою, результати праці — 
низькими. 

Оскільки працівники мають різні потреби, інтереси, то конк¬
ретну винагороду вони оцінюють по-своєму (по-різному). Тому 
керівництву доцільно привести винагороду у відповідність з по¬
требами кожного працівника. 

За теорією справедливості люди суб'єктивно визначають 
співвідношення отриманої винагороди і затрачених трудових зу¬
силь, а потім порівнюють її з винагородою працівників цієї чи 
інших організацій, що виконують аналогічну роботу. І якщо 
з'ясується, що їм порівняно з іншими працівниками недоплачу¬
ють, то вони або починають працювати менш інтенсивно, або 
вимагають підвищити винагороду. 

Теорія Партера і Лоулера є комплексною процесуальною теорі¬
єю мотивації, що поєднує елементи теорії очікувань і теорії справе¬
дливості. Вона враховує затрачені зусилля, здібності та характерні 
особливості усвідомлення людиною своєї ролі в процесі праці, а та¬
кож отримані результати, винагороду, ступінь задоволення. 

Найважливіший висновок цієї теорії: задоволення є наслід¬
ком результативної праці, а не навпаки, як це стверджували 
інші теорії. 

Розглянуті змістові і процесуальні теорії мотивації не є взає-
мовиключаючими, і всі ефективно використовуються у повсяк¬
денній практиці. Вони є основою для розробки мотиваційних 
моделей як сукупності підходів і практичних заходів з посилення 
мотивації та зростання продуктивності праці. 

Найбільш важливими з них є традиційні моделі, моделі люд¬
ських відносин і моделі людських ресурсів. 
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Традиційна модель базується на песимістичних уявленнях 
Про людей як лінивих істот, для більшості з яких праця є відра¬
зою, і для них важливим є не те, що вони роблять, а скільки вони 
за це отримують, і лише де-хто з них може здійснювати творчу 
працю під самоконтролем. Основою такої моделі є принципи ві¬
домої системи Ф. Тейлора. 

Модель людських відносин базується на переконаннях, що 
люди воліють відчувати себе потрібними, усвідомлювати свою 
належність до соціальних груп, бути визнаними цими групами, і 
це в мотивації їхньої праці для них є більш важливим, ніж гроші. 

Модель людських ресурсів виходить з того, що праця сама по 
собі не є відразою для людини, і більшість людей може ставитися 
до неї творче, самовдосконалюватися у своїй професії в більшій 
мірі, аніж вимагають умови праці. Ця модель не відкидає грошо¬
ву мотивацію, проте вона визнає важливість і інших мотивацій¬
них чинників. 

У вітчизняній соціології в минулому набули найбільшого по¬
ширення дві концепції мотивації праці: одна пов'язувала зміни у 
ставленні до праці зі змінами в системі матеріального стимулю¬
вання, а інша — зі змінами у змісті й характері самої праці. Ро¬
сійський соціолог О. Здравомислов запропонував більш складну 
концепцію, яка передбачає чотири рівні мотивації праці (рис. 16). 

III. Стосунки 
в колективі 

І. Матеріальна 
аінтересованість 

Рис. 16. Концепція мотивації праці за О. Здравомисловим 
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Перший, вихідний рівень — матеріальна заінтересованість у 
результатах праці. Людина в будь-якому суспільстві працює на¬
самперед задля того, щоб придбати певну кількість матеріальних 
благ, необхідних для неї самої та для її сім'ї. 

Проте, щоб заробіток справді був стимулом до праці, він має 
відповідати не тільки індивідуальному трудовому внеску праців¬
ника, а й соціальній нормі, що склалася. Людина оцінює свій за¬
робіток, порівнюючи його з тим, скільки отримують інші, і з тим, 
що можна на нього купити. 

Другий рівень мотивації — зміст праці. Людина працює не 
тільки заради заробітку, а й через інтерес до змісту самої роботи. 
Буває, що людина вибирає роботу, яка оплачується не дуже висо¬
ко, але захоплює своїм змістом. 

Третій рівень мотивів визначається взаєминами в організації, 
де людина працює, відносинами з керівником, колегами по робо¬
ті. Часто людина міняє роботу тільки заради того, щоб потрапити 
в оточення приємних для неї людей. 

Четвертий рівень мотивації — усвідомлення сенсу своєї робо¬
ти. Цей рівень вінчає всю систему мотивації, ніби підносить її на 
нову сходинку. Людина усвідомлює, заради чого вона працює, 
розуміє своєю значущість, місце в суспільстві, необхідність пра¬
цювати якісно і продуктивно. Ясна річ, кожний наступний рівень 
мотивів не заперечує попередній. 

Кожна з концепцій мотивації трудової діяльності в різних 
ситуаціях матиме різну результативність. Тому дослідження 
мотивації праці неможливе без конкретного аналізу форм його 
вияву в установках і поведінці індивіда. Розгляд мотивації як 
емпіричного феномену потребує відповіді на запитання: які 
конкретно вияви соціально-трудових відносин формують ті чи 
ті типові установки на працю і через які дії ці установки най¬
більше проявляються. При цьому у сферу аналізу залучаються 
такі поняття, як потреби, види мотивації праці, типи працівни¬
ків тощо. 

У трудовій сфері вирізняються потреби: 
• матеріальної (грошової чи натуральної) винагороди за пра¬

цю, бо вона є джерелом засобів існування; 
• змістовної цікавої праці, яка уможливлює самореалізацію 

особистості; 
• суспільної значущості праці, бо те, на що витрачаються люд¬

ські зусилля, має бути корисним; 
• досягнення певного соціального статусу (просування по 

службових сходинках, повага, визнання); 
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• духовної діяльності людини; 
• безпеки та захисту суб 'єкта праці; 
• певних трудових результатів (рівня продуктивності). 
Усі ці потреби, а відтак і мотивацію, можна поділити на такі 

види: матеріальні, трудові, статусні. 
Матеріальна мотивація — це прагнення достатку, добробу¬

ту, певного матеріального стандарту життя. Вона залежить як від 
макро- так і мікроекономічних чинників, а саме рівня і структури 
особистого доходу, диференціації доходів, дієвості системи сти¬
мулювання конкретної трудової організації. 

Наприклад, рівень і структура доходів значною мірою визна¬
чає можливості відтворення робочої сили, а відтак і силу трудо¬
вої мотивації. Цим принципом керувався Г. Форд, коли в 1914 р. 
встановив на своїх підприємствах фіксований поденний мінімум 
заробітної плати в розмірі 5 дол., водночас зменшивши робочий 
день з 10 до 8 годин. 

Зростання заробітної плати приводить, з одного боку, до під¬
вищення мотивації та продуктивності праці, зниження собівартості 
і цін, а з іншого — до зростання купівельної спроможності. На¬
слідком цього буде зростання обсягу продажу, що є причиною 
зростання доходів, яке, у свою чергу, приведе до зростання заробі¬
тної плати. Отже, між зарплатою, ефективністю праці та доходами 
існує тісний зв'язок. Проте дослідники встановили, що цей зв'язок 
можливий за умови усвідомлення людиною відповідної значущос¬
ті заробітної плати і наявності чіткого зв'язку між розміром зарп¬
лати і рівнем продуктивності праці (досягнутими результатами). 

Щоб установити зв'язок між розміром оплати праці і резуль¬
татами праці, Е. Лоулер запропонував зарплату розбивати на 
три частини: 

• перша — виплачується за виконання службових обоє 'язків 
(відносно стабільна); 

• друга — визначається вислугою років і факторами вартості 
життя (регулюється щорічно); 

• третя — досягнутими результатами за поточний період 
(диференціюється постійно). 

Матеріальна мотивація була завжди визначальною, а в умо¬
вах ринку її роль особливо велика. Проте роботу як засіб до життя 
майже завжди супроводить інтерес до праці як результату, який 
приносить задоволення. Працівник, що має високу кваліфікацію, 
стверджується сам перед собою і своїм оточенням, якщо його ро¬
боту та її результати він сам оцінює високо. Відтак, навіть робо¬
та, визнана суспільством, але не оцінена самим працівником. 
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достатньо високо, не приносить йому того задоволення, яке б він 
мав дістати і в чому мала б виявлятися трудова мотивація. 

Трудова мотивація безпосередньо пов'язана з диференціаці¬
єю доходів населення. На трудову активність негативно впливає 
як незначна диференціація, бо призводить до зрівнялівки, так і 
надмірно велика диференціація доходів населення, бо є виявом 
соціальної несправедливості. Перша мала місце в Україні в неда¬
лекому минулому, за адміністративно-командної системи, коли 
людина не заробляла, а отримувала від держави стабільний до¬
статок без ув'язки з результатами праці. 

Нині спостерігається різке розшарування людей на багатих і 
бідних. Необхідна зміна у мотивації: перехід від державного 
утриманства до відповідальності кожного громадянина за свій 
добробут, до напруженої праці, до винагороди за трудовими ре¬
зультатами. 

За оцінкою фахівців, близько половини працівників у країнах 
з розвинутою економікою нині віддають перевагу матеріальним 
винагородам. Проте частка тих, хто віддає перевагу нематеріаль¬
ним стимулам, за останні роки різко збільшилася. 

Реакцією на ці зміни стало виникнення сучасних мотивацій¬
них теорій, зокрема «якості трудового життя», «гуманізації 
праці» тощо. 

Відповідно до цих концепцій (а вони пропагуються лідерами 
японського бізнесу) людина (а не трудовий процес) є головним 
суб'єктом управління. Не людина існує для підприємства, а під¬
приємство — для людини. Колектив підприємства — сім'я, а лю¬
дина є членом виробничої сім'ї. 

Так, гуманізація праці передбачає: 
• високу змістовність праці; 
• пристосування до людини матеріально-технічного оснащення; 
• створення сприятливих умов праці; 
• можливість участі працівників у вирішенні проблем праці. 
До показників, за якими оцінюють якість трудового життя 

працівників, належать: 
• трудовий колектив, соціальна група, до якої належить 

працівник і яка є для нього гордістю чи джерелом невдоволен¬
ня, соціально-психологічний клімат у колективі, режим робо¬
ти тощо; 

• оплата праці, рівень якої є визначальним критерієм життя 
працівника; 

• робоче місце, сучасна оргтехніка (дизайн, комфортні умови 
займають неабияке місце в мотивації праці); 
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• керівництво підприємства (хороші стосунки з керівником, 
відповідний стиль поведінки керівника, повага до підлеглих 
сприяє успішній трудовій реалізації підлеглих); 

• службова кар 'єра (знання перспектив професійного зрос¬
тання, можливість просування по службових сходинках сприяє 
розвитку трудової активності); 

• соціальні гарантії і блага (видача фірмового одягу, пода¬
рунки до свят за рахунок фірми, надання різних пільг сприяє по¬
ліпшенню якості життя і є сильним мотиватором). 

Одним із методів нематеріальної мотивації є участь персо¬
налу в управлінні справами організації, а саме: 

•управлінні нарівні функціонального підрозділу; 
-розподілі прибутків; 
- роботі ради директорів корпорації, робітничої ради або спі¬

льних комітетів робітнків-менеджерів. 
Окрім того, до нематеріальної мотивації відносяться такі заходи: 
• надання додаткового вільного часу — скорочення робочого 

часу, подовження основної та різноманітних додаткових відпус¬
ток, можливість працювати неповний робочий день чи тиждень; 

• перерозподіл робочого часу — надання працівникові мож¬
ливості самому визначати тривалість робочого дня, але за умови 
дотримання норми часу, збереження нормального перебігу тру¬
дового процесу. 

Слід зазначити, що оволодіти методами нематеріальної мо¬
тивації набагато складніше, аніж матеріальної. Це вимагає гли¬
бокого вивчення потреб персоналу, постійного моніторингу думки 
колективу. 

Статусна, або соціальна, мотивація має місце, коли людина 
виконує свою роботу, керуючись не так її змістом, як тим, що во¬
на забезпечує їй певне місце в соціальній структурі організації, 
суспільства. 

При цьому людина чітко розуміє свою соціальну значущість, 
дістає моральне задоволення, користується повагою колег, відчу¬
ває гордість та відповідальність за виконання своїх трудових фун¬
кцій. Цій мотивації належить важлива роль, і вона аж ніяк не може 
бути замінена матеріальною мотивацією. Всі види мотивації слід 
розглядати в комплексі, не протиставляючи одну одній. Тільки в 
розумному їх поєднанні можна отримати бажаний результат. 

Щодо трудової мотивації слід зазначити, що наша сьогодніш¬
ня реальність не сприяє її розвитку. І в найближчий час матері¬
альна мотивація буде переважаючою для працюючих за наймом, 
а таких буде більшість. І тільки коли населення задовольнить свої 
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насущні потреби в товарах, послугах, комфорті, може бути сфор¬
мована справжня трудова мотивація. На практиці всі ці види мо¬
тивації тісно переплітаються, і в певній конкретній ситуації мож¬
на виділити лише домінуючий вид. В ієрархії мотивів працівника 
вони можуть по-різному співвідноситися і взаємодіяти, можуть 
виступ и як провідні чи підпорядковані. 

За спрямованістю домінуючих мотивів розрізняють типи пра¬
цівників, для яких: 

• найважливіше значення має оплата праці; 
• основним мотивом праці є інтерес до роботи, її суспільно 

корисних результатів чи якихось інших її складових; 
• потреби, що реалізуються за допомогою праці, мають одна¬

кову значущість. 
Отже, люди, працюючи, вкладають у свою роботу різний сенс, 

керуються різними мотивами, які по-різному діють на трудову 
поведінку, а отже, і на ефективність праці. 

Крім виробничих (виробіток, якість продукції) та дисциплінар¬
них показників трудову поведінку характеризують такі парамет¬
ри, як ініціативність, ретельність, старанність, соціальна актив¬
ність, авторитет у колег, адміністрації тощо. 

При зовнішній подібності ситуації у працівників з різними ти¬
пами мотивації діють різні мотиваційні механізми: одними рухає 
мотивація уникнення (намагання уникнути покарання, особливо 
якщо з ним пов'язані матеріальні витрати), іншими — мотивація 
досягнення мети (прагнення досягти високих результатів праці). 

Так, робітники першого типу мотивації, як правило, старанні 
саме настільки, наскільки від цього залежить їхній заробіток. їх 
дисциплінованість залежить від зовнішнього регламентування: 
послабшав контроль — з'явилася можливість розслабитися, за¬
йнятися своєю справою тощо. Для робітників з другим типом мо¬
тивації характерна самодисципліна. Вони зацікавлені в самій ро¬
боті, а щоб ефективно працювати, необхідний порядок, організо¬
ваність. 

Адміністративні методи впливу стають все менш дієвими, бо 
мотивація не повинна нав'язуватися людині ззовні. Бажано, щоб 
вона була сприйнята нею. У цьому разі її діяльність стає актив¬
ною і не примусовою. 

При простій ручній праці стимулювання є ще досить дієвим, 
оскільки воно підвищує, в основному, фізичну активність, але 
вже при складній змістовній праці підвищується спонукальна си¬
ла мотивів, пов'язаних з творчим і усвідомленим підходом до 
трудової діяльності. 
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Якщо розглядати два типи робітників, орієнтованих на заробі¬
ток і змістовну роботу, то мотиваційне ядро останнього типу 
ґрунтується на цінностях, які тісно пов'язані з кваліфікацією, са-
мореалізацією, суспільною значущістю, конкурентоспроможніс¬
тю. Отже, слід наголосити, що працівники цього типу мотивації 
хочуть мати роботу не тільки суспільно корисну, цікаву, яка б 
стимулювала професійне зростання, а й таку, яка б забезпечувала 
матеріальний добробут і повагу оточуючих. Для них важливе 
значення мають і такі чинники, як самостійність, спілкування з 
цікавими людьми та просування посадовими сходинками. 

Слід звернути увагу і на якісні відмінності потреб, які реалі¬
зуються за допомогою праці у представників різних мотивацій¬
них типів. Якщо прагнення до цікавої роботи, сприяючи самороз¬
витку і самореалізації людини в праці, містить у собі постійні 
стимули підвищення ефективності трудової діяльності, то нама¬
гання більше заробити грошей таких стимулів не має. 

Високий рівень трудової активності може спостерігатися як у 
захоплених своєю справою, так і у тих, кому робота зовсім не ці¬
кава. Проте в останньому разі трудова активність ніби компенсує 
професійну неспроможність, допомагає утриматися на певному 
рівні. Спрямованість такої активності визначається не інтересами 
справи, а намаганням самоствердитися і може призводити до не¬
гативних наслідків. 

Мотиваційна система в умовах планово-адміністративного 
управління була примусовою і ґрунтувалася на таких постулатах: 

• працівник завжди намагається отримати вищу посаду і біль¬
шу плату; 

• найбільш ефективно людина працює в межах регламенту, бо 
відчуває можливість перевірки її роботи; 

• індивідуальні інтереси підпорядковуються державним. 
У важкі повоєнні роки такі підходи до мотивації виправдову¬

валися. Проте, починаючи з середини 60-х pp., підвищення мате¬
ріального добробуту людей знизило їх економічну залежність, 
необхідність інтенсивної праці заради засобів до життя, а підви¬
щення культурно-професійного і технічного рівня сприяло поси¬
ленню інтересу до творчої роботи, до самостійності в ній. 

Що стосується індивідуальних і державних інтересів, то вони 
знаходяться в діалектичних взаємозв'язках і не тільки не збігаються, 
а відрізняючись, здебільшого навіть протиставляються. За таких 
умов згадані постулати не забезпечували потрібної мотивації. 

Нині в умовах трансформаційних змін у суспільстві перева¬
жає інструментальний тип мотивації, який орієнтований на 
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заробітки. Формування такого типу мотивації обумовлене безро¬
біттям, інфляцією, зниженням життєвого рівня, труднощами інте¬
грації в ринкові умови. Зовсім відсутній зв'язок заробітної плати 
з якістю праці, з кваліфікаційним рівнем. На промислових під¬
приємствах більше ціниться фізична, ніж розумова праця. 

Якщо раніше заробітна плата не сприяла формуванню відчут¬
ної трудової мотивації через зрівнялівку, то нині вона антисти-
мулює трудову мотивацію через зворотний зв'язок з якістю пра¬
ці. Чим вище професійний рівень праці, тим нижче її оплачують. 
Отже, за нинішніх умов на тлі зруйнування решти мотиваторів 
кваліфікованої праці зарплата є скоріше антистимулом, аніж 
стимулом трудової мотивації. Виправити ситуацію, на думку со¬
ціолога Г. Соколової, можна шляхом диференціації розміру 
оплати праці відповідно до загальних показників прибутку, еко¬
номічної ефективності та конкретного трудового внеску праців¬
ника чи підрозділу в здобутки організації. 

Мотиваційні спонукальні сили діяльності людини формують¬
ся в тісному зв'язку із соціальним середовищем. Засвоєння мате¬
ріальних і культурних надбань попередніх поколінь створює пе¬
редумови для формування різних «спонукальних сил», що виз¬
начають трудову мотивацію. Соціальні відносини у трудових ко¬
лективах утворюють більш складні структури особистостей, що, 
у свою чергу, відбивається на їхній трудовій поведінці та взаємо¬
дії з навколишнім середовищем. Отже, мотив у своїй основі є су¬
спільним продуктом, продуктом досвіду людини. 

Ця посилка є дуже важливою для організації управління моти¬
ваційним процесом, для розуміння його, виявлення внутрішніх 
резервів людини, її прихованих спонукальних сил. 

Мотивація свідчить про характер спонукань особи при здійснен¬
ні того чи іншого вчинку, а суспільству зовсім не байдужі причини, 
що спонукають людину до певних учинків, дій. У трудовій поведін¬
ці різні причини спонукання мають різну суспільну значущість, а 
отже, різний соціальний результат, різний соціальний ефект. 

Мотивація трудової діяльності, сенс, який людина вкладає у 
свою працю, визначає спрямованість її життєвих планів, місце, 
яке посідає в них праця. Так, якщо немає необхідності працювати 
як через обов'язок перед державою, так і заради отримання засо¬
бів до існування, ті, хто орієнтовані на заробіток, у більшості 
своїй не працюють. Характерно, що люди, орієнтовані на змістов¬
ну та суспільно корисну трудову діяльність, частіше знаходять 
роботу, яка відповідає їхнім інтересам, природним схильностям. 
Коли ж це не вдається, то вони вміють знайти цікаве в роботі, 
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якою займаються через певні обставини. У людей, орієнтованих 
на заробіток, при пошуках та виборі роботи переважає не інтерес 
до неї, а зацікавленість у високій оплаті. Багатьом з них робота не 
подобається. Якщо працівник зацікавлений у роботі, він виявляє 
до неї особливе ставлення, прагне отримати кращий результат, 
приділяє їй більше уваги і сил. Отже, те, до чого працівник має 
більший інтерес, стає об'єктом його особливої уваги. Є різниця, 
заради чого людина трудиться, який сенс вкладає у свою роботу. 
Різні цілі, різна наповненість змісту роботи зумовлює різне ста¬
влення до неї. Орієнтація на змістовність і суспільну корисність 
праці — основа способу життя, соціального здоров'я суспільства. 
З огляду на це, одним зі шляхів формування необхідної мотивації 
є створення таких умов праці, за яких працівникові було б цікаво 
виконувати певну роботу, і цей інтерес у нього не зник. Насам¬
перед це збагачення змісту праці — зміна її видів, різноманіт¬
ність трудових завдань, опанування суміжних професій. 

Трудова поведінка людини — це складний мотиваційний про¬
цес, сукупність дій, об'єднаних однією метою. Вона характеризує¬
ться визначенням завдання, плануванням роботи, вибором найбільш 
доцільних засобів її виконання, перевіркою результатів, корегу¬
ванням дій. Продуктивність діяльності багато в чому залежить від 
процесу формування мети — мотиву. Часто людина прагне досяг¬
ти мети, яка не зводиться до оволодіння конкретним об'єктом чи 
предметом. Вона тривалий час шукає невиразний, можливо відсу¬
тній чи навіть неіснуючий об'єкт втілення, матеріалізації результа¬
тів своєї діяльності. Здібності чи фантазії людини допомагають їй 
передбачити цей об'єкт, конструюючи його спочатку в уяві, у дум¬
ках. Це стимулює вдосконалення діяльності, знань, навичок. Вели¬
кий вплив на визначення цілей (формування мотиву) має таке 
явище, як рівень вибагливості-—ті певні результати праці, які лю¬
дина поставила перед собою за мету досягти, починаючи трудову 
діяльність. Один і той самий об'єктивний результат може мати різ¬
ну суб'єктивну оцінку. Так, для молодого робітника, у якого недо¬
статній професійний досвід і який постійно не виконує норму, ви¬
конання її' на 100 % буде успіхом, для того ж, хто постійно пере¬
виконує норму, виконання її лише на 100 % буде оцінюватися нега¬
тивно. В процесі регулювання трудової поведінки обов'язково слід 
мати на увазі рівень вибагливості працівника. Згідно з цим рівнем 
формується мета діяльності (рівень показників, на які робітник орі¬
єнтується), а отже, певна активність у досягненні визначеної мети. 

Ініціативна, відповідальна, підприємницька трудова поведінка 
залежить від форм організації та контролю праці. її розвитку 
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сприяють виділення самостійних ділянок роботи, участь у випус¬
ку кінцевої продукції, а не у виробництві окремих деталей чи ро¬
бота в обслуговуючих підрозділах. 

Щодо контролю слід зауважити: ведення обліку результатів 
праці особисто працівником, можливість самостійно зіставляти 
кількість виробленої продукції із завданням створюють упевне¬
ність, що робітник сам управляє ситуацією, сприяють активному 
включенню його у виробничу діяльність. 

Важливе значення має частота контролю. Дуже частий конт¬
роль діяльності працівників знижує ініціативу та відповідальність. 

До організаційних засобів регулювання трудової поведінки 
належать адміністративні дії та система стимулювання: заохо¬
чення і покарання. Найчастіше з них використовують премію¬
вання чи позбавлення премії, подяку чи стягнення за наказом. 

Посилення ініціативи та відповідальності під час виконання 
виробничих завдань швидше можна досягти за допомогою ма¬
теріального заохочення, яке здійснюється адміністрацією, а ви¬
корінення несумлінного й безвідповідального ставлення до 
своїх трудових обов'язків легше досягається моральними стяг¬
неннями з боку колективу. Проте на практиці, як правило, пере¬
важають адміністративні стягнення, які надзвичайно одномані¬
тні: карають тими самими засобами, що й заохочують, хоча 
кожний випадок вимагає відповідних форм і видів реагування. 
До того ж санкції дають результат лише в тому випадку, якщо 
вони усвідомлені працівником. В іншому випадку вони не ма¬
ють мотиваційної цінності для нього і повчального значення для 
інших. Вирішення цих питань значною мірою залежить від сти¬
лю керівництва. Одні керівники використовують засоби заохо¬
чення і покарання залежно від характеру вчинку і соціально-
психологічних особливостей працівника, інші не дотримуються 
ніякої логіки у виборі стимулів і санкцій та оцінюють дії підле¬
глого імпульсивно. 

У зв'язку з вивченням мотивації трудової діяльності в соціо¬
логії використовується складне комплексне поняття «задоволе¬
ність працею», що включає в себе оцінку умов і обставин, пов'я¬
заних з процесом праці. Ця характеристика означає ставлення 
працівника до умов діяльності, яке може виявлятися явно чи не¬
явно в його поведінці чи результатах праці. Показник «задоволе¬
ність працею» є досить суттєвим орієнтиром соціальної поведін¬
ки людини та її ставлення до праці. 

Людина стає активним учасником трудового процесу, якщо 
вона задоволена своєю працею. Щонайвища свідомість не ком-
178 



пенсує незадоволеність працею. Незадоволеність працею може 
бути зумовлена видом діяльності з мінімальним творчим потен¬
ціалом, яка не потребує спеціальної підготовки, певного рівня 
культури, а також поганою організацією праці, її важкими умо¬
вами та низькою оплатою. Тому важливою проблемою у викорис¬
танні соціальних резервів є неухильне зростання задоволеності 
основними чинниками роботи. Лише при задоволеності можлива 
позитивна мотивація. Попри суб'єктивне походження, цей показ¬
ник має досить серйозний вплив та трудові результати всієї орга¬
нізації і тому може розглядатися як регулятор її діяльності. 

Задоволеність працею через розрахунок середньостатистич-
них величин може характеризувати стан справ організації, вказу¬
вати на її соціальні резерви. Як свідчить досвід, такий підхід до 
вирішення проблем управління є досить плідним. 

Нині питання мотивації праці набуває все більшої актуально¬
сті та практичної цінності. Стає зрозумілим, що посилення тру¬
дової мотивації — визначальний чинник включення інтересів 
усіх трудящих, кожної особи в продуктивну трудову діяльність, 
необхідна умова виходу з кризи. Криза праці — це падіння тру¬
дової мотивації, зміна пріоритетів, зниження рівня кваліфікації 
працівників, погіршання дисципліни, технічних та організацій¬
них умов праці та, як наслідок, низька продуктивність, марно¬
тратство, страйки, що охоплюють цілі галузі, регіони. Ці проб¬
леми слід розглядати крізь призму людини з її інтересами та 
турботами, через те що основним і визначальним елементом 
трудового процесу є працівник з його умінням та кваліфікацією, 
ставленням до праці, його потребами та можливостями їх задо¬
волення. 

За часів радянської влади ціни, заробітна плата та підстави ви¬
плати її регулювалися в централізованому порядку. Мотиваційний 
механізм був жорстко зарегламентований, мотивація обмежена, у 
людей сформувалася установка, що все вирішується зверху. 

Розкріпачення трудової мотивації, ініціативи та підприємниц¬
тва, використання трудового потенціалу кожного, хто хоче пра¬
цювати і відповідно заробляти, покликані забезпечити ринкові 
відносини. Відновлення і посилення трудової мотивації потребує 
системного підходу: 

• гармонізації всіх видів мотивації (матеріальної, трудової, 
статусної); 

-формування й активної дії працемотивуючих чинників на 
всіх етапах життєвого циклу людини — до і в період активної 
трудової діяльності, у передпенсійному і пенсійному періодах; 
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• реалізації найважливіших концепцій мотивації праці в зако¬
нодавчих та інших нормативних актах, а головне — в господар¬
ській практиці; 

• проведення мотиваційного моніторингу. 
Вивчення мотивації за конкретних обставин має неабияке зна¬

чення для управління трудовою активністю особи. Характеризуючи 
ставлення людини до своєї роботи, мотив дає можливість фіксувати 
момент вибору нею трудової поведінки залежно від ситуації. 

Для того щоб отримати обґрунтовані характеристики реально¬
го ставлення до праці, треба насамперед проаналізувати конкрет¬
ні факти, визначити місце праці та працелюбності у системі жит¬
тєвих орієнтацій працівників. 

Дослідження трудової мотивації працівників на промислових 
підприємствах свідчать, що найбільший інтерес являють мотиви, 
які визначають ставлення до реальних виробничих обставин. 
Майже всі працівники не задоволені рівнем заробітної плати, ви¬
рішенням побутових питань. 

Серед заходів підвищення рівня трудової мотивації більшість 
опитаних назвали правильне використання засобів матеріального та 
морального заохочення, поліпшення організації праці, можливість 
обговорення і самостійного прийняття рішень щодо їх використання. 

Отже, мотиваційні чинники відрізняються за характером своєї 
дії. Аналіз мотивації дає можливість диференціювати їх та ціле¬
спрямовано впливати на підвищення трудової й соціальної актив¬
ності особи. 

Питання для самоперевірки 

1. У чому суть процесу мотивації? 
2. Що є структурними елементами процесу мотивації? 
3. Що таке мотивація? 
4. Чим різняться поняття «мотивація» і «мета» трудової 

діяльності? 
5. Яких видів бувають мотиви праці? 
6. Які функції виконують мотиви праці? 
7. Чи тотожні поняття «трудова мотивація» і «мотивація 

праці»? 
8. Яких видів бувають мотивації у сфері праці? 
9. Що таке мотиваційне ядро, мотиваційна периферія? 

10. Від чого залежить структура Мотиваційного ядра? 
11. Які існують теорії мотивації праці? У чому їх суть, і як 

вони використовуються на практиці? 
12. Що таке модель мотивації? Які моделі мотивації вам відомі? 



СТИМУЛЮВАННЯ ПРАЦІ 

6.1. СОЦІОЛОГІЧНА СУТНІСТЬ СТИМУЛЮВАННЯ 
ПРАЦІ, ЙОГО ВИДИ І ФУНКЦІЇ 

Особливе місце в трудовій мотивації, в механізмі ре¬
гулювання трудової поведінки належить стимулюванню. Стиму¬
лювання праці — (від лат. stimulus — стрекало, палиця) — спо¬
нукання до праці через заохочення, винагороду за трудові 
зусилля. Стимулювання праці в соціологічному розумінні — 
створення стимуляційного поля (певної зовнішньої ситуації) — 
предметно-речового середовища, практики відносин, умов жит¬
тєдіяльності людей, які б спонукали суб'єкта діяти відповідним 
чином. Кожен індивід оточений певним стимуляційним полем — 
природним середовищем (ландшафти, грунти, клімат), матеріаль¬
ними і моральними цінностями, запропонованими йому суспільс¬
твом та групою, до якої він входить, нормами, правилами, звич¬
ками, традиціями, що притаманні його оточенню. Це все не 
просто оточує індивіда, а пропускається крізь призму його влас¬
ного сприйняття, і оцінюється щодо значущості і корисності для 
індивіда. Вирізняються чинники, які безпосередньо зумовлюють 
трудову поведінку, — це умови (організація, зміст, оплата) трудо¬
вої діяльності та чинники, які опосередковано впливають на неї, — 
це житлово-побутові умови, культурно-оздоровчі комплекси, сі¬
мейний стан, середньоособовий прибуток, місце мешкання тощо. 
Визначальними є умови трудової діяльності, які не тільки фор¬
мують інтереси і потреби працівника, а і є засобом реалізації та 
задоволення їх. Стимуляційне поле індивіда багате й динамічне. 
Воно змінюється з розвитком потреб і появою об'єктів їх задово¬
лення. Якщо можливість задоволення потреби, що активізувала¬
ся, зникає, то згасає і соціальна активність суб'єкта. 

Отже, критерієм соціальної ефективності стимулювання тру¬
дової діяльності особи може вважатися задоволеність працівника 
умовами трудової діяльності — ступінь насиченості його потреб, 
пов'язаних з трудовою діяльністю. Це не що інше, як соціальна 
адаптація працівника, що означає входження його до соціальної 
організації не тільки на рівні норм, цілей і цінностей, але й на рівні 
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потреб та інтересів. Вербальним вираженням задоволеності пра¬
цею є уявлення особи про можливість насичення потреб у певних 
конкретних умовах, яке залежить не тільки від дійсного стану на¬
сичення, а й від усталених у масовій свідомості критеріїв нор¬
мальності. Стимулювання необхідної трудової поведінки висту¬
пає як метод економічного, організаційного, морально-психоло¬
гічного, опосередкованого мотивацією впливу на особу через 
умови її життєдіяльності. Воно породжує інтереси і потреби, 
створюючи ситуацію особистого вибору можливостей матеріаль¬
ної грошової, матеріальної негрошової, моральної винагороди. 
Отже, підґрунтям стимулювання є взаємодія зовнішніх умов і вну¬
трішньої структури особистості. 

Стимулювання застосовують у регулюванні трудової поведін¬
ки поряд з прямим впливом через наказ, розпорядження, норми, 
завдання, які є елементами примусового управління працею, коли 
результат досягається за рахунок того, що для працівника «збит¬
ки» від можливих санкцій за невиконання перевищують «втрати» 
на виконання. Спонукання ж до відповідної трудової поведінки 
при стимулюванні здійснюється через задоволення різних по¬
треб, реалізацію інтересів працівника, що є компенсацією за тру¬
дові зусилля. Орієнтація на отримання задоволеності спонукає 
людину до певної трудової поведінки сильніше, ніж прямий 
вплив. Тому вплив через стимули ефективніший, але'за своєю ор¬
ганізацією складніший від прямого впливу. 

Стимули — це зовнішні чинники: виробничі умови, заробітна 
плата, премії, додаткова відпустка тощо. Соціологічний підхід до 
проблеми стимулювання полягає у виділенні та зіставленні, з одно¬
го боку, системи стимулів, з іншого — системи інтересів і потреб, 
на задоволення яких спрямовуються ці стимули. І від того, наскіль¬
ки узгоджені ці зустрічні «потоки», стимулювання буде ефективним 
чи навпаки. Завдання регулювання трудової поведінки в умовах пе¬
реходу до ринкових відносин полягає у такому впливі стимулів на 
трудову мотивацію, який зумовлює доцільну для організації трудо¬
ву поведінку з повною мобілізацією енергії, ініціативи, знань, орга¬
нізованості, зі збільшенням трудового внеску, сумлінним виконан¬
ням професійних обов'язків кожним працівником на кожному 
робочому місці. Проте стимули не зводяться лише до матеріальної 
винагороди. Це можуть бути намагання покращити умови діяльнос¬
ті (безпека, комфорт), підвищити змістовність праці (збагатити 
творчими елементами, урізноманітнити трудові функції), досягти 
професійної досконалості, власної самостійності в роботі, мати пев¬
не коло спілкування, рівень соціального статусу тощо. 
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Н авіть фундатор економічної теорії А. Сміт не зводив стиму
лювання до голого економізму. Він стверджував: «Віддавати своє 
співчуття іншим і забувати про себе, обмежувати, наскільки мо
жна, особистий егоїзм і віддаватися солодкій, поблажливій сим
патії до інших є вищим ступенем моральної досконалості, на яку 
лише здатна людська природа». 

Лідер австрійської школи К. Менгер теж наголошує на тому, що 
крім особистої користі є багато інших спонукальних мотивів — 
традиції, звичаї, правове поле, релігійні канони тощо. 

Стимулювання як спосіб впливу на поведінку працівника пере
дбачає використання всіх його форм і методів, що потребує їх кла
сифікації. Відправним моментом у стимулюванні є потреби, які мо
жна поділити на дві групи — матеріальні та нематеріальні, тому і 
розрізняють стимулювання матеріальне та нематеріальне. Матері
альне стимулювання здійснюється за допомогою системи еконо
мічних засобів і нормативів, які ґрунтуються на економічних ін
тересах і регулюють розподіл матеріальних благ, що стимулюють 
раціональну трудову поведінку, найбільш повне використання тру
дового потенціалу за допомогою таких важелів, як оплата і умови 
праці, вибір робочого місця з урахуванням професійної придатності, 
забезпечення перспективи професійного зростання, поліпшення жи
тлових умов, побутового обслуговування тощо. Отже, в матеріаль
ному стимулюванні використовуються як грошові стимули (зарпла
та, премії, різні надбавки і доплати), так і негрошові (надання житла, 
путівки в санаторії і будинки відпочинку, забезпечення транспорт
ними засобами тощо). Проте центральне місце в матеріальному 
стимулюванні належить грошовим стимулам, розподілу за працею. 

Серед нематеріального стимулювання вирізняють мораль
не, творче і соціально-психологічне. 

Моральне стимулювання діє поруч з матеріальним і пов'язане 
з потребами людини у визнанні (повазі, престижі). 

Моральними стимулами є: 
• особиста, усна чи оформлена у письмовому вигляді, вдяч

ність від керівника за добре виконану роботу; 
• публічне виголошення керівником визнання високої ефектив

ності праці; 
• урочисті збори, присвячені досягнутим успіхам; 
• урахування думки працівників і залучення їх до процесу 

прийняття рішень; 
• нагорода медалями, орденами тощо. 
Творче стимулювання спрямоване на вдоволення потреб у са-

мореалізації, самовдосконаленні і самовизнанні, що залежить від 
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освітньо-професійного рівня, творчого потенціалу працівника, 
змісту праці. Тому стимулом може бути сам трудовий процес, 
його висока змістовність і такий рівень його регламентації , який 
забезпечує певну свободу дій працівника, вияв його здібностей. 

Соціально-психологічне стимулювання Грунтується на соціаль¬
них потребах особи в спілкуванні , новій інформації , престижній 
роботі, належності до певної організації, групи, в комфортних умо¬
вах праці, наявності вільного часу. В організації цього виду сти¬
мулювання важливе місце належить соціально-психологічному 
клімату, міжособистісним стосункам. 

Потяг індивіда до задоволення нематеріальних потреб дає мож¬
ливість використовувати різні засоби і форми психологічного та 
морального впливу, які дають можливість спрямувати поведінку 
в бажаному для суспільства напрямі. Так, публічна подяка за сум¬
лінне виконання професійних обов 'язк ів , задовольняючи потребу 
працівника у визнанні , стимулює його інтерес до ще кращого ви¬
конання своєї роботи. Ефективність морального стимулювання 
залежить від громадської думки. Однак воно потребує високої 
індивідуалізації , тобто врахування особистісних якостей праців¬
ника, умов праці, виробничого оточення тощо. Слід зауважити, 
що люди , навіть з великими амбіціями, але з малим матеріальним 
достатком дуже чутливі до матеріальних стимулів. А забезпече¬
них л ю д е й значно більше ніж незабезпечених інтересує престиж¬
ність праці , просування по службі, можливість зб ільшення віль¬
ного часу, поліпшення умов праці тощо. Обгрунтування і оцінку 
моральне стимулювання знаходить у трудовій моралі . Формами 
спонукання працівника до відповідної трудової поведінки є не 
л и ш е моральне заохочення, а й засудження. Воно виявляється 
через критичну оцінку внеску працівника в спільну справу, його 
трудових результатів . 

Под іл с т и м у л ю в а н н я на матеріальне і нематеріальне має де¬
що у м о в н и й характер . Наприклад , премія чи просування по 
службі поєднують у собі обидва види стимулювання . Це є не 
л и ш е винагородою, а й актом визнання працівника, о ц і н к о ю йо¬
го заслуг . 

Інколи у працівників орієнтація на спілкування, належність до 
певної спільноти, престиж є сильнішими від орієнтації на грошо¬
ву винагороду. Особливість соціологічного підходу до вивчення 
стимулювання полягає у з іставленні системи стимулів і системи 
мотивів та потреб, на задоволення яких спрямовані ці стимули. 
Від узгодженості цих систем залежить соціальна ефективність 
стимулювання . 
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Звісно, що для одних працівників більш важливим є можли¬
вості матеріальної грошової винагороди, для других — матері¬
альної негрошової (забезпечення помешканням чи можливість 
користування спортивно-оздоровчим комплексом), а для третіх — 
моральне вдоволення від творчого характеру праці. Тому орга¬
нізація стимулювання праці має враховувати особистісну зна¬
чущість тих чи інших умов, що спонукають працівника діяти 
певним чином і, з одного боку, забезпечувати сприятливі умо¬
ви для вдоволення потреб працівника, а з іншого — його тру¬
дову поведінку, яка необхідна для успішного функціонування 
трудової організації. Отже, відбувається своєрідний обмін дія¬
льністю. 

При виборі способів стимулювання слід ураховувати посту¬
лати Ф. Херцберга, який довів, що в організації діють не тіль¬
ки стимули, а й антистимули. Він вважає, що можливості пра¬
цівників не завжди відповідають дорученим функціям. Багато з 
них виконують нецікаву для себе роботу. Тому доцільніше не 
людину підлаштовувати під роботу за допомогою стимулів, а 
роботу під людину. Якщо талановита людина задіяна на примі¬
тивній рутинній роботі, то ніякі додатки до заробітної плати не 
компенсують її невдоволеність роботою. Виникають різні ан-
тистимулюючі ефекти, коли те, що пропонується суспільством 
як стимул, справляє протилежний вплив. Слід також зважити 
на те, що наявність антистимулів негативно впливає не лише 
на продуктивність праці, а й на стан здоров'я працівника (ви¬
кликає депресію). Протидіяти антистимулам можна зміною 
форм і видів оплати праці, тривалості робочого дня і кількості 
перерв на відпочинок, залученням працівників до розподілу при¬
бутків тощо. 

Більше глибоке розуміння місця і ролі стимулювання в моти¬
вації і регулюванні трудової поведінки потребує визначення його 
функцій. 

3 огляду на ті завдання, які має вирішувати стимулювання у 
регулюванні трудової поведінки на етапі формування ринко¬
вих відносин, поруч з економічною функцією, яка полягає у 
сприянні підвищенню ефективності виробництва, вирішенню 
тих завдань, що стоять перед економікою, і насамперед підви¬
щенню продуктивності праці, набуває актуальності соціальна 
функція. 

Соціальна функція стимулювання полягає у формуванні 
певного інтересу людини до найповнішого прояву своїх можли¬
востей на конкретному робочому місці і досягнення завдяки цьому 

185 



більш високого трудового результату. Конкретний вияв ця функ¬
ція знаходить у: 

• спрямуванні діяльності суб'єкта на здійснення соціально 
значущих завдань з виробництва матеріальних і духовних благ; 

• узгодженні різних видів інтересів (індивідуальних, групових, 
державних), досягненні єдності в мотивах трудової діяльності; 

• активізації працівників у використанні їхнього трудового по¬
тенціалу, розвитку ініціативи, самостійності, підприємництва. 

Ефективному виконанню соціальної функції сприятиме засто¬
сування різних видів стимулів для вдоволення широкого кола по¬
треб працівника та створення тим самим умов для розвитку осо-
бистісних і професійних якостей, а отже, й оптимізації професій¬
но-кваліфікаційної структури трудових організацій, соціальної 
структури суспільства. 

Окрім того, стимулювання праці виконує соціально-психоло¬
гічну функцію, яка полягає у формуванні особистості працівни¬
ка, його потреб і настанов, ціннісних орієнтацій і мотивів трудо¬
вої поведінки, ставлення до праці. 

Під впливом стимулювання праці формуються моральні якості 
працівника, його людська гідність, в чому і виявляється етико-
виховна функція. 

• 6.2. ОСНОВНІ ПРИНЦИПИ 
ТА УМОВИ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ СОЦІАЛЬНОЇ 
ЕФЕКТИВНОСТІ СТИМУЛЮВАННЯ ПРАЦІ 

Для ефективного виконання соціальної функції стиму¬
лювання необхідні комплексність і диференційність, гнучкість і опе¬
ративність, гласність і справедливість у використанні стимулів праці. 

Комплексність стимулювання передбачає використання всіх 
видів стимулів — матеріальних і моральних, індивідуальних і ко¬
лективних. При цьому основною складовою ефективного стиму¬
лювання праці є стимулювання самого працівника, заохочення 
конкретної людини, а не безликого виконавця чи перевиконавця 
виробничих завдань. Стимул буде по-справжньому дієвим і зна¬
чущим, якщо при його використанні враховані соціально-психо¬
логічні особливості людини, її індивідуальні схильності, потреби, 
інтереси, звички, уподобання і навіть характер. 

Відомо, що один і той самий практичний результат вимагає У 
різних працівників різних затрат енергії, а головне — старанності та 
ретельності. Є досить здібні працівники, але до роботи ставляться 
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спроквола, хоча норму можуть виконувати і перевиконувати, а 
іншим для виконання і перевиконання тієї самої норми необхідні 
великі зусилля. Матеріально за однакові результати вони отри¬
мують однакову винагороду, але в моральному заохоченні оста¬
ннім необхідно надати перевагу, через те що їм перемога діста¬
лася важче. 

При організації стимулювання слід ураховувати і професійну 
підготовку працівника. Тому добирати стимули необхідно не 
лише відповідно до складності виконуваної роботи, а й з ураху¬
ванням професійних можливостей працівника. При цьому потріб¬
но допомагати людині адекватно оцінювати свої професійні мо¬
жливості на різних етапах життя. 

Англійські вчені М. Вудкок і Д. Френсіс вирізняють п'ять 
важливих етапів ділового життя людини: 

I — початок кар'єри — входження людини в організацію, 
отримання свого місця в ній (20—24 роки); 

II — намагання людини завоювати визнання в організації 
(25—35 років); 

III — здобуття високого професіоналізму, закріплення свого 
статусу в організації (36—45 років); 

IV — переоцінка своїх досягнень, можливих вагань і правиль¬
ності життєвого вибору (46—50 років); 

V — досягнення високої майстерності (після 50 років). 
Якщо не врахувати професійні можливості працівника, то са¬

ме по собі збільшення оплати праці не приведе до поліпшення 
результатів. Скільки працівникові не плати, він не зробить біль¬
ше і краще, ніж може зробити. Спочатку слід виявити професій¬
ний потенціал працівника, і якщо він використовується неповніс¬
тю, подумати про засоби стимулювання його використання. В 
противному разі треба шукати стимули для підвищення його 
професійної майстерності, компетентності. 

Навіть тоді, коли працівник має всі задатки працювати більше 
і краще, це не є гарантією, що він робитиме це при збільшенні за¬
робітної плати. Тут немає прямого зв'язку: більша оплата праці — 
краща праця. Стимули тільки тоді забезпечують бажані результа¬
ти, коли відповідають мотивам трудової поведінки. 

Відмінність у здібностях, знаннях, ділових та інтелектуальних 
якостях, емоційному складі, мотивах працівників обумовлює 
відмінність у результатах праці, її вартісній оцінці. Тому для біль¬
шої диференціації, а отже, й ефективності регулювання трудової 
Поведінки необхідний ретельний облік вартості трудового внеску 
Кожного працівника. 
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Для того щоб зацікавити працівника в більш повному викорис¬
танні його можливостей, стимулювання має бути гнучким і опе¬
ративним, тобто система заохочування повинна бути динаміч¬
ною, адекватно реагувати на зміни в трудовій ситуації. Винаго¬
рода не повинна відриватися в часі від затрат та результатів праці. 

Гнучкість передбачає поперемінне використання різноманіт¬
них стимулів, щоб не вироблялася звичка до них і не знижува¬
лась від цього ефективність стимулювання. 

Щодо заробітної плати, то слід пам'ятати, що кожний її еле¬
мент має принципово різні можливості в стимулюванні трудової 
діяльності, реалізації трудового потенціалу працівника, його ді¬
лових та інтелектуальних якостей. Це пов'язано з функціональ¬
ною роллю і особливостями побудови кожного її елемента. Най¬
більш повно відповідають завданням стимулювання трудової 
діяльності надбавки до зарплати і премії. Надбавки встановлю¬
ють строго індивідуально, за допомогою їх можна зацікавити 
працівника в збільшенні обсягів, скороченні термінів виконання 
робіт. За допомогою премії здійснюється зв'язок між результата¬
ми діяльності організації та окремого працівника, між виплатами 
і кінцевими результатами трудової діяльності. 

Тарифна частина заробітної плати на державних підприємст¬
вах установлюється централізовано. В ній відображається необ¬
хідний рівень кваліфікації працівника, складність і відповідаль¬
ність праці. Підприємство тільки в певних межах може зміню¬
вати тарифну частину заробітної плати конкретного працівника 
згідно з його особистим трудовим внеском. Надбавки, доплати 
використовують більш гнучко. Строк дії їх невеликий. За допо¬
могою премії оцінюють результати праці за короткий період: мі¬
сяць, квартал, рік. Розмір премії менш обмежений. Отже, всі 
складові системи стимулювання можуть використовуватися як 
рівноправні стимули, проте, строки дії, сила впливу, динаміч¬
ність, гнучкість у кожного з них різні. Залежно від трудової ситу¬
ації слід робити найбільш раціональний вибір стимулів. 

Людина за своєю психологією потребує щоденної адекватної 
реакції на свою трудову поведінку. Тому чільне місце в системі 
заохочення має бути відведене повсякденному усному заохочен¬
ню. Заохочення треба використовувати разом з осудженням, проте 
діяти вони повинні у різних напрямах, на різні інтереси людини. 
Заохочення формує у працівника задоволеність собою, своїми ус¬
піхами, умовами роботи, а осудження, навпаки, — у когось — не¬
задоволеність, розгубленість, у іншого — рішучість, упевненість у 
тому, що хорошою роботою можна змінити ставлення до себе, 
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завоювати повагу і вдячність колег. Останній варіант є свідчен¬
ням позитивного результату використання постійного усного за¬
охочення в системі стимулювання. 

Можна використовувати різні форми усного заохочення: по¬
хвалу, схвалення, підтримку, підбадьорювання. Похвала більше 
підходить у разі завершення певного обсягу робіт чи застосуван¬
ня раціональних форм, методів роботи за ініціативою працівника. 
Схвалення, як правило, використовується в процесі роботи, коли 
вже є впевненість, відчувається її успішне завершення. Підтрим¬
ку доцільно виявити у разі невпевненості працівника, в скрутній 
для нього ситуації. Мета даної форми усного заохочення — пси¬
хологічно підтримати людину, яка має знання і практичні навич¬
ки, але з певних причин не має успіху. 

Осудження — це словесне звернення до свідомості людини. 
При його використанні слід дотримуватися деяких правил: 

• перед тим як осуджувати вчинок, слід з'ясувати характер і при¬
чини його. Осуджувати можна негативні дії тільки з огляду на су¬
б'єктивні причини: за лінощі, неуважність, неспостережливість тощо; 

• слід обов'язково визначити причину, яка призвела до того чи 
іншого проступку; 

• при осудженні слід дотримуватися коректної форми, не до¬
пускатися грубощів, принижень, інакше воно викличе лише по¬
чуття образи і страху; 

• в осудженні має бути присутній елемент конструктивності, 
тобто слід визначити вихід із ситуації та заходи щодо запобігання 
подібних випадків у майбутньому. 

Осудження, як і похвалу може висловити окремий, найбільш 
авторитетний працівник, керівник, актив чи рада працівників. 

Зауважимо, що людина сприймає оцінку своєї трудової пове¬
дінки не абсолютно індивідуально, а в певному соціальному ото¬
ченні. Оцінка колег, громадська думка для неї має неабияке зна¬
чення. Практика свідчить, якщо винагорода будь-якого працівника 
не відповідає думці, оцінці колег по роботі, то вона не задоволь¬
няє працівника. Орієнтація на оточення може бути сильнішою від 
орієнтації на винагороду. Отже, стимулювання має враховувати 
не тільки структуру індивідуальних потреб заохочуваного, а й 
сприйняття його самого і результатів його діяльності оточуючими. 

Найважливіші умови стимулювання праці — це зрозумілість і 
справедливість заохочення чи осудження. Кожний працівник 
має знати, за що він нагороджений чи покараний. 

Поінформованість про стимул підвищує ефективність сти¬
мулювання праці. Стимулювання — це завжди зміна обставин чи 



зовнішніх умов діяльності. Якщо працівник не поінформований 
про зміни (стимули), то вони для нього не існують. Інформація 
повинна бути своєчасною, щоб людина могла свідомо, орієнтую¬
чись на стимул, формувати свою трудову поведінку. Премія, про 
яку працівникові нічого не відомо на початку виконання роботи, 
його не стимулює. 

Обізнаність працівника з умовами стимулювання праці є пере¬
думовою активізації його діяльності. Умови стимулювання мають 
бути доведені до відома працівника, зафіксовані в його свідомості. 
Поінформованість передбачає обізнаність не тільки в умовах, а й у 
всіх інших елементах стимулювання: видах стимулів, взаємозв'язку 
їх з певними формами поведінки, практиці використання їх у цій та 
інших трудових організаціях. Формування певного рівня виробни¬
чої обізнаності — поінформованості та свідомої цілеспрямованості 
на виконання певних завдань, поряд з умовами трудової діяльності, 
потребами й інтересами працівника є необхідними компонентами 
стимулюючого акту і утворюють структуру останнього. 

З питаннями стимулювання до останнього часу тісно була 
пов'язана проблема соціальної справедливості в розподілі дохо¬
дів та споживанні матеріальних благ і послуг. Соціальна спра¬
ведливість взагалі означає створення для всіх працівників одна¬
кових можливостей реалізації своїх здібностей і задоволення 
потреб згідно з обсягом трудового внеску; відповідність винаго¬
роди, отриманої ними, їхньому трудовому внеску. Соціальна 
справедливість виявляється в тому, що засоби до життя отриму¬
ються (за деяким винятком) тільки за рахунок праці. Відповідно 
до принципів соціальної справедливості оплата організується згід¬
но з вартістю трудового внеску. 

Отже, одне з головних завдань удосконалення стимулювання 
праці у вітчизняній практиці полягає в поглибленні диференціації 
заробітної плати як стимула більш результативної праці. Про 
справедливість оплати можна судити за оцінкою самих працюю¬
чих розміру зарплати, яку, на їхню думку, вони мали б одержува¬
ти за свій трудовий внесок, та рівня доходів, необхідного для за¬
доволення нагальних потреб. 

Проте в період радикальних змін, побудови ринкових відно¬
син урахування розглянутих вимог недостатньо. Потрібно вибра¬
ти правильну принципову стратегію. Вчені вирізняють такі стра¬
тегії стимулювання: 

* товарно-виробнича — оплата відповідно до результатів праці; 
* патерналістська — піклування адміністрації, керівника про 

працівників, щоб ті працювали з повною віддачею; 
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• зацікавлення — підвищення змістовності праці, покращання 
її умов, що саме по собі є стимулом для працівника; 

• сприяння розвитку почуття господаря — створення умов, за 
яких це почуття з'являється і реалізується. 

Зіставляючи ці стратегії, українські соціологи надають пере¬
вагу останній, як такій що найбільше відповідає умовам побудо¬
ви ринкової економіки. 

В економічно розвинутих країнах накопичено багатий досвід 
щодо застосування комплексного стимулювання на основі поєд¬
нання відомих систем гуманізації праці, якості робочого часу тощо. 

І Питання для самоперевірки 

1. Дайте визначення стимулюванню праці як соціальному 
процесу. 

2. Які є види стимулювання праці? 
3. Які функції виконує стимулювання праці? 
4. Які принципи ефективного стимулювання праці? 
5. Що означає принцип комплексності стимулювання? 
6. Охарактеризуйте матеріальні стимули, їх види. 
7. Які особливості застосування матеріальних стимулів? 
8. Охарактеризуйте нематеріальні стимули. 
9. Які особливості застосування нематеріальних стимулів? 

10. Визначіть основні стратегії стимулювання праці.у період 
формування ринкових умов. 



СОЦІАЛЬНИЙ КОНТРОЛЬ 
У СФЕРІ ПРАЦІ 

7.1. СОЦІАЛЬНИЙ КОНТРОЛЬ, 
ЙОГО ФУНКЦІЇ І ВИДИ 

Поведінка людини з точки зору групових (суспільних) ін¬
тересів і чинних соціальних норм санкціонується і оцінюється за 
допомогою соціального контролю. Він є формою і способом дій, 
які застосовуються соціальними групами для регуляції та саморе¬
гуляції поведінки їхніх членів. У той самий час соціальний конт¬
роль є елементом загальної системи впливу суспільства на пове¬
дінку індивідів — функцією соціальних інститутів. Соціальний 
контроль використовують насамперед щодо тих індивідів, чия 
поведінка відхиляється від соціальних норм у той чи інший бік. 

Соціальний контроль у сфері праці — регулятивний процес, 
в якому вплив на трудову поведінку працівників забезпечується 
дотриманням певних соціальних обмежень — умов узгодженого 
функціонування трудової організації, її цілісності та єдності. Та¬
кими обмеженнями є адміністративні рішення, планові та оціно¬
чні показники, соціальні норми, стереотипи мислення та поведін¬
ки (звичаї, традиції). Це еталони, з якими працівник звіряє свою 
поведінку. До адміністративних рішень належать різні накази, 
розпорядження з урегулювання трудової поведінки. 

Соціальні обмеженню формуються з урахуванням державної 
політики на певному етапі господарського розвитку. Демократи¬
зація суспільства, соціальна орієнтація економіки, ринкові умови 
господарювання по-новому ставлять питання про контроль за 
тим, як працюють люди, зумовлюють необхідність переходу від 
адміністративного до переважно економічного впливу на трудову 
поведінку працівника. Тому має бути включений на повну потуж¬
ність такий могутній і надійний важіль, як матеріальна заінте¬
ресованість. 

В умовах ринкової економіки дещо втрачають значення пла¬
нові й оціночні показники як критерії трудової активності. Вони 
орієнтують працівника на досягнення певної трудової мети. При¬
кладом таких показників є показники виробничих планів, премі¬
ювання, підведення різних підсумків тощо. Правильний вибір 
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планових і оціночних показників забезпечує узгодження індиві¬
дуальних, групових і державних інтересів. Так, оплата праці на¬
ладчиків обладнання за системою, згідно з якою розмір їхнього 
заробітку залежить від виробітку основних робітників, що пра¬
цюють на цьому обладнанні, буде сприяти своєчасній і якісній 
наладці, кращому використанню часу, а отже, підвищенню про¬
дуктивності праці. 

Вихідним елементом механізму здійснення соціального кон¬
тролю в трудовій організації є соціальна дія певного суб'єкта 
(окремого працівника чи групи) як реакція (схвальна чи осуджу¬
юча) на поведінку іншого суб'єкта. 

Дія соціального контролю відбувається постійно через безліч 
реакцій на трудову поведінку, владні механізми, стихійні і ціле¬
спрямовані соціальні санкції тощо. Для працівника вона виступає 
певним стимулом і викликає відповідну дію. Отже, соціальний 
контроль не є односторонньою дією. Це взаємодія індивіда і со-
ціума. Характер такої взаємодії залежить від усвідомлення інди¬
відами наявності об'єктивних обмежень їхніх дій. У процесі вза¬
ємодії відбуваються зміни не лише в трудовій поведінці індивіда, 
а й у методах і формах самого контролю, його інститутах, соці¬
альних нормах. Отже, система соціального контролю є продук¬
том соціально-економічного життя суспільства і має відбитки 
елементів (цінностей, норм) економічної культури. За словами 
Т. Заславської, радянська економічна культура, під впливом якої 
сформувалася нині діюча в нашій країні система соціального 
контролю, була політизована, ідеологізована, міфіологізована. 
Вона мала підтримувати панування партійного та радянського 
апарату, маскуючи його інтереси під привабливою для трудящих 
ідеологією, вигадуючи різні міфи. 

Загалом відмінними рисами соціального контролю є упоряд¬
кованість і категоричність вимог до працівника, гнучкість і здат¬
ність вирізняти різні за соціальним сенсом відхилення від соці¬
альних норм трудової поведінки. 

Сутність соціального контролю у сфері праці реалізується в 
його функціях. Зазвичай вирізняються такі основні функції соці¬
ального контролю: 

• оцінна, що полягає в оцінці й порівнянні поведінки праців¬
ника з чинними нормами; 

• стимулюючо-компенсаційна, що полягає в застосуванні різ¬
них заходів заохочення одних та осуду інших дій працівників; 

• стабілізуюча, що означає використання соціального контро¬
лю у забезпеченні стійкого функціонування трудової організації 
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шляхом спонукання до нормативної трудової поведінки та усу¬
нення небажаних відхилень від норм. Зміцнення трудової пове¬
дінки шляхом цілеспрямованого застосування спеціальних санк¬
цій особливо актуальним було в недалекому минулому, за умов 
панування адміністративно-командної системи. 

Санкції — це передбачена правопорядком система запобіж¬
них заходів оперативного впливу на поведінку людини з метою 
дотримання нею чинних соціальних обмежень. 

Т. Парсонс, вивчаючи девіантну поведінку, розрізняв три 
групи санкцій: 

• ізоляція — повне вилучення із системи суспільних відносин 
зі спробами або без спроб реабілітації; 

-уособлення — повне відлучення від спільноти (обмеження 
контактів) з можливим подальшим поверненням до неї; 

• реабілітація — поступова підготовка порушників до нор¬
мальної поведінки. 

Проте соціальний контроль передбачає регулювання поведінки 
не тільки девіантів, а всіх людей, у тому числі і працюючих. В остан¬
ньому випадку використовуються санкції, що є системою заходів 
впливу на поведінку працівників з метою підвищення ефективності 
їхньої трудової діяльності. Санкції, спрямовані на забезпечення на¬
лежного виконання обов'язків, пов'язаних зі службовою посадою і 
трудовою роллю, дотримання звичаїв та етичних норм, поведінки, 
яка відповідає колективним вимогам, схвалюються і дістають підт¬
римку. Потреба публічного схвалення стає важливим регулятором 
поведінки, оскільки сприяє формуванню почуття впевненості, оп¬
тимізму, підвищує рівень самооцінки. Зрозуміти особливості певного 
типу трудової поведінки можна, лише досліджуючи соціальні нор¬
ми, яких працівник дотримується не під тиском ззовні, а на основі 
внутрішнього переконання в їхній необхідності, правомірності, спра¬
ведливості, бо ці норми збігаються з його ціннісними орієнтаціями. 

Застосування санкцій, які протидіють небажаній поведінці та 
спонукають працівників до відповідних дій, сприяє вихованню у 
них усвідомлення необхідності використання певних дописів. Іс¬
нують формальні та неформальні санкції. 

Формальні санкції застосовуються відповідно до визначених 
критеріїв і чинного законодавства (зауваження, догана, переве¬
дення на іншу посаду, звільнення). 

Неформальні санкції — це спонтанна реакція колег по роботі 
(негативні емоції, відмова від контактів, фізичний вплив тощо). 
Як профілактичний засіб вони більш ефективні при контролі за 
поведінкою, яка відхиляється від групових норм. 
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За спрямуванням санкції бувають: 
• негативними — це справедлива міра покарання, яку застосо¬

вують до порушників соціальних обмежень. Вони виражають ан¬
типатію, осуд, аж до вилучення з групи, що має стримувати не¬
бажані відхилення від норм; 

• позитивними — це засоби заохочення, нагороди за бажані 
дії. Вони мають стимулювати чи схвалювати відхилення від норми. 

За характером санкцій чи нагород, які використовуються, ви¬
різняють два види соціального контролю: 

• економічний (пільги, стягнення), що ґрунтується на економіч¬
них інтересах; 

• моральний (демонстрація: поваги — презирства, симпатії — 
антипатії), що ґрунтується на соціальних інтересах до самоствер¬
дження, авторитету тощо. 

Суб'єктами соціального контролю є адміністрація, громад¬
ські організації, групи, самі індивіди. 

Залежно від суб'єкта соціальний контроль поділяють на адмі¬
ністративний, контроль з боку громадських організацій, групо¬
вий контроль, самоконтроль. 

Адміністративний соціальний контроль здійснюється адмініс¬
трацією трудової організації, керівниками підрозділів у межах їхніх 
повноважень згідно з трудовим законодавством. При цьому ви¬
користовуються засоби впливу, зафіксовані у нормативних доку¬
ментах. 

До громадських організацій, які здійснюють соціальний конт¬
роль, належать громадські суди, громадські відділи кадрів, комісії 
з трудових спорів, громадські бюро технічного нормування тощо. 

В умовах ринку і соціально орієнтованої економіки збільшує¬
ться роль групового контролю, тобто взаємоконтролю членів тру¬
дового колективу, і самоконтролю. Груповий контроль виступає 
в офіційних формах — робочі збори, виробничі наради, конферен¬
ції і неофіційних — спонтанна реакція колег по роботі. 

Однією з неофіційних форм соціального контролю є груповий 
натиск, що означає дію групи на думку і поведінку її членів. 
Ефективність групового натиску на людину визначається ступе¬
нем його конформності (навіюваності). Залежно від норм і цінніс¬
них орієнтацій, що склалися, груповий натиск може мати нега¬
тивне і позитивне спрямування. 

Успішному здійсненню групового соціального контролю спри¬
яють розвиток самоврядування, виборність керівників, функціо¬
нування рад трудових організацій, робочих зборів та виробничих 
нарад. 



В умовах гласності, поінформованості та прозорості груповий 
контроль стає головним регулятором трудової поведінки. Його 
дієвість багато в чому визначається ефективністю організації й 
оплати праці. 

Самоконтроль (внутрішній контроль) — один з виявів усві¬
домленої регуляції людиною власної трудової поведінки і діяль¬
ності з метою забезпечення відповідності (адекватності) резуль¬
татів праці поставленій меті, певним вимогам, нормам, правилам, 
взірцям. Це відбувається, коли індивід у процесі соціалізації гли¬
боко засвоює норми, а порушення таких породжує у нього від¬
чуття провини, те що називають «муками совісті». Совість є ви¬
явом самоконтролю. Приблизно 70 % соціального контролю здійс¬
нюється за рахунок самоконтролю. 

Найпростіші форми самоконтролю доступні вже дітям дошкіль¬
ного віку. В процесі розвитку особистості під впливом спеціаль¬
них виховних дій самоконтроль постійно удосконалюється, здій¬
снюється в складних формах діяльності та поведінки. Важлива 
роль у формуванні потреби у самоконтролі належить соціально-
трудовим відносинам, зокрема відносинам ціннісної залежності. 
Самоконтроль є важливим способом формування трудової пове¬
дінки, що відповідає вищим цінностям людини. 

Важливе значення у процесі самоконтролю людини має її 
оцінка і самооцінка. Від рівня особистої критичності залежить 
здатність знаходити допущені і бачити можливі похибки і цим 
підвищувати ефективність самоконтролю. Як властивість людини 
самоконтроль пов'язаний зі ступенем розвитку почуття відпові¬
дальності за власні дії і вчинки, вимогливості до себе у поєднан¬
ні з потребою враховувати інтереси інших, а також зі ступенем 
засвоєння діючих соціальних норм, формування активної життє¬
вої позиції. 

В умовах ринкових відносин ступінь відповідальності є над¬
звичайно важливою характеристикою трудової поведінки. Вона 
оцінюється, схвалюється чи підлягає осуду і за своєю суттю є за¬
собом самоконтролю. В соціологічному розумінні відповідаль¬
ність відображає ставлення суб'єкта (індивіда, групи) до трудо¬
вих цінностей, спільної праці, колег по роботі. Вона виявляється 
у виконанні функціональних обов'язків, дотриманні правових і 
моральних норм, готовності відповідати за свої рішення і дії. Чим 
вище статус суб'єкта соціально-трудових відносин, тим більший 
обсяг його відповідальності за загальні результати спільної тру¬
дової діяльності. Чим більші самостійність суб'єкта у сфері пра¬
ці, право приймати рішення, свобода регулювання режиму своєї 



роботи, довіра в обліку результатів своєї праці — тим більша 
його відповідальність за власну трудову діяльність. 

Характерними ознаками відповідальності є: пунктуальність, 
ініціативність, наполегливість, надійність у роботі, ретельність. 

Ступінь жорсткості соціального контролю, застосування тих 
чи інших його видів залежить від особливостей виробництва, ха¬
рактеру технологічних, економічних та соціальних взаємозв'язків 
суб'єктів трудового процесу. Там де свобода дії на робочих міс¬
цях обмежена особливостями виробничого процесу, технологіч¬
ним ритмом (конвеєром), соціальний контроль може бути посла¬
блений. Там де організація трудового процесу менш регламен¬
тована (ремонтники, наладчики, управлінські працівники), соці¬
альний контроль посилюється. Особливо це стосується невироб¬
ничої сфери побутового обслуговування, оздоровчої, наукової та 
культурної діяльності, де основним суб'єктом соціального конт¬
ролю стає споживач. 

Ступінь жорсткості соціального контролю визначається рів¬
нем соціального розвитку трудових відносин і, у свою чергу, має 
вплив на їх формування. Недостатньо ефективний соціальний 
контроль сприяє поширенню різних форм антисоціальної пове¬
дінки, яка відхиляється від трудових норм, а всеосяжний конт¬
роль насаджує повсюдний конформізм, призводить до застою в 
усіх сферах життєдіяльності трудового колективу. 

Отже, система соціального контролю трудової поведінки пра¬
цівників має щонайтісніше пов'язуватися з особливостями тру¬
дової організації, її загальною метою та завданнями. 

β 7.2. ГРОМАДСЬКА ДУМКА 
ЯК ЕЛЕМЕНТ СОЦІАЛЬНОГО КОНТРОЛЮ 

Соціальний контроль у широкому розумінні охоплює 
всі види контролю, а у вузькому — контроль силою громадської 
думки. 

Громадська думка — це особливий стан масової свідомості, 
який виникає як сукупність логічно пов'язаних між собою спіль¬
них уявлень, оцінок, суджень і розуміння громадянами значущих 
для них явищ, подій та процесів. Громадська думка виявляється в 
реакції, оцінному ставленні певних соціальних спільнот (суспіль¬
ства, трудових та громадських організацій, соціально-професій¬
них груп) до соціальної дійсності, різних подій, поведінки та дія¬
льності окремих людей чи соціальних інституцій, явищ та проце¬
сів з точки зору цих спільнот. 
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Але громадська думка — це не просто «стан масової свідомо¬
сті», «колективного почуття», це один з найважливіших механіз¬
мів соціальної взаємодії людей. Нормальне функціонування будь-
якого об'єднання людей неможливе без формування спільного 
уявлення про загальні справи, без спільних оцінок певних явищ, 
подій, визначення спільних норм поведінки, практичних шляхів 
вирішення нагальних проблем. 

Подолання відчуження, налагодження тісних зв'язків із суспіль¬
ством, зокрема через механізм формування і врахування громадсь¬
кої думки про проблеми трудової сфери, є однією з головних вимог 
соціальної орієнтації економіки і свідченням розвитку демократії. 

Звичайно, громадська думка далека від суто наукового знання, 
проте й вона здатна давати правильні оцінки, що диктуються 
здоровим глуздом людської свідомості. 

Носіями і виразниками громадської думки є люди -— соціальні 
групи, організації, окремі особи. Вони під ідеологічним впливом 
чи стихійно формують загальну думку. 

Розвиток громадської думки відбувається у стадіях виникнен¬
ня, формування і функціонування. У формуванні громадської дум¬
ки вирізняють етапи: зародження індивідуальної думки, обмін 
думками між людьми і вироблення з багатьох думок загальної. 

Основні методи формування громадської думки — насліду¬
вання, вплив авторитету, навіювання тощо, основні засоби — 
міжособове спілкування, засоби масової інформації, політична 
пропаганда тощо. 

Провідними елементами структури громадської думки є оцін¬
ки, які спираються на знання і підкріплюються почуттями та 
емоціями. Важливе місце в її структурі належить соціальним 
установкам, волі. Іншими словами, громадська думка — поєд¬
нання раціональних, емоційних і вольових елементів. Формую¬
чись щодо конкретного питання, громадська думка є досить ди¬
намічною. Однак, існуючи довгий час, вона закріплюється в 
нормах, традиціях, звичаях. 

Громадська думка, проникаючи в усі сфери життєдіяльності 
суспільства (виробничу, політичну, правову, етичну, релігійну, 
моральну, наукову) і виконуючи регулятивно-виховну, аналітич¬
ну, нормативну, консультативну, експресивну, директивну, а 
найперше, оцінну функції, є дієвим елементом соціального конт¬
ролю. Це — публічний вид соціального контролю, що потребує 
легалізації поведінки людей, подолання анонімності. 

Громадську думку вивчають за допомогою опитувань, спосте¬
режень, аналізу документації, а також колективних обговорень, 



виборів тощо. В процесі вивчення громадської думки ставиться 
завдання не тільки визначати оцінне ставлення людей, а і їхні су¬
дження щодо ефективних шляхів вирішення певної проблеми, 
удосконалення структури об'єкта, поліпшення умов, раціоналіза¬
ції дій тощо. 

Управлінська функція опитування громадської думки від¬
криває важливий канал зв'язку між владою і громадськістю. Ін¬
формація про потреби, інтереси, вимоги, претензії працівників до 
адміністрації трудової організації, влади загалом не повинна іг¬
норуватися і має використовуватися при розробці управлінських 
рішень. Вона дає змогу робити довгострокові прогнози соціаль¬
ного розвитку, здійснювати соціальний контроль. 

Практична сутність громадської думки реалізується у відпо¬
відній поведінці членів колективу через виконання пізнавальної, 
спонукальної, інтегративної та регулюючої функцій. 

Громадська думка виникає і формується шляхом діалектич-
. ного взаємопроникнення, взаємоопосередкування індивідуаль¬
ного і групового. За ступенем сформованості та рівнем зрілості 
громадської думки трудове об'єднання людей сприймають як 
цілісну і дієздатну соціальну організацію. Водночас є істотні 
відмінності у змісті та конкретних формах вияву громадської 
думки у різних трудових організаціях. Істотний вплив на гро¬
мадську думку справляють предметна діяльність організації, 
стиль керівництва в ній, міжособові стосунки. Бо ж громадська 
думка виростає на ґрунті індивідуальних думок і найповніше 
віддзеркалює уявлення більшості об'єктів. У ній домінують ті 
оцінки, які поділяються її суб'єктами незалежно від їхньої іс¬
тинності чи хибності. 

Тому громадська думка може мати як позитивну, так і нега¬
тивну спрямованість. Позитивно орієнтована громадська думка 
має конструктивний характер з погляду на соціальний поступ, 
сприяє формуванню адекватної трудової поведінки, розвитку 
трудової активності, ініціативного і відповідального ставлення до 
трудових обов'язків. 

Особливістю громадської думки є те, що вона тримається на 
внутрішньому переконанні людей, приймається ними доброві¬
льно, без примусу, вважається прийнятною для їх більшості. 

На рівні суспільства громадська думка виконує політичну, 
ідеологічну і соціальну функції, на рівні трудового колективу — 
діагностично-оцінну, виховну, управлінську. 

Діагностично-оцінна функція опитування громадської думки 
полягає в соціальній розвідці, дослідженні колективних настроїв, 
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соціальних установок працівників, їхнього ставлення до різних 
соціальних проблем, керівників тощо. 

Опитування дають змогу оцінити соціально-психологічний 
стан колективу, виявити ідеали, які сформувалися у колективній 
свідомості. 

Виховну функцію громадської думки слід розглядати з двох 
точок зору: 

• регулярність опитувань сприяє створенню моніторингу (без¬
перервного стеження) за ефективністю впливу як загальнодержав¬
них політичних акцій, так і внутрішньоколективних змін на по¬
ведінку різних категорій працівників, на їх мислення; 

• дані опитувань справляють великий виховний вплив, спри¬
яють формуванню громадської думки у заданому напрямі. Якщо 
вдало вмонтувати в конструкцію питань анкети соціально-психо¬
логічну настанову, можна підказати бажану відповідь. Крім того, 
можна в конкретному напрямі інтерпретувати одержані відповіді, 
привертати увагу, скажімо, до одного лідера тощо. 

Отже, за допомогою опитування громадської думки можна 
маніпулювати суспільною свідомістю людей, управляти ними. 

Маніпулювання — це використання системи засобів ідеоло¬
гічних і соціально-психологічних дій з метою зміни мислення і 
поведінки людей супроти їхніх інтересів. При цьому люди часто і 
не усвідомлюють, що їхній світогляд, потреби, інтереси і спосіб 
життя в цілому багато в чому залежать від тих, хто ними маніпу¬
лює. Можливості маніпулювання особливо зростають з розвит¬
ком засобів масової комунікації. 

Громадська думка є спільною для більшості, але не обов'яз¬
ковою для кожного. Тому громадські організації, адміністрація, 
формальні і неформальні лідери своїм авторитетом повинні під¬
силювати позитивно спрямовані моменти громадської думки. їх 
необхідно постійно відображати в місцевих засобах масової ін¬
формації, в документах з організації та оплати праці, викорис¬
товувати під час зборів, нарад з вирішення проблем трудової 
організації. 

• 7.3. СОЦІАЛЬНІ НОРМИ 
ЯК ОБМЕЖЕННЯ У СФЕРІ ПРАЦІ 

Орієнтуючись на певні цінності, суб'єкт має постійно 
корегувати свою поведінку, узгоджуючи її з прийнятими у суспі¬
льстві соціальними нормами. 
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Як відомо, в кожній трудовій організації складаються свої 
традиції, певні правила поведінки, і кожний її працівник повинен 
поводити себе згідно з ними. Комплекс правил поведінки в різ¬
них соціальних ситуаціях, обмежень (вимоги, побажання і очіку¬
вання стосовно трудової поведінки), яких слід дотримуватися 
працівникам для нормального функціонування трудової органі¬
зації, називається соціальними нормами, що діють у сфері пра¬
ці. Це — сукупність формальних і неформальних вимог, які ви¬
суваються соціальною організацією до своїх членів і визнаються 
більшістю її членів. Соціальні норми, як правило, за орієнтацією 
є такими самими, як і юридичні, тільки менш чіткими, не завжди 
письмово зафіксованими. 

Юридичні норми — це писані закони, правила, норми, канони, 
чітко сформульовані та зафіксовані на папері. Вони обов'язкові 
для всіх, за невиконання їх передбачаються певні санкції. 

В ідеалі соціальні норми повинні збігатися з юридичними, тобто 
всі письмово викладені норми, правила, закони мають визнаватися 
не на словах, а на ділі, і кожне порушення їх повинно засуджувати¬
ся. У реальному житті, як правило, соціальні норми є суттєво шир¬
шими від юридичних, хоча дії окремих суб'єктів спрямовуються на 
те, щоб по можливості звузити їх. 

Межа застосовування соціальної норми є психологічною нор¬
мою. Людину, яка перебуває в таких межах, можуть засуджувати, 
якщо вона, наприклад, щось робить супроти соціальних норм. 
Якщо ж людина знаходиться за межами психологічної норми, то 
її вважають ненормальною, спільнота відмовляється її розуміти. 

У соціальних нормах праці відображаються суттєві для трудо¬
вої організації обставини (умови), в яких відбувається її діяль¬
ність. Виникнення і дія соціальних норм, їхнє місце в соціальній 
структурі організації зумовлені об'єктивною необхідністю в упо¬
рядкуванні соціально-трудових відносин. Завдяки соціальним 
нормам розрізнені індивідуальні дії працівників, їхні поступки інте¬
груються в систему соціально-трудових відносин, формують пев¬
ний соціальний порядок. 

Соціальні норми регулюють усі важливі сторони життєдіяль¬
ності трудової організації: функціональні відносини, взаємовід¬
носини між членами, підлеглими і керівником, їх трудову актив¬
ність і навіть манеру поводитися, розмовляти, одягатися тощо. 
Особливо детально і жорстко вони визначають ступінь участі 
кожного працівника в трудовому процесі, взаємовідносини з ке¬
рівником. Щодо інших питань, вони більш гнучкі, допускають 
варіації та відхилення. 
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Соціальні норми регулюють поведінку людей у найрізноманіт¬
ніших сферах соціальних відносин, розрізняються за рівнем їх¬
ньої соціальної значущості, мають певну ієрархію. Соціальні нор¬
ми, охоплюючи всю сукупність соціально-економічних актів тру¬
дової поведінки, знаходяться під впливом політичних, економіч¬
них, технічних, організаційних норм. 

У сфері праці діє багато соціальних норм: ставлення до дер¬
жавної власності, до власної активності, професійно-посадові, 
правові, моральні та інші норми. Працівники можуть або визна¬
вати ці норми, або протидіяти їм. 

Соціальні норми виробляються в процесі соціальної взаємодії 
людей за їхніми уявленнями про належне, бажане, вони пов'язані 
з груповими цінностями і сформовані на їх основі. Взаємодії, які 
повторюються, є стійкими, викликані до життя суспільними по¬
требами, вимагають, з огляду на це, встановлення певного поряд¬
ку, тобто розробки відповідних стандартів. 

У соціальних нормах закріплюються ознаки таких відносин, 
які відповідають потребам трудової організації. Стимулююча 
суть норм у тому і полягає, що вони ніби відкривають і окремому 
працівникові, і групі, і всьому колективу напрям діяльності, 
схвалюваної трудовою організацією в цілому. Вони виникають 
передусім через загальні потреби організації. Повторюваність 
циклів технологічного процесу, актів трудової діяльності, взає¬
модій потребує наявності таких загальних правил, які б дали мо¬
жливість регулярно й однаково включатися в ці взаємодії їхнім 
суб'єктам. 

Соціальні норми втілюють у собі абстрактну модель регульо¬
ваних взаємодій, дають змогу працівникам передбачити дії своїх 
колег по роботі, відповідним чином будувати власну трудову по¬
ведінку. 

Реалізуючи вибіркове ставлення до різних варіантів трудової 
поведінки і виступаючи практичними критеріями такого став¬
лення, соціальні норми закріплюють за одними із них тип пози¬
тивних, слушних, за іншими — негативних. Орієнтуючи людей у 
трудовій поведінці, вони стають для працівника мірою його по¬
ведінки, а для організації — масштабом оцінки поведінки пра¬
цівника. Мірою поведінки керується працівник, а оцінює його дії 
організація (адміністрація, колектив). 

Соціальні норми мають специфічні ознаки. Зміст їх формуєть¬
ся на основі реальної поведінки працівників, без участі будь-яких 
директивних інстанцій, спільною творчістю працюючих, як під¬
сумок природного відбору їхніх суджень про різні способи пове-
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дінки — належні, схвальні та бажані. Тут вони постійно відтво¬
рюються, виявляють свою дію у зв'язку з груповими цінностями. 
Соціальні норми відносно стабільні, постійні, але здебільшого 
виявляються стихійно. Якщо ж вони закріплені юридично (інсти-
туційні), то мають загальний обов'язковий характер. Однак у та¬
кому випадку вони втрачають мобільність, можливість самостій¬
но змінюватися, реагуючи на зміни в трудовій ситуації. При 
розходженні інституційної норми із ситуацією її регулятивна 
функція стає менш ефективною. В цих умовах спонтанно можуть 
виникати нові норми, які більше відповідатимуть ситуації, що 
змінилась, але, не будучи легалізованими і перебуваючи поза ін-
ституційним контролем, вони сприятимуть виникненню різних 
порушень. 

Соціальні норми у сфері трудової діяльності підпорядковують 
орієнтацію працівника в ситуації вибору, а також забезпечують 
соціальний контроль його трудової поведінки, впорядковуючи 
тим самим взаємодії в межах трудової організації. В трудовій ор¬
ганізації діють соціальні норми, що відображають принципи і 
вимоги, якими керуються суспільство у цілому і окремі соціаль¬
но-професійні групи. Вони можуть об'єднуватися в кодекси (для 
лікарів — «клятва Гіппократа», для військових — присяга), проте 
переважно існують у свідомості людей у цілому, без чіткого сло¬
весного оформлення. Найбільш загальні норми іменують мо¬
ральними принципами. Однак і в тих випадках, коли соціальні 
норми ніяк не зафіксовані, необхідність їх дотримання мається на 
увазі та перебуває під соціальним контролем. 

На формальному рівні соціальні норми в трудовій організації 
можуть бути подані як певні обов'язки, регламенти, вимоги до 
трудової поведінки, правила (заборони), де засоби підпорядкова¬
ні цілям, ближні цілі підпорядковані віддаленим. Вони закріплені 
в посадових інструкціях, наказах, статутах, тобто в певних орга¬
нізаційних документах і мають важливе значення в регуляції 
трудової поведінки. 

Рівень дотримання посадових норм багато в чому залежить 
від професійної компетенції особи. Від того, як працівник розу¬
міє ці норми і дотримується їх, залежить ефективність його робо¬
ти. Цей вид соціальних норм має значення в оцінці діяльності 
працівника. За тим, як працівник виконує свої посадові обов'яз¬
ки, складається думка про його майстерність, уміння, знання, 
здібності. 

На неформальному рівні норми подані як традиції, громад¬
ська думка, звичаї, що склалися в колективі, обряди. 
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Норми-традиції звичайно існують у формі стійких ролевих 
стандартів поведінки, які склалися у колективі в результаті спіль¬
ної професійної практики. Існують взірці ролей керівників різних 
рівнів, робітників різної кваліфікації, фахівців різної спеціаліза¬
ції. Не завжди ці норми відповідають суспільним, оскільки в них 
зафіксовані звички, погляди конкретної організації і діють вони в 
цій організації. У випадку такого розходження може виникнути 
конфліктна ситуація при адаптації новачків організації. 

Сила традиції як засобу регулювання трудової поведінки по¬
лягає в тому, що норм поведінки, які склалися в цій організації, 
дотримуються всі його члени. В результаті цього без особливих 
дій з боку адміністрації працівники ведуть себе в колективі так, 
як віддавна повелося. Кожен знає, як до нього поставляться коле¬
ги, якщо він порушить традицію, і що його чекає після цього. 

Дієвість традицій у регулюванні трудової поведінки значною 
мірою визначається силою громадської думки, яка захищає ці 
традиції, і залежить від того, чи відповідають вони інтересам 
всього колективу, наскільки вони актуальні для колективу в пев¬
ний час. 

Тому при оцінці змісту звичаїв і традицій дуже важливо поряд 
з традиціями, що склалися в конкретній трудовій організації, мак¬
симально враховувати загальнолюдські, засновані на таких нор¬
мах, як працелюбність, відповідальність, ретельність, сумлінність 
тощо. 

Поряд із традиціями на неформальному рівні норми репрезен¬
товані звичаями та обрядами в трудовому та особистому житті 
людини, її побуті. Звичаї допомагають усвідомити значення по¬
дій, що відбуваються, вибрати правильну лінію поведінки, все¬
ляють відчуття впевненості в тому, що колектив підтримує зроб¬
лений людиною вибір. 

Обряд — це колективні символічні дії, в яких утілені схвалю¬
вані способи спілкування, цінності трудової сфери. 

Слід пам'ятати, що обряди — це завжди завершення громад¬
ської, трудової, професійної чи суто особистісної підготовки до 
нового способу життя чи соціального стану, свідчення того, що 
людина готова до активного виконання нових соціальних ролей. 
Тому підготовка до обряду не повинна зводитися лише до органі¬
зації свята. Це передусім довгий процес формування особистіс-
них якостей працівника, які необхідні йому для виконання нових 
соціальних ролей, забезпечення нової трудової поведінки. Лише 
за таких умов ці норми сприяють формуванню міцних стосунків 
між членами колективу, між особою і колективом. 



Як і посадові норми, так і норми-традиції є регуляторами по¬
ведінки членів колективу. Новачок, який з'являється в колективі, 
потрапляє в ситуацію вибору: погодитися з існуючими в колек¬
тиві традиціями і ввійти в колектив чи не погодитися, тоді конф¬
лікт неминучий. Він може демонструвати зовнішню згоду з іс¬
нуючими традиціями, відчуваючи внутрішній дискомфорт, що 
також рано чи пізно викличе конфліктну ситуацію. Тому дуже 
важливо, щоб норми, які діють в колективі, грунтувалися на за¬
гальних моральних принципах суспільства, що сприятиме опти¬
мальному поєднанню всіх трьох видів інтересів (індивідуального, 
групового, суспільного) і формуванню високоморальної поведін¬
ки. Це такі принципи, як сумлінне ставлення до праці, товариські 
стосунки, взаємодопомога, підвищення професійного і загально¬
освітнього рівня тощо. Соціальні норми діють у всіх видах колек¬
тивів. Важливо, щоб ці принципи були відтворені у нормах усіх 
трудових колективів, об'єднуючи їх в єдину систему норм. 
Важливим завданням у регулюванні трудової поведінки є ціле¬
спрямований вплив на формування норм трудових колективів, 
які б відповідали загальній меті колективу, інтересам усього 
суспільства. 

Стосовно трудової поведінки норми виконують дописуючу і 
оцінну функції. Вони задають працівникам певний тип поведінки, 
дають їм змогу оцінювати свої вчинки та вчинки інших, ситуації, 
співвідносити явища, що оцінюються, з еталонами, відбирати, 
обстоювати, формувати, направляти і корегувати трудову пове¬
дінку. Зафіксовані в уяві соціальні норми кожен працівник вико¬
ристовує як масштаб, критерій, за якими оцінюється власна і чу¬
жа поведінка, вибирається певний її варіант. Об'єктивізуються 
норми у вчинках, моральних якостях особи, моральних позиціях і 
ставленні до людей. Здатність норм до такої об'єктивізації й ро¬
бить їх справжніми регуляторами трудової поведінки. їх допису¬
юча функція допомагає вибрати робітникові відповідну поведін¬
ку, а оцінна — судити про правильність такого вибору. 

У сфері праці норми діють поруч з цінностями. Спільне між 
соціальними нормами і цінностями полягає в тому, що вони ре¬
гулюють відносини в трудовому колективі. З допомогою їх коор¬
динуються дії та вчинки членів колективу. Вони мають сприяти 
тому, щоб кожна особа діяла в спільних інтересах колективу, 
спільноти, суспільства. 

Проте між цінностями і нормами є суттєві відмінності. Якщо в 
понятті «цінність» превалюють добровільні намагання, то в по¬
нятті «норма» — обов'язки. 
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Цінності, як уже зазначалося, складаються з уявлень про голов¬
ні та важливі цілі життя і праці, а також про основні засоби досяг¬
нення цих цілей. І для того щоб ці уявлення стали рушійними чин¬
никами, вони мають втілюватися в програму поведінки людини. 

Систему цінностей і норм формують суспільство і група. У 
свою чергу, кожна особа має свої цінності й норми. Важливо, 
щоб цінності й норми, які притаманні суспільству, групі були ви¬
знані та дотримувалися кожною особою. Тому необхідно всією 
трудовою організацією переконувати людину в необхідності до¬
тримуватися таких цінностей та створювати для цього відповідні 
умови. Візьмемо, наприклад, таку цінність, як професійні знання. 
Навряд чи знайдеться людина, яка б не сприймала цю цінність, 
але далеко не всі прагнуть оволодіти нею. Одні не хочуть відри¬
вати на це час від відпочинку, інші — від домашніх справ, треті — 
ще через якусь причину. Мають бути створені умови, щоб кожна 
особа визнала за необхідне досягнення соціальних цінностей. Це 
принесе користь і особі, і колективу, і суспільству. Якщо ж вини¬
кають розбіжності між суспільною нормативно-ціннісною систе¬
мою і фактичною поведінкою людини, потрібно застосовувати 
адміністративні заходи, щоб привести поведінку особи у відповід¬
ність з вимогами організації. 

Питання для самоперевірки 

1. Що таке соціальний контроль? 
2. Хто є суб'єктом соціального контролю? 
3. За якими критеріями визначається і яких видів буває соціаль¬

ний контроль? 
4. Що таке соціальна санкція? 
5. Охарактеризуйте принципи застосування санкцій. 
6. Що таке соціальні норми, яких видів вони бувають? 
7. Дайте визначення поняттю «громадська думка». Які функції 

вона виконує? 
8. Яка роль звичок і традицій у трудовій сфері? 
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ПРОФЕСІЙНЕ САМОВИЗНАЧЕННЯ 
І ТРУДОВА МОБІЛЬНІСТЬ 

8.1. ПРОФОРІЄНТАЦІЯ, 
Ї ВПЛИВ НА ТРУДОВУ ДІЯЛЬНІСТЬ 

На всіх етапах розвитку суспільство піклувалося про 
передачу підростаючому поколінню професійного досвіду. З роз¬
витком виробництва підвищувалися вимоги до працівників, що 
потребувало врахування їх уподобань і природних дарувань при 
профвідборі. 

Ще в 1575 р. іспанський лікар і філософ X. Уарте стверджу¬
вав, що для того, щоб ніхто не помилявся у виборі тої професії, 
яка найбільше підходить до його дарувань, королю слід було б 
виділити уповноважених людей значних розуму і знань, які від¬
кривали б у кожного його дарування ще в дитячому віці, змушу¬
вали б його обов'язково вивчати ту галузь знань, яка йому підхо¬
дить, і цим самим не допускали б випадкового профвибору. 

На межі XX ст. професійна орієнтація інституалізувалася. 
Американський учений Р. Парсонс уперше організував у Бостоні 
спеціальне профорієнтаційне бюро і видав наукову працю «Вибір 
професії». 

У нашій країні профорієнтаційну роботу почали вести в 20-ті pp. 
Уже у 1934 р. у СРСР нараховувалося 86 бюро, основним завдан¬
ням яких був професійний підбір вступників до ФЗУ. Постано¬
вою ЦК ВКП(б) 1936 р. мережу профконсультаційних бюро було 
ліквідовано як «извращение в системе Наркомпроса». 

Проте в 70—80-х pp. зростала актуальність профорієнтаційної 
роботи в Україні. В промислових центрах, на великих підприємс¬
твах почали створюватися профорієнтаційні міжвідомчі ради, ка¬
бінети, лабораторії і профконсультпункти. Центральне місце в 
системі профорієнтації відводилося виробничим колективам, де 
профорієнтаційна робота мала вестися в трьох напрямках: 
профінформація, профконсультація і профвідбір. Усю профорієн¬
таційну роботу на підприємстві очолювала рада з профорієнтації 

і виробничої адаптації, яка вирішувала організаційні та методичні 
тпитання з профорієнтації школярів, пропаганди певних професій, 
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надання шефської допомоги школам у вияві професійних схиль¬
ностей школярів, формуванні у них інтересу до певних видів 
трудової діяльності, визначенні професійної придатності до тих 
чи інших професій; організовувала професійний відбір та профе¬
сійне самовизначення. 

Проте за радянських часів трудове виховання було спрямова¬
не на закріплення у свідомості людини негативного ставлення до 
«заробітчан». 

Нині поряд зі скороченням зайнятості у сферах матеріально¬
го виробництва, зростанням безробіття відбувається поширення 
нетрадиційних форм зайнятості, а саме: нерегламентованої дія¬
льності, комерційного туризму, скуповування та перепродажу 
товарів повсякденного попиту (особливо продуктів харчування), 
валюти тощо. 

В останні роки збільшилося трудове емігрування висококва¬
ліфікованої робочої сили із країни в пошуках роботи за кордо¬
ном, в результаті погіршується трудовий потенціал суспільства. 

Крім того, знижується рівень кваліфікації робітничих кадрів і 
фахівців, які тривалий час не працюють або перебувають у ви¬
мушених довготермінових відпустках через відсутність роботи. 

Спостерігається втрата цінностей професійної майстерності та 
освіти, психологічний страх перед ринком праці, неготовність 
досить значної частини безробітних до сприйняття сучасних реа¬
лій, нездатність застосувати свою робочу силу, неспроможність 
перевлаштуватися адекватно вимогам ринку, а отже — неможли¬
вість нормального відтворення власних професійних якостей. 

Сформована протягом кількох поколінь орієнтація на стабіль¬
ність, низька адаптованість до соціальних зрушень, неготовність 
активно займатися влаштуванням власної долі, відсутність відпо¬
відної профагітаційної освіти надзвичайно ускладнює викорис¬
тання особистісного трудового потенціалу. 

Професійне навчання кадрів, зростання їх професійної майс¬
терності в період структурних змін починає набувати особливого 
значення. Надзвичайно важливим є усвідомлення необхідності 
переорієнтації молоді з «інфантильного» підходу до вибору про¬
фесії та працевлаштування на уміння орієнтуватися в широкому 
діапазоні професій і спеціальностей. Молодь повинна розуміти 
необхідність і можливість освоєння перспективних професій і 
спеціальностей, які користуються попитом на ринку праці; праг¬
нути успіху, бути активно зацікавленою у власній трудовій 
кар'єрі, бажати заробляти гроші і, поряд з цим, поважати трудів¬
ника, чесну і сумлінну працю. 



У нинішніх умовах очевидна необхідність зміни загальної 
стратегії управління трудовими ресурсами. Замість визнаних ра¬
ніше пріоритетів зниження плинності та підвищення стабільності 
кадрів, головними є формування високомобільного працівника, 
запровадження керованої мобільності. На думку академіка НАНУ 
О. Богуцького, працівник нового типу має бути освіченим, кон¬
курентоспроможним, мобільним на ринку праці, із сильними тру¬
довими мотивами, раціональною поведінкою, почуттям відпові¬
дальності. Все більше поширюються такі професії, як менеджер, 
підприємець, бізнесмен, посередник, брокер, ділер тощо. 

Значну роль у використанні трудового потенціалу України 
починає відігравати система служби зайнятості. Вона формує 
ефективні регіональні механізми трудозайнятості, спрямовані на 
врахування в практиці управління особливостей кожного регіону 
України, сприяє професійному самовизначенню людини, її проф¬
орієнтації. 

Професійна орієнтація є інтегральною системою, яка вклю¬
чає аналіз професії, діагностику якостей особистості, самоаналіз 
професійних проб, вибір певного виду трудової діяльності чи 
конкретної професії. 

Професійно-орієнтаційна робота як система має таку структуру: 
• професійна просвіта (інформація); 
• попередня професійна діагностика; 
• професійна консультація; 
• професійна активізація; 
• професійний відбір; 
• соціально-професійна адаптація; 
• професійна переорієнтація; 
• професійне виховання і розвиток. 
Професійна просвіта умовно поділяється на профінформацію, 

профпропаганду і профагітацію. 
Нині особливої актуальності набуває професійна переорієнта¬

ція, в якій вирізняються три етапи: 
1) завершення роботи на попередньому місці; 
2) безробіття і вибір нового виду трудової діяльності; 
3) оволодіння новою професією. 
Важливим у цьому процесі є формування відповідної мотивації 

на нову діяльність. 
В умовах ринкової економіки, високої структурної динамічнос¬

ті сучасного виробництва небезпека втрати роботи існує впродовж 
усього професійного шляху, тому необхідно бути готовим до цьо¬
го і розробляти у своїй уяві можливі варіанти трудової діяльності, 
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Правильний вибір професії значно сприяє успішності трудової 
діяльності, розвитку творчої активності і задоволеності працею. 
Професія (від лат. professio — офіційно забезпечене заняття, 
фах) — сталий різновид трудової діяльності, що потребує наяв¬
ності певної сукупності теоретичних знань і практичних навичок, 
набутих у результаті навчання та досвіду роботи. Виникли про¬
фесії в результаті поділу та кооперування праці. Поглиблення 
професійного поділу зумовило появу спеціальностей як різнови¬
ду трудової діяльності в межах певної професії. Нині відбуваєть¬
ся як подальша спеціалізація (диференціація) праці, так і її уні¬
версалізація (інтеграція професій). 

Професійне самовизначення — це не одноразовий вибір про¬
фесії, а перманентний процес самопізнання, формування ін¬
тересів, визначення напрямків набуття кваліфікації, який прони¬
зує всі етапи навчальної і трудової діяльності людини. 

Проблема вибору професії молоддю містить як теоретичний, 
так і практичний інтерес. З одного боку, в ній віддзеркалюються 
устремління, намагання молоді, з іншого — конкретне здійснення 
цих намірів, реалізація особистих планів (реальний вибір профе¬
сії)- Вирішення цієї проблеми можливе у двох напрямках: 

1) формування особистих намірів та інтересів у молоді з ура¬
хуванням соціально-економічних потреб суспільства; 

2) приведення у відповідність устремлінь, особистих планів 
• молоді з можливостями їх реалізації. 

Рішення про вибір нової професії може виникати впродовж 
всього періоду активної трудової діяльності людини. Проте най¬
більш важливим з погляду реалізації суспільно-політичних ін¬
тересів є вплив на вибір професії після закінчення школи, в пері¬
од самовизначення, становлення особистості. Визначальною фор¬
мою такої роботи є профорієнтація, основа якої — професійний 
відбір — процес визначення (вияву) за допомогою науково об¬
ґрунтованих методів ступеня і можливості формування фізичної, 
психофізіологічної та соціальної придатності людини для вико¬
нання тої чи іншої роботи. Метою профвідбору є добір із загаль¬
ної кількості претендентів на певний вид професійної діяльності 
тих осіб, які за своїми особистісними даними максимально при¬
датні для цього. 

Стосовно трудової організації проблема профвідбору полягає 
у визначенні професійної придатності — сукупності особливос¬
тей людини, її здібностей і схильностей, що обумовлюють ефекти¬
вність певного виду діяльності і задоволеність обраною професією. 
Наприклад, від операторів вимагається без особливих зусиль зосе-
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реджувати і переключати увагу, знаходити оптимальне рішення 
за найкоротший час. їх нервові процеси повинні бути динаміч¬
ними, а поведінка в складних ситуаціях — емоційно стійкою. Во¬
діям потрібні хороший зір і швидка реакція, шліфувальникам — 
м'язова чутливість і чутливість шкіри, кінчиків пальців. Не всі 
люди в однаковій мірі здатні освоювати ту чи іншу професію — 
один легко оволодіває навичками, досягає професійної доскона¬
лості, іншому потрібні роки. Трапляється, що в процесі тривалого 
навчання втрачається інтерес до обраної професії і людина змі¬
нює раніше обраний вид діяльності. Призначення профвідбору — 
зменшити проблеми через незадоволення обраною професією чи 
відсутність у працівника необхідних здібностей, хисту. 

Профвідбір здійснюється у два етапи. На першому етапі на 
основі матеріалів спостережень, опитувань, бесід з керівниками, 
провідними фахівцями складаються професіограми — різнобіч-
ний опис професій, який дає уявлення про те, що і як має викону¬
вати той чи інший фахівець, за допомогою яких засобів праці, за 
яких виробничо-технічних умов, а також вимог, що висуваються 
до особистих якостей фахівця. 

Зазвичай професіограма містить такі характеристики: 
• виробничо-технічну — перелік основного обладнання, що 

використовується, інструментів, матеріалів, особливостей робо¬
чого місця, виробничого процесу; 

• економічну — окреслення ролі і місця фахівця у виробничо¬
му процесі, форми і системи оплати праці, показники і умови 
преміювання; 

• гігієнічну та медичну — визначення рівня загазованості, 
освітлення, температури, шуму, вібрації, професійних захворю¬
вань, медичних обмежень; 

• соціальну — визначення суспільної значущості професії, по¬
питу на неї, видів і форм службових контактів, перспектив про¬
фесійного й посадового просування; 

• педагогічну — перелік необхідних знань, навичок і основних 
форм та методів їх формування; 

• психологічну — перелік необхідних психофізіологічних вла¬
стивостей і особливостей виконавця тощо. 

На другому етапі профвідбору вивчаються природні дані і 
схильності, соціальні, психологічні та фізіологічні властивості 
людини і складається карта особистості, яка характеризує лю¬
дину в таких аспектах: 

• соціальному -— соціальна свідомість, мотиви професійної ді¬
яльності, професійні інтереси, широта світогляду; 
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• психологічному — риси характеру, особливості уваги і 
пам'яті, швидкість і продуктивність розумових процесів, емоцій¬
ні особливості, вияв волі; 

• фізіологічному — тип вищої нервової діяльності, особливос¬
ті організації мозкових регулятивних систем. 

Для складання карти особистості зазвичай використовується 
два основних методи: 

1) система тестів — набір завдань, у процесі вирішення яких 
визначаються психофізіологічні особливості і якості людини 
(увага, пам'ять, темперамент тощо); 

2) особиста бесіда, анкетування. 
При фіксуванні необхідних (професіограма) і наявних (карта 

особистості) якостей визначається профпридатність. 
Практика свідчить, що більшість молоді визначає свій життє¬

вий шлях самостійно під впливом обставин, які не мають нічого 
спільного зі свідомою профорієнтацією. Результатом цього може 
стати загальна незадоволеність працею, байдужість до її змісту, 
бажання змінити місце роботи, безробіття. Вирішення проблеми — 
у створенні системи профорієнтаційної роботи, що поєднувала б 
комплекс заходів, спрямованих на пропаганду потрібних профе¬
сій, організацію ознайомлення зі спеціальністю, навчання у ви¬
робничих умовах, трудове виховання. 

Стара система освіти приділяла багато уваги трудовому навчан¬
ню, вихованню первинної потреби в праці. Але вона була малоре-
зультативною, оскільки оперувала самими загальниками — праце¬
любність взагалі, трудове навчання взагалі без урахування конк¬
ретних запитів і побажань молоді. 

Ефективність освіти, як зауважує Ж. Тощенко, багато в чому 
залежить від того, яку мету мають учасники цього процесу, і на¬
самперед учні та студенти, що вони хочуть реалізувати у своєму 
житті за допомогою освіти. У цьому контексті дуже важливо ви¬
явити залежність між соціальною і професійною орієнтацією. 
Соціальна орієнтація — це визначення людиною свого місця в 
системі суспільних відносин, вибір бажаного соціального статусу 
і шляхів його досягнення. Професійна орієнтація — це усвідом¬
лення того набору професій, який пропонує в даний момент су¬
спільство, і вибір із них найбільш привабливої. 

Соціальна і професійна орієнтація взаємодіють, бо соціальний 
стан людини в суспільстві визначається характером і змістом 
його професійної діяльності. 

Однак соціологічні дослідження свідчать, що вибір професійної 
освіти лише частково зумовлюється змістом самої тільки профе-
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сійної діяльності. Більше ніж на професію молодь орієнтується на 
своє майбутнє соціальне становище, тому соціальна орієнтація 
випускників шкіл формується набагато раніше від професійної 

орієнтації. Вони мало поінформовані про зміст майбутньої профе¬
сії, але усвідомлюють те, які життєві блага, привілеї, матеріальний 
добробут вона забезпечує. Особливо посилилась соціальна орієнта¬
ція в період ринкових перетворень. Різко збільшилась кількість 
бажаючих отримати економічну, фінансову, юридичну освіту, 
через те що саме ці види освіти дають можливість бути у майбу¬
тньому лідером, матеріально забезпеченим, зайняти високу соці¬
альну позицію в суспільстві. Сучасну молодь не приваблюють 
фізична праця, виробничі професії, що потребують середньої та 
вищої спеціальної освіти. 

Щільно до проблеми мети примикає проблема мотивів нав¬
чання. Якщо в загальноосвітній школі інтерес до освіти дещо 
розмитий установками «так потрібно», «вимагають батьки», «всі 
вчаться», то в професійних середніх та вищих школах він чітко 
проявляється в бажанні отримати престижну професію, залучи¬
тись до інтелектуальної сфери діяльності. В умовах ринкових 
відносин виявляється особистий інтерес до високої заробітної 
плати, отримання економічної незалежності, майбутнього влаш¬
тування в житті. 

Найбільш престижними нині є підприємницька діяльність, 
банківська справа, бухоблік і аудит та ін., натомість значно зни¬
зився престиж діяльності вчителя, науковця. Зміни, що відбуваю¬
ться в суспільній свідомості, зумовлені невиправданою невідпо¬
відністю соціально-економічних умов різних видів праці, а 
передовсім її оплати. Звідси й низька професійна стабільність. 
Багато випускників середніх і вищих навчальних закладів пра¬
цюють не за фахом. Безробіття призводить до того, що фахівці 
змушені працювати на посадах, які не потребують високого рівня 
підготовки. 

Для подолання перекосів у суспільній свідомості, в оцінці 
престижності професій, у формуванні професійної орієнтації та 
мотивації праці велике значення має забезпечення в системі осві¬
ти поєднання навчання з продуктивною працею. Завдяки цьому 
молодь зможе набути не тільки трудових навичок, а й усвідомити 
суспільну значущість праці; молоді відкриються можливості сві¬
домої орієнтації у трудовій сфері, а отже — економічної свободи, 
у неї виникне інтерес до поповнення знань. Без цього праця, на 
думку видатного педагога А. Макаренка, є педагогічно нейт¬
ральною, тобто не формує духовне багатство особистості. 



У цьому зв'язку надзвичайно важливою стає співпраця на¬
вчальних закладів з науковими та виробничими організаціями, а 
також участь учнів і студентів у дослідженні й вирішенні конкре¬
тних проблем. З переходом до ринкових умов можливе створення 
нових форм організацій співпраці, наприклад, шкільних та сту¬
дентських кооперативів. 

8.2. СУТНІСТЬ ТРУДОВОЇ АДАПТАЦІЇ, 
ЇЇ ЧИННИКИ ТА КРИТЕРІЇ 

Термін «адаптація» (від лат. adaptare — пристосу¬
вання) запозичений із біології і означає пристосування, підлаш-
тування до навколишнього середовища. В суспільні науки це по¬
няття було перенесене представниками організмічної школи, які 
зводили соціальні явища до біологічних. Адаптація соціальна — 
вид взаємодії окремого індивіда чи соціальної групи з навколиш¬
нім середовищем, у процесі якої погоджуються вимоги та очіку¬
вання взаємодіючих сторін з метою співіснування та взаємодії. 
У соціальній адаптації, на відміну від біологічної, і особистість, і 
соціальне середовище активно діють один на одного і є адаптив¬
но-адаптуючими системами. Проміжним, корегуючим механіз¬
мом у цій взаємодії є культура, засвоєння норм, традицій та зви¬
чаїв навколишнього середовища, освоєння відповідних ролей, а 
також форм взаємодії, що склалася в цьому середовищі. Організ-
місти тлумачили соціальну адаптацію як пасивний процес при¬
стосування людини до вимог суспільства на тлі одвічного зітк¬
нення суперечливих індивідуальних та суспільних інтересів. При 
цьому предметом дослідження були аномальні явища — аномія, 
злочинність, проституція, наркоманія, суїцид тощо. 

Починаючи з першої третини XX ст., соціальна адаптація 
сприймалася як процес установлення рівноваги між соціальними 
вимогами і поведінкою індивідів шляхом поступок останніх. 

Сучасний американський соціолог Р. Мертон тлумачить соці¬
альну адаптацію як процес взаємодії і наслідок зустрічної актив¬
ності суб'єкта і соціального середовища, що здійснюється на за¬
садах «інституціональних імперативів», єдності та консенсусу. 
Основним у цьому процесі є погодження прагнень суб'єкта з 
його можливостями і вимогами соціального середовища. 

У процесі соціальної адаптації умовно вирізняють три етапи: 
* орієнтаційний, на якому відбувається ознайомлення адап-

танта із соціальним середовищем; 



- оцінний, спрямований на відбір із набутих досвідом адаптан-
та форм і способів діяльності тих, що відповідають його цінніс-
НИМ орієнтаціям і є можливими за нових умов; 

• сумісності, на якому адаптант повністю адаптується Індикато-
ром ступеня адаптованості є соціальний статус індивіда в навколиш¬
ньому середовищі, а також його задоволеність цим середовищем. 

Трудова адаптація як різновид соціальної є взаємодією пра¬
цівника з новою трудовою ситуацією, у процесі якої погоджую¬
ться вимоги та очікування її учасників. Розпочинаючи трудову 
діяльність чи змінюючи місце роботи, людина активно входить 
до системи соціально-трудових відносин конкретної організації, 
засвоює нові соціальні ролі, узгоджує особисту позицію з метою і 
завданнями організації, підпорядковуючи цим свою поведінку 
службовим приписам даного підприємства чи установи. 

Проте, коли людина влаштовується на роботу, вона вже має 
певні мотиви і ціннісні орієнтації своєї поведінки, відповідно до 
яких формулює свої вимоги до організації. 

Організація, виходячи з власних цілей і завдань, висуває свої 
вимоги до працівника, до його трудової поведінки. Реалізуючи 
свої вимоги, працівник і організація взаємодіють, пристосовую¬
ться один до одного, в результаті відбувається процес трудової 
адаптації. Отже, трудова адаптація — двосторонній процес між 
особистістю і новою для неї трудовою ситуацією. 

Адаптованість людини до конкретної трудової ситуації вияв¬
ляється в її трудовій поведінці, ефективності праці, засвоєнні со¬
ціально-трудової інформації та її практичній реалізації, підви¬
щенні соціальної і трудової активності, а також задоволенні 
конкретною трудовою ситуацією — змістом роботи, розміром 
заробітної плати, можливістю професійного зростання, характе¬
ром взаємин у колективі тощо. 

Трудова адаптація може бути первинною, коли людина лише 
розпочинає свою трудову кар'єру і вперше стикається із трудо¬
вою ситуацією, і вторинною, коли людина змінює робоче місце 
без зміни чи зі зміною професії, або коли суттєво змінюється тру¬
дова ситуація. 

Трудова адаптація — це складний і багатогранний процес. 
Він поєднує декілька видів адаптації: професійну, соціально-пси¬
хологічну, організаційну, соціально-побутову. 

Професійна адаптація виявляється в ознайомленні зі 

змістомроботи, в надбанні навичок професійної майстерності, влучності, необхідної для якісного виконання функціональних обов'язків. Вона охоплює вибір професії, професійну підготовку і початок 
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трудової діяльності з обраної професії. Професійна адаптація 
може розпочинатись у сім'ї, в загальноосвітніх і спеціальних за¬
кладах, а закінчуватися безпосередньо на робочому місці в тру¬
довій організації, де має найбільшу сферу дії. 

У трудовій організації відбувається безпосереднє входження в 
обрану професію: працівник, залучаючись до діяльності організації 
як фахівець, має виконувати певні функції. Йому необхідно ознайо¬
митись із функціональним змістом праці, з вимогами діючих норм її 
організації. Аби не порушувалася необхідна для нормального функ¬
ціонування організації трудова єдність, новачок повинен свій інди¬
відуальний стиль виконання роботи співвідносити із загальним, 
тобто так навчитись виконувати ту чи іншу роботу, щоб це відпові¬
дало правилам і способам, які застосовуються в цій організації. За 
добре налагодженої роботи та уважного ставлення до новачків про¬
фесійна адаптація проходить успішно і дуже швидко завершується. 

Соціально-психологічна адаптація полягає в засвоєнні соці-
ально-психологічних особливостей трудового колективу, залу¬
ченні до системи взаємин, що в ньому склалися, позитивній вза¬
ємодії з його членами. При цьому відбувається активне порівнян¬
ня способу життєдіяльності адаптанта, його потреб, інтересів, ідеа¬
лів, цілей, прагнень з трудовою ситуацією. В процесі адаптації 
новачок входить в колектив, опановує діючу систему цінностей, 
налагоджує зв'язки і відносини з членами колективу. Характер 
зв'язків і відносин залежить від рівня згуртованості колективу, 
його соціально-психологічного клімату. 

Якщо в колективі панує єдність поглядів, однакове розуміння 
сумлінної праці, взаємна допомога і підтримка, то адаптант 
швидко опановує напрями поведінки, що діють у цьому мікросе-
редовищі і узгоджує з ними свою поведінку. 

За умов наявності в колективі різних ціннісних орієнтацій, по¬
глядів на працю, на розуміння своїх ролі та місця в неформальній 
структурі новачку потрібен буде час, щоб зорієнтуватися і зайня¬
ти відповідну позицію. 

Організаційна адаптація виявляється в засвоєнні організа¬
ційної структури, системи управління і обслуговування, режиму 
роботи, в дотримуванні дисципліни праці та активній участі у 
самоврядуванні. Через організаційну сферу відбувається залу¬
чення працівників до організації суспільної праці як способу по¬
єднання їх із засобами праці. 

Дозвільно-побутова адаптація — це засвоєння особливостей 
матеріально-побутових умов, вирішення проблем побуту, задово¬
лення потреб у певному розмірі зарплати, в житлі, сприйняття тра-
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дицій проведення відпочинку тощо. Характер цього виду адаптації 
визначається рівнем культури виробництва, загальним розвитком і 
духовністю членів колективу, специфікою використання ними свого 
вільного часу. Швидко відбувається дозвільно-побутова адаптація в 
успішно функціонуючих організаціях, де постійно отримуються 
прибутки, а учасники трудового процесу взаємопов'язані не лише 
функціональними обов'язками, а й неформальними відносинами: 
разом відпочивають, проводять дозвілля тощо. 

Професійна, соціально-психологічна, організаційна і дозвіль¬
но-побутова адаптації тісно взаємопов'язані і постійно взаємоді¬
ють. Тому розглядати їх необхідно в комплексі, бо кожна з них 
поза зв'язками з іншими неефективна. Наприклад, найкраща 
професійна адаптація не дасть бажаних результатів, якщо не бу¬
дуть враховані соціально-психологічні чинники входження нова¬
чка в колектив, особливості його організаційної структури й 
управління, дозвілля та побут. 

У трудовій адаптації умовно вирізняють три етапи, про які 
вже йшлося. 

На пізнавальному (орієнтовному) етапі, який продовжується 
З—6 місяців, адаптант знайомиться з колективом, умовами і змі¬
стом праці. У нього ще не склалося повне уявлення й остаточна 
думка про професію і колектив. Для молоді, що отримує первин¬
ну професійну підготовку, — це період з початку робочої кар'єри 
до отримання тарифного розряду, ставки, для решти — час на¬
буття навичок, що дають змогу виконувати професійні обов'язки 
(встановлені норми). 

На етапі оцінної адаптації набувається професійна майстер¬
ність, соціальний досвід, приймається остаточне рішення про за¬
лучення до професії, колективу. Вона продовжується 1,5—2 роки 
залежно від складності виконуваної роботи і характеру соціально-
психологічного клімату в колективі. 

На завершальному етапі триває формування активного твор¬
чого працівника, його повної сумісності з трудовою ситуацією; 
працівник стабілізується і закріплюється за цією професією, ви¬
знає й усвідомлює свою належність до колективу. 

Завершення трудової адаптації, тобто процесу опанування ви¬
браного фаху і формування повноцінного працівника, характери¬
зується об'єктивними та суб'єктивними показниками. 

Кваліфікаційне зростання, професійна стійкість, а також ста¬
більність кількісних та якісних показників праці (систематичне 
виконання норм праці, якісне виготовлення продукції, додер¬
жання режиму роботи), трудова і творча активність, відсутність 
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конфліктів з колегами — об'єктивні показники, що свідчать про 
завершення трудової адаптації. 

Одним із найважливіших об'єктивних показників (критеріїв) 
трудової адаптації є кваліфікація, яку можна визначити за тариф¬
но-кваліфікаційним довідником. 

Другий важливий об'єктивний показник трудової адаптації — 
професійна стабільність, що є співвідношенням стажу роботи за 
фахом і загального стажу роботи. 

Головним суб'єктивним показником трудової адаптації є за¬
доволеність працею і трудовою ситуацією. 

Трудова адаптація залежить від змісту праці, розмаїття її скла¬
дових, наявності творчих елементів, якості матеріально-технічно¬
го забезпечення, досконалості стосунків між колегами, вимогли¬
вості до них, здатності сформувати у них почуття відповідально¬
сті за власні вчинки. Ці всі чинники об'єктивно детермінують 
трудову адаптацію. 

Суб'єктивними детермінантами процесу адаптації можна 
вважати: 

* психологічні установки людини на трудову адаптацію; 
* особливості соціального сприйняття в процесі трудової вза¬

ємодії; 
* систему стереотипів, що склалася. 
Успіх трудової адаптації залежить від професійної підготовки, 

рівня засвоєння працівником необхідних знань та практичних на¬
вичок, його соціально-психологічної готовності до участі в праці, 
прагматизму, підприємливості, уміння швидко орієнтуватися в 
трудовій ситуації, здатності до самоконтролю та уміння розподі¬
ляти свої рухи та дії в часі тощо. 

Загалом процес трудової адаптації відбувається впродовж 
усього життя, оскільки праця — головна умова життєдіяльності 
людини і завжди її супроводжує. 

Здійснення трудового процесу неможливе без взаємодії пра¬
цівника з трудовою ситуацією. Ні працівник, ні трудова ситуація, 
ні організація не залишаються незмінними. Однак мінімальні 
межі цього процесу визначаються часом, впродовж якого адміні¬
страція переконується в професійній придатності працівника, а 
останній — у відповідності змісту, умов, оплати праці, соціаль¬
них особливостей організації своїм потребам. Процес трудової 
адаптації (залежно від категорії працівників і особливостей тру¬
дової ситуації) може продовжуватись від l·—6 місяців до декіль¬
кох років. Коли він затягується в часі, то це може призвести до 
плинності кадрів. Проте йдеться швидше про виробничу адаптацію, 



тобто адаптацію в межах конкретної організації (підприємства), а 
не трудову адаптацію загалом. 

На скорочення та підвищення ефективності адаптації має 
спрямовуватися діяльність організації по кращому використанню 
молодих кадрів. 

Для професійного успіху кожна молода людина має зрозуміти, 
хто вона і чого прагне в житті. Без цього практично неможливо 
досягти позитивних результатів, тому що кожний успіх вимагає 
ретельної підготовки. 

Запорукою трудових успіхів людини є зміни в найрізноманіт¬
ніших сферах суспільства. Фундаментальною основою цих змін 
(розвитку суспільства) мають бути освіта, висока культура і ду¬
ховність, науковий діалектичний підхід і системність. Усе це 
становить основу цивілізації. 

Великий вплив мають «пережитки минулого». Вони властиві 
здебільшого старшому поколінню, проте тією чи іншою мірою по¬
значаються і на молодому поколінні. Негативні якості людей мож¬
на розділити на ті, що властиві всім людям старшого віку в усьому 
світі, і ті, які виробилися внаслідок національного менталітету і 
зусиль радянської влади. Наприклад, усім людям старшого віку 
властива спрямованість у минуле, у дні своєї молодості. Вони спо¬
діваються разом із минулими часами (устроєм життя, урядом то¬
що) повернути ці дні. Проте, на жаль, час плине лише в один бік. 

В Україні до цих загальних якостей додаються «національні» 
особливості. Так, відома українська приказка «моя хата скраю, 
нічого не знаю» згодом переросла в «що, мені більше за всіх тре¬
ба?» та «ініціатива карається». Справді, за роки радянської влади 
виявляти ініціативу, висловлювати свою думку стало просто не¬
безпечно, її доводилося або маскувати, або відучуватися мати, 
постійно жити в атмосфері лицемірства, обману. За декілька по¬
колінь це ввійшло у звичку: неможливо відрізнити, де думки свої, 
а де нав'язані «колективом». Особиста свідомість підмінялася 
колективною, «я» поступово відходило на другий план. 

Таким чином, викорінювалася схильність думати, відповідати, 
навіть працювати. Навіщо думати, якщо все вирішує «колектив», а 
на будь-яке запитання є затверджена і схвалена партією відповідь? 
Навіщо приймати рішення, якщо за найменшу провину можна по¬
платитися життям? Навіщо вчитися, забивати голову незрозумілими 
науками, якщо без цього жити простіше і прибутковіше? 

Молодим необхідно позбутися байдужості, песимізму, невіри в 
можливість змін на краще, повірити у власні сили, навчитися дума¬
ти, приймати рішення, нести відповідальність, сумлінно працювати. 
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Цьому значною мірою сприятиме ефективність функціонування 
такого суспільного інституту, як освіта. 

При оцінці ефективності і якості освіти велике значення має 
вдоволеність процесом отримання знань, методами та формами їх 
подання, самими знаннями та тим, наскільки вони допомагають 
людям у житті. 

Соціологічні дослідження свідчать, що вдоволеність освітою 
дуже низька у службовців і ще нижча у робітників. Учені пояс¬
нюють це явище обмеженими можливостями соціального стату¬
су, а також недостатніми у свій час вимогами школи та батьків до 
прояву дітьми більших зусиль для оволодіння знаннями. 

Розвиток сучасної системи освіти в Україні дуже суперечливий — 
реальні позитивні зміни набагато менші, ніж негативні тенденції. 

• 8.3. ТРУДОВА МОБІЛЬНІСТЬ І КАР'ЄРА 

Мобільність, на думку чеського соціолога М. Фор-
манека, є спеціальною концепцією теорії і методів соціології, яка 
вивчає масові переміщення індивідів та груп, що обумовлені ру¬
хом, зміною та розвитком соціально-класової структури, і зокре¬
ма, відображення руху на життєвому шляху індивідів та зворот¬
ний вплив переміщень на стан соціально-класової структури, 
тобто їх взаємозалежність. 

Поняття «соціальна мобільність» було запропоновано у 
1927 ρ. Π. Сорокіним і тлумачилося ним як будь-який перехід 
індивіда, соціального об'єкта або цінності — всього, що створено 
і модифіковано людською активністю, — із однієї соціальної по¬
зиції в іншу. Більшість західних соціологів трактують поняття 
соціальної мобільності більш вузько — лише як переміщення ін¬
дивідів з одних соціальних груп до інших. 

У вітчизняній науці найбільш визнаною є трактовка соціаль¬
ної мобільності як змін у соціальному, професійному, службово¬
му становищі і територіальному положенні людини. М. Рут-
кевич вважає, що поняття «соціальна мобільність» дає уявлення 
про будь-які зміни в соціальній структурі. Короткий філософсь¬
кий словник тлумачить соціальну мобільність як переміщення 
людей з одного соціального прошарку (класу, групи) в інший або 
зміну занять у межах одного й того самого соціального стану. На 
думку Г. Монастирської і М. Мокляка, таке переміщення є со¬
ціальною рухливістю. Але термін «соціальна рухливість» не 
відрізняє направленості змін особистості, наприклад, професійне 
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удосконалення від декваліфікації. Тому для цього пропонується 
використовувати термін «соціальне зростання». 

Проте, коли вживаються терміни «соціальне переміщення», 
«соціальне зростання» чи «соціальне просування», то йдеться про 
конкретні вияви соціальної мобільності, яка означає зміну соці¬
альної позиції в результаті взаємодій різних стимулів (як зовніш¬
ніх чинників, спрямованих на зміни соціальної позиції), устано¬
вок, ціннісних орієнтацій (як свідомого бажання змінити чи 
зберегти певний соціальний статус) і мотивів (як готовність діяти 
певним чином). 

Отже, соціальна мобільність — це не лише зміна соціального 
становища індивідів усередині групи, а й перехід до іншої соці¬
альної групи, зміна соціальної структури суспільства. 

Трудова мобільність — це один із видів соціальної мобільно¬
сті, який проявляється у зміні місця роботи, а отже, і місця пра¬
цівника в системі суспільного поділу праці. Трудова мобільність 
обумовлена не лише появою і зміною вже існуючих видів праці, а 
і змінами в інших сферах життєдіяльності, таких як навчання, 
побут, відпочинок, сім'я. Вона є наслідком дії законів поділу і 
кооперації праці, відтворення робочої сили, піднесення потреб, а 
також системи ціннісно-нормативного регулювання (рис. 17). 

Дія закону поділу і кооперації праці проявляється, з одного 
боку, в змінах суспільного виробництва і вимогах до кваліфікації 
працівників, з іншого — в зміні соціальних умов життя, а отже — 
структури потреб і мотивів діяльності працівників. Таким чином, 
безперервно змінюються як характеристики працівників, так і 
параметри робочих місць, що порушує відповідність між ними і 
призводить до появи бажання перемінити місце роботи, а отже, 
створює передумови трудових переміщень. 

Трудова мобільність знаходиться під безпосереднім впливом 
НТП, бо саме НТП обумовлює побудову нових виробництв і мо¬
дернізацію старих, а отже, відмирання старих і появу нових про¬
фесій, «переливання» висококваліфікованих фахівців з однієї га¬
лузі промисловості в іншу, вивільнення частини працівників та їх 
перекваліфікацію. 

Суспільна роль трудової мобільності реалізується в економіч¬
ній і соціальній функціях. Економічна функція трудової мобіль¬
ності полягає в сприянні забезпеченню народного господарства 
робочою силою, і тим самим, підвищенню ефективності вироб¬
ництва, соціальна — в удосконаленні соціальної структури суспі¬
льства, більш повному задоволенні потреб працівників, створенні 
в трудовій сфері умов для їх самореалізації і розвитку їхніх 
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особистісних якостей. За змістом вирізняють професійно квалі¬
фікаційну, територіальну, галузеву, міжгалузеву та внутріоргані-
заційну, за суб'єктом — групову та індивідуальну, за наявністю — 
потенційну та реальну, за волевиявленням — вимушену та бажа¬
ну, за соціальною спрямованістю — доцільну та недоцільну тру¬
дову мобільність. 

Отже, трудова мобільність буває різних видів і залежить від 
багатьох чинників. Але насамперед вона залежить від самої осо¬
бистості й у цьому контексті визначається терміном «трудова 
кар'єра», що означає просування службовими сходинками, про¬
фесійне зростання. 
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Більшість соціологів трактують трудову кар'єру як соціально 
визнані зразки послідовності професійних занять, упорядкованих 
за ієрархією престижу, влади, винагороди. Це процес і результат 
переміщення людини між трудовими позиціями чи професійними 
заняттями впродовж її трудового життя. Деякі соціологи тлума¬
чать трудову кар'єру як розгорнуту в часі послідовність трудово¬
го досвіду і вважають, що кожен, хто працює, має кар'єру. В 
цьому разі «трудова кар'єра» є синонімом «внутрішньогенера-
ційної соціальної мобільності». 

Термін «кар'єра» з'явився у першій половині XX ст., а як ін¬
струмент соціологічного аналізу та опису процесів сфери праці 
його вперше використав американський соціолог Е. Х'юз у мо¬
нографії «Люди та їх робота». 

Зростання сучасного ринку робочої сили обумовило актуаль¬
ність вивчення трудової кар'єри. На думку М. Оксамитної, тру¬
дова кар'єра має важливе соціальне значення. Вона є: 

• складовою процесу відтворення трудового потенціалу суспі¬
льства, формування трудових поколінь професійних кадрів; 

• елементом соціального контролю, що погоджує у собі як 
матеріальні, так і нематеріальні засоби; 

• засобом самоствердження і самореалізації людини, з досві¬
ду попередників дає можливість бачити перспективу власного 
професійного розвитку; 

• посередницькою структурою, що за допомогою усталених 
у трудовій сфері кар'єрних стереотипів співвідносить моделі 
трудової поведінки й життєві шанси людини з трудовою ситу¬
ацією. 

Залежно від мети та визначення трудової кар'єри самим пра¬
цівником соціальним простором її реалізації може бути конкрет-

\ на трудова організація, певна галузь професійної діяльності, ринок 
праці загалом. 

Зазвичай кар'єрна позиція людини є поєднанням багатьох 
змінних: 

• розміру заробітної плати; 
• престижу; 
• влади; 
• рівня кваліфікації тощо. 
Вирізняють три ідеальних типи трудової кар'єри: 
• бюрократичний; 
• професійний; 
• підприємницький 223 



Ці типи трудової кар'єри суттєво відрізняються між собою як за 
логікою кар'єрного просування, так і за організаційними принци¬
пами, мотивацією, способами досягнення мети тощо. 

У чистому вигляді ці типи не зустрічаються. В трудовій кар'єрі 
людини поєднуються різні елементи з переважанням того чи ін¬
шого типу. 

Трудові кар'єри розрізняються: за стійкістю — стабільні і не¬
стабільні; за мірою досягнення мети — завершена і незавершена; 
за напрямком переміщень працівників у ієрархії робочих місць — 
висхідні, низхідні і зигзагоподібні; за швидкістю просування — 
уповільнені, нормальні і стрімкі. 

Однією із відмінних рис нестабільної кар'єри і кар'єри, що за¬
вершується, на думку фінського дослідника Ю. Хяюрюнена, є 
безробіття. 

Перетворення можливості кар'єри у реальну кар'єру відбуває¬
ться під впливом різних чинників, зокрема: 

• особливостей системи освіти, що сформувалася, її доступно¬
сті, взаємозв'язку з ринком праці; 

• структури власності, місця державного сектору в економіці; 
• структури зайнятості у певних галузях виробництва; 
• структури трудової організації, типу власності, на якій вона 

заснована. 
Велике значення має територіальне проживання людини, її со¬

ціальне оточення. Вплив цих об'єктивних чинників опросередко-
вується особистісними характеристиками індивідів, такими як 
стать, вік, освіта, здібності, соціальне походження тощо. 

М. Лукашевич вирізняє такі типи мотивів просування в тру¬
довій сфері: 

• обумовленого зв'язку; 
• самовираження; 
• досягнення більшої свободи, самостійності; 
• фахові; 
• честолюбства; 
• матеріальні. 
Переміщення не відбуваються під впливом одного якогось мо¬

тиву, бо немає якогось одного критерію життєвого успіху людини. 
Людині потрібно багато чого. Проте щось одне, один із мотивів 
може бути визначальним. 

Розуміння життєвого успіху в кожного своє. Суспільні, групо¬
ві чи колективні цілі є тим загальним руслом, у межах якого мо¬
жуть бути реалізовані особисті цілі. 
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Головне у цій єдності, щоб особистість могла досягти того, 
що є бажаним їй, групі, спільноті, суспільству загалом. Суспіль¬
ство надає можливості для побудови кар'єри, самореалізації 
особистості, і йому не байдуже, як ці можливості використову¬
ються. Ступінь реалізації наданих можливостей у членів суспі¬
льства неоднаковий, що обумовлено насамперед неоднаковим їх 
прагненням до соціального зростання, різними життєвими нама¬
ганнями. 

Н. Наумова вирізняє такі основні типи життєвих намагань: 
• сама робота, коли в неї вкладаються всі сили, здібності, по¬

мисли; 
* престиж і матеріальні досягнення, пов'язані з робочим місцем; 
• зміцнення здоров'я, виховання дітей, різноманітні захоплен¬

ня, не пов'язані з роботою. 
Як свідчать соціологічні дослідження, нині відбувається змі¬

щення ціннісних орієнтацій у сферу дозвілля. Однією із причин 
цього є неможливість ефективної власної самореалізації особис¬
тості в трудовій сфері. 

Для працівника важливо забезпечити певну свободу вибору 
тої чи іншої стратегії поведінки в трудовій сфері. У межах мате¬
ріальної мотивації М. Лукашевич вирізняє такі види стратегії 
трудової поведінки: 

* напружена робота, що забезпечує високій заробіток; 
* низькооплачувана праця, але з доступом до дефіцитів; 
• малопродуктивна праця при середній заробітній платі. 
Нині при переході від командно-адміністративної до ринкової 

системи управління народним господарством свобода такого ви¬
бору збільшується. Замість державних підприємств виникають 
підприємства, засновані на кооперативній, груповій, асоціаційній, 
фермерській, приватній та інших формах власності. 

З'явилося більше можливостей для територіальної мобільнос¬
ті, пересувань між різними секторами економіки (зокрема, між 
державним і недержавним), для організації власної справи, для 
комерційної та посередницької діяльності тощо. 

Проте об'єктом соціального управління є не самі трудові пере¬
міщення, а ті соціально-економічні умови, в яких цей процес від¬
бувається. Тому завдання, які потребують вирішення, по суті є 
спільними для всіх рівнів — держави, регіону, галузі, підприємст¬
ва. Водночас масштаб цих завдань — різний, і методи управління 
визначаються особливостями конкретного рівня. 

На загальнодержавному рівні переважає централізоване про¬
гнозування і планування (розподіл капітальних вкладень по галузях, 



сприяння запровадженню нових прогресивних технологій, зміна 
структури трудових ресурсів, проведення певної політики в опла¬
ті праці). 

На регіональному рівні управління трудовою мобільністю здій¬
снюється органами влади за посередництвом спеціалізованих ор¬
ганізацій по працевлаштуванню, перенавчанню і переорієнтації на¬
селення. Ці організації утворюють систему служби зайнятості на¬
селення, головним завданням якої є підтримка відповідності між 
наявною у регіоні кількістю робочих місць і трудових ресурсів, 
координація діяльності в трудовій сфері недержавних організацій. 

Система служби зайнятості формує ефективні регіональні ме¬
ханізми трудозайнятості, спрямовані на врахування в практиці 
управління особливостей кожного регіону України. Вона відіграє 
визначальну роль у використанні всього трудового потенціалу 
України. 

На рівні підприємства управління трудовою мобільністю зво¬
диться до використання системи професійно-кваліфікаційного 
просування працівника, що охоплює, по суті, всю його трудову 
кар'єру — від першого дня роботи до виходу на пенсію, як гори¬
зонтальні, так і вертикальні переміщення. 

До недавнього часу в умовах соціалістичного виробництва, 
політичної заангажованості бажання досягти успіхів у професій¬
ній діяльності зводилися до ганебного поняття «кар'єризм». 

Питання для самоперевірки 

1. У чому сутність професійного самовизначення? 
2. Які відмінності між професійною і соціальною орієнтацією? 
3. Яка структура професійно-орієнтаційної роботи як 

системи? 
4. Назвіть етапи професійно-орієнтаційної роботи і роз¬

крийте їх зміст. 
5. Що таке професіограма? 
6. У чому сутність процесу трудової адаптації? 
7. Чим відрізняються первинна і вторинна адаптація? 
8. Назвіть та охарактеризуйте стадії адаптації. 
9. У чому суть трудової мобільності? 

10. Розкрийте функції трудової мобільності. 
11. Що таке трудова кар 'єра? 
12. Назвіть методи соціального управління трудовою мобіль¬

ністю. 
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Додаток 1 

ОСНОВНІ ІДЕЇ 
ЗАХІДНОЄВРОПЕЙСЬКОЇ СОЦІОЛОГІЧНОЇ НАУКИ 

ПРО ПРАЦЮ X V — X X ст. 

Учений, 
роки життя, 

країна 
Ідеї 

Н. Макіавеллі 
(1469—1527) 
Італія 

Люди егоїстичні, більш схильні до зла, ніж до добра, яке вони 
роблять лише за необхідності. Тому потрібні закони для під¬
тримки суспільного порядку. Закони створюються правителя¬
ми, від мудрості яких залежить порядок у суспільстві. 
Спочатку правителів вибирали з найбільш сильних і хоробрих, 
а пізніше — з мудрих і справедливих 

Т. Гоббс 
(1588—1679) 
Англія 

Люди народжуються вільними, рівними, з егоїстично природ¬
ною жадібністю. їм притаманна лють і пожадливість, яка існує 
у тваринному світі. Людина заздрить іншій, радіє її горю, вба¬
чає в іншій людині ворога і конкурента на шляху задоволення 
своїх потреб. Це первісний стан людини. 
Згодом, у процесі власної діяльності людина формує себе як 
соціальну істоту. Новий соціальний статус громадянина пере¬
творює ізольовану особистість на повноправного члена суспі¬
льства. 
Фундаментальна ідея: історія — продукт діяльності людини 

Д. Локк 
(1632—1704) 
Англія 

Природна рівність людей забезпечується розумовою діяльніс¬
тю людини 

0. Конт 
[1798—1857), 
Франція 

Поділ праці: 
• є витоком існуючої підлеглості; 
• призводить до однобокої професіоналізації, спотворюючи 
особистість; 
* руйнує солідарність і злагоду в суспільстві 
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Закінчення дод. 1 

Учений, 
роки життя, 

країна 
Ідеї 

Г. Спенсер 
(1820—1903) 
Англія 

Суспільство подібне біологічному організму, кожний елемент 
його структури виконує свої функції. 
Виробничі і розподільні інститути у взаємодії з іншими соці¬
альними інститутами утворюють соціальну організацію — сус¬
пільство. 
В індустріальному суспільстві індивіди існують за рахунок праці 
та інших видів діяльності, в яких виявляється їх підприємливість 

Ф. Райцель 
(1844—1904) 
Німеччина 

Географічне середовище має визначальний вплив на людину. 
Землеробам притаманна слабкість, відсутність мужності та зав¬
зятості; просторова залежність народу породжує традиціона¬
лізм; степи формують дух економії 

Г. Бокль 
(1821—1862) 
Англія 

Природні явища впливають на розвиток людини, особливості її 
тілесної концепції, своєрідність мислення та духовності, рівень 
національного багатства країни. Спостерігається залежність 
між ландшафтом країни та інтелектуальними і психічними 
якостями народу. Особливості природних умов зумовлюють 
підкорення людини природі в одних регіонах і природи — лю¬
дині в інших. Вони впливають на зростання «розумового» фак¬
тора і розподіл «розумової» діяльності 

Г. Тард 
(1843—1904) 
Франція 

Суспільні процеси пояснюються дією механізму наслідування, 
на якому грунтуються людські стосунки. 
Непоборне прагнення людей до наслідування є рушійною си¬
лою розвитку суспільства. 
Всі явища в суспільстві відбуваються під впливом сили при¬
кладу і наслідування звичаю, моди, покарання, навчання, вихо¬
вання тощо 

Е. Дюркгейм 
(1858—1917) 
Франція 

Праця — соціальний процес інтеграції суспільства. 
Економічний процес поділу праці має не лише соціальні на¬
слідки, а й сам обумовлений соціальним станом суспільства 

М. Вебер 
(1864—1920) 
Німеччина 

Поділ праці — спосіб соціально-економічної взаємодії 
суб'єктів. 
У поділі праці переплітаються чотири фундаментальних чин¬
ники — технічний, економічний, соціальний та історичний 

К. Маркс 
(1864—1920) 
Німеччина 

Завдання вчених — не лише розтлумачити соціальну дійсність, 
а й змінити її революційним шляхом. 
Економічні відносини — основа всіх інших відносин (політич¬
них, правових, соціальних) 

В. Парето 
(1848—1923) 
Італія 

Соціологія та економіка — точні науки, з них необхідно ви¬
ключати елементи ідеології і політики. В їхній основі мають 
бути методи природничих наук і математики 
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Додаток 2 

ОСНОВНІ ТЕОРЕТИЧНІ КОНЦЕПЦІЇ ІНДУСТРІАЛЬНОЇ СОЦІОЛОГІЇ 

Назва Автор 
розробки Основні ідеї 

Концепція середніх 
величин 

А. Кетле 
(1796—1874) 

Перехід від збирання й описування фа¬
ктів до встановлення стійких залежно¬
стей між показниками, статистичних 
закономірностей, соціальних законів 

Удосконалення 
інструментарію 

дослідження 

В. Томас 
(1863—1947) 

Ф. Знанецький 
(1882—1958) 

Запровадження ефективних інстру¬
ментів вивчення соціальної дійсності. 
Аналіз документів і автобіографіч¬
них даних, кількісні оцінки явищ 

Соціально-
економічна теорія 

Р. Парк 
(1864—1944) 
Е. Берджесс 
(1886—1966) 

Соціальна мобільність, соціоеконо-
мічний статус, маргінальна особис¬
тість 

Система раціоналі¬
зації праці та упра¬
вління виробницт¬
вом (менеджменту) 

Ф. Тейлор 
(1856—1915) 

Детальний аналіз трудових операцій 
з метою їх раціоналізації і регламен¬
тації, жорсткий контроль, диферен¬
ціація обов'язків і зарплати, підбір і 
підготовка кадрів 

Ощадливість 
робочих рухів 

Ф. Джільберт 
(1868—1924) 

Продуктивність праці залежить не 
тільки від самого робітника, необ¬
хідно пристосовувати до нього робо¬
ту, обладнання, інструмент 

Адміністративна 
доктрина системи 
управління вироб¬

ництвом 

А. Файоль 
(1841—1925) 

В організації виробництва вирізняє¬
ться 6 груп функцій: адміністративні, 
технічні, комерційні, фінансові, охо¬
ронні, облікові. Адміністративна 
функція є лише однією з цих функ¬
цій, проте, найскладнішою 

Доктрина гармонії 
між виробництвом і 

споживанням 
Г. Форд 

(1863—1947) 

Виробництво породжує попит, попит 
підтримує виробництво, науково-
технічний прогрес — важливий сти¬
мул споживання і одночасно засіб 
його задоволення 

Дванадцять прин¬
ципів досягнення 

максимальної ефек¬
тивності будь-якої 

людської діяльності 

Г. Емерсон 
(1853—1931) 

Чітко визначені цілі, здоровий глузд, 
компетентне консультування, дисцип¬
ліна, справедливість, чіткий облік, 
диспетчеризація, нормування, вина¬
города досягнень, нормалізація умов, 
чітке викладення інструкцій 

Головний принцип 
управління 

Г. Черч 
(1866—1936) Поєднання аналізу і синтезу 



Закінчення дод. 2 

Назва Автор 
. розробки Основні ідеї 

Теорія «людських 
стосунків» 

Е. Мейо 
(1880—1949) 

Людина — це соціальна істота, що 
орієнтована на групову поведінку. 
Жорстка ієрархія не сумісна з при¬
родою людини. 
Керівники мають орієнтуватися на 
людей, а потім уже на продукт їхньої 
діяльності. 
Важливі не тільки матеріальні, а й 
соціально-психологічні стимули 

Групова динаміка К. Левін 
(1890—1947) 

Малі групи можуть бути описані як 
цілісні утворення. Закони, що харак¬
теризують процеси в малих групах, 
можна екстраполювати на динаміку 
розвитку груп 

Мікросоціологічна 
концепція 

Дж. Морено 
(1892—1974) 

Приведення макроструктури у відпо¬
відність з мікроструктурою є вирі¬
шальним засобом подолання соці¬
альних суперечностей у суспільстві 

Система прийомів 
спілкування 

з людьми 
Д. Карнегі 

(1888—1955) 

Уміння правильно поводити себе з 
іншими людьми — це найважливіше 
з умінь для ділової людини. 
Освіченість — це лише вміння 
розв'язувати життєві ситуації. Мета 
освіти — не знання, а дія 

Теорія потреб А. Маслоу 
(1908—1970) 

У задоволенні розмаїтих потреб лю¬
дей існує певна послідовність. Пове¬
дінка людини в певний момент ви¬
значається потребою, що в цей час 
актуалізувалася 

Теорія «X» та «Y» Д. Макгрегор 
Залежність стилю керівництва від 
стилю поведінки працівників, від 
конкретної ситуації 

Теорія збагачення 
праці Ф. Херцберг 

Стимулювання через саму працю з ви¬
користанням прагнення людини до са¬
мовираження як головного стимулу 

Теорія соціального 
обміну П. Блау 

Структурні характеристики соціаль¬
них спільнот мають вплив на їх чле¬
нів (індивідів); міжгрупові взаємини. 
Групова поведінка залежить від віку, 
статі, раси, соціоекономічного стату¬
су суб'єктів 
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Додаток З 

НАУКОВІ ІДЕЇ УКРАЇНСЬКИХ СОЦІОЛОГІВ XIX—початку XX ст. 

Автор Зміст 

М. Максимович 
(1804—1873) 

Пізнання природи і суспільства повинно грунтуватись 
на результатах наукового досліду 

Д. Журавський 
(1810—1856) Соціальні фактори детермінують емпіричний матеріал 

Л. Яснопольський 
(1873—1957) 

Завдання соціології — аналіз соціальної структури сус¬
пільства, загальних потреб і прагнень індивідів, що 
об'єднані в соціальні групи, тенденцій їх розвитку 

М. Костомаров 
(1817—1895) 

Припущення не можуть бути істиною, якщо не підтвер¬
дяться очевидними фактами. 
Суспільство має поступальний розвиток і поворот істо¬
рії назад неможливий. 
Закономірністю поступального розвитку суспільства є 
зростання свободи особи 

П. Куліш 
(1819—1897) 

Теорія хуторянства: 
* принцип подвійності людини, двох природ, двоякого 
єства. Душа, «серце» людини і «зовнішнє» єство пере¬
бувають у боротьбі між собою; 
* хуторянське життя — життя природне, і лише воно 
дає можливість відкинути все зайве, непотрібне 

О. Стронін 
(1826—1889) 

Будь-яке суспільство (держава, організація, сім'я) має 
пірамідальну будову: на вершині — активна мен¬
шість — аристократія, внизу — більшість, демократія, у 
середині — тимократія. Така будова потрібна не лише 
для руху (подібно до того, як летить зграя пташок), але і 
для рівноваги порядку 

0. Козлов 
(1831—1901) 

Прогрес не може привести людство до щастя. 
Існування щастя без його протилежності — нещастя — 
пуста абстракція 

В. Антонович 
(1834—1908) 

Позитивне в української нації — вважати за етичне 
все те, що справедливо, а політичним ідеалом — 
правду, громадську правдивість, рівноправність, яка 
притаманна для українських асоціацій (чумацтва, ри¬
бальства, чабанства). 
Культура не в змозі знищити природжені схильності 
людини, вона повинна сприяти їх позитивному роз¬
витку 

О. Потебня 
(1835—1891) 

Мова — механізм, який породжує мислення. Кожний 
акт мовлення є творчим процесом. Думка проявляється 
через мову 
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Продовження дод. З 

Автор Зміст 

В. Лесевич 
(1837—1905) 

Суспільні явища неминуче підпорядковані природним 
законам. 
Методи соціологічного вивчення: спостереження, досвід, 
порівняння. 
Галузями соціології є філософія, історія, політекономія, 
філософія історії. 
Прогрес — прагнення до ідеалу, який виявляється у лю¬
дяності. 
Головним елементом прогресу є розумова діяльність, яка 
проходить етапи інстинкту, умоспоглядання і досвіду. 
Необхідною умовою впровадження в життя результатів 
розумової діяльності є свобода 

М. Хлєбніков 
(1840—1880) 

Людина живе в створеному нею ідеальному світі цивілі¬
зації. 
Людська цивілізація не є розвитком розуму, а тільки на¬
громадженням знань 

Ф. Вовк 
(1847—1918) 

Усі засоби для підтримання і збереження людського 
життя є наслідком удосконалення їх первісних форм. 
Наука поступово розвивалася, починаючи від перших і 
випадкових спостережень первісного дикуна 

X. Алчевська 
(1841—1920) 

Методика вивчення інтересів суб'єктів діяльності на 
прикладі навчального процесу 

В. Іконников 
(1841—1923) 

Соціальні науки вивчають людину не тільки як продукт 
природи, а і як витвір культури. Вони досліджують 
явища, що виникли внаслідок духовних прагнень люди¬
ни, її здатності до цінування людських ідеалів 

М. Драгоманов 
(1841—1895) 

Прогрес — якісна характеристика розвитку суспільства, 
в процесі якого життя людське покращується. 
Першопричина прогресу — об'єктивний рух історії. 
Економіка і соціальні відносини підлягають органічній ево¬
люції, а політичні і державні форми еволюціонують від них. 
Прогрес суспільних відносин — скасування неволі. 
Потрібно широке використання історико-порівняльного 
методу в закладанні підвалин української соціології 

П. Аландський 
(1844—1883) 

Люди, які живуть лише потребами дня, які не мають чі¬
ткої програми дій, не здатні до будь-якої суспільної ор¬
ганізації, бо кожна людина думає на свій розсуд, діє так, 
як їй заманеться. 
Для подолання розумової анархії необхідно створення по¬
зитивного, наукового знання і запровадження через вихо¬
вання єдиного світогляду, практичних принципів дій та до¬
тримання їх у соціальній поведінці, трудовій діяльності 

235 



Продовження дод. З 

Автор Зміст 

М. Ковалевський 
(1851—1916) 

Основний соціологічний закон — закон прогресу, сут¬
ність якого у зростанні солідарності (поліпшення суспі¬
льного порядку, розвиток інститутів, позитивні соціаль¬
ні зрушення тощо) 

С. Подолинський 
(1850—1891) 

Причина соціальної нерівності — додаткова вартість; у 
тому що основний виробник працює не на себе, а на 
свого господаря. Спільна праця і більш або менш одна¬
кова здатність людей до суспільно необхідної праці 
приведе до рівномірності в користуванні нагромадже¬
ними благами 

І. Оршанський 
(1851—?) 

Згідно із законом трьох стадій розумового розвитку 
людства вирізняються три етапи життя людини: дитинс¬
тва — фетишизму, юності — метафізики, зрілості — 
позитивізму. 
Інтелектуальний розвиток уявляється як перехід від па¬
сивного сприйняття через апріорну дедукцію до досвід¬
ної індукції 

В. Данилевський 
(1852—1939) 

Суспільне життя розвивається за біологічними зако¬
нами. 
Людські властивості і функції вищого порядку (розум) 
легше піддаються спотворенню і виродженню, ніж пер¬
винні (почуття) 

М. Грот 
(1852—1899) 

Причина розвитку — взаємодія, а результат його — 
пристосування предметів один до одного. Три типи 
розвитку: прогрес, регрес, інгрес. Соціальний про¬
грес — це ряд змін, що призводить до посилення і 
змін способів дії енергії людини у взаємодії з приро¬
дою, до зростання задоволення і зменшення страж¬
дань 

І. Франко 
(1856—1916) 

Соціологія має як пізнавальне, так і практичне значення. 
Вона виступає як одна з форм просвітництва народу, 
допомагає йому зрозуміти свої інтереси і мету. 
Соціологія має будуватися на фактах, спостереженнях, 
критиці. 
Закони розвитку суспільства і природи однакові, хоча є 
специфіка їх вияву в суспільних явищах 

Т. Зінківський 
(1861—1891) 

Коли не буде національностей-рабів — тоді люди змо¬
жуть спокійно займатися соціально-економічними спра¬
вами 

Є. Ерліх 
(1862—1922) 

У соціології необхідне безпосереднє спостереження 
значимої поведінки людей 



Продовження дод. З 

Автор Зміст 

М. Гредескул 
(1865—1908) 

Людські потреби мають психічну ідеальну природу, по¬
діляються на два види: нижчі і вищі. 
Задоволення нижчих потреб призводить до виникнення 
«економічного фактора» 

М. Туган-
Барановський 
(1865-1919) 

Основи суспільного ладу повинно визначати не ви¬
робництво, а «щось більш широке — господарство». 
Господарство — це сукупність людських дій, спря¬
мованих на зовнішній світ з метою створення матері¬
альної основи, необхідної для задоволення людських 
потреб 

М. Грушевський 
(1866—1934) 

Соціологія повинна допомогти кожній людині зрозуміти 
суспільство, в якому вона живе. 
Необхідність проектування і заснування УСІ. 

С. Дністрянський 
(1870—1935) 

Теорія соціального зв'язку: 
» соціальні зв'язки виникають з необхідності вдоволен¬
ня людьми своїх потреб; 
• на ранніх етапах суспільного розвитку потреби є пере¬
важно економічними; 
»історично соціальні зв'язки розвиваються від найменш 
простих (родини) до найбільш складних (народу, дер¬
жави); 
«умовою успішного функціонування соціальних зв'язків 
є наявність норм; 
• вирізняються органічні соціальні зв'язки, що виникли 
самі по собі, і соціальні, що утворилися на основі доб¬
ровільної угоди 

В. Воровський 
(1871—1923) 

Загальний характер і основні особливості соціальних 
відносин визначаються економічною структурою суспі¬
льства, яка залежить від рівня розвитку продуктивних 
сил 

С.Рудницький 
(1877—1937) 

Суспільно-економічна суть української держави повин¬
на ґрунтуватися на селянстві 

Д. Садинський 

Під впливом природного відбору в суспільстві діє три 
основних форми пристосування людей до навколишньо¬
го середовища: первинна — технічна, вторинна — еко¬
номічна, третинна — ідеологічна. Вони ε рушійною си¬
лою суспільного розвитку 

В. Старосольський 
(1878—1942) 

Норми є схемою для людської поведінки. Пізнати дійс¬
не життя (не норм) і взаємовідносини людей — завдан¬
ня соціології 
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Продовження дод. З 

Автор Зміст 

М. Шаповал 
(1882—1932) 

Суспільство — це таке гуртування людей, коли поведін¬
ка однієї чи кількох спричиняє поведінку іншої чи ін¬
ших осіб. Індивіди на основі певної мети єднаються в 
групи, які виконують певні суспільні чи біологічні фун¬
кції, вростають одна в одну, зв'язуються в агрегат, який 
називається суспільством. 
Вирізняють такі групи: 
* організовані (держава, сім'я), яким притаманний вну¬
трішній поділ на керуючих і підлеглих, і неорганізова-
ні_(мовні, вікові), в яких відсутня стала організованість; 
• прості (елементарні), в яких індивіди поєднані однією 
спільною ознакою (мовною), і складні (комулятивні). 

Складною групою є суспільний клас, який об'єднується на 
основі багатьох ознак — майнових, професійних, правових 

0. Мицюк 
(1883—1943) 

У суспільно-економічному процесі одні явища відбува¬
ються стихійно, поза волею суб'єкта і не можуть бути 
раціоналізовані, а інші — згідно зі свідомою волею і 
підлягають раціоналізації. 
Суспільний розвиток має тенденцію до все більшої ра¬
ціоналізації 

О. Назарук 
(1883—1940) 

Основними класами капіталістичного суспільства є бур¬
жуазія, яка володіє владою і капіталом, і пролетаріат, якому 
вона недоплачує і з того живе. Пролетаріат мусить прода¬
вати свою працю. Між ними постійно точиться боротьба 

В. Винниченко 
(1880—1951) 

Законом усього існуючого є рух. Стримують його пану¬
ючі класи, пригноблені прагнуть просування вперед. 
Протилежні прагнення зумовлені різним соціальним 
становищем. Згідно з політико-соціальною концепцією 
«колектократії», для порозуміння, гармонійної співпра¬
ці, ліквідації експлуатації необхідно соціально-еконо¬
мічну структуру суспільства перебудувати на правдиво-
кооперативну суспільну форму 

В. Липинський 
(1882—1931) 

Населення країни поділяється на національну аристок¬
ратію і громадянство, а громадянство на класи і стани, 
які перебувають у вічній боротьбі 

М. Яворський 
(1884—1937) 

Соціологія досліджує основні закони історичного про¬
цесу, а історична наука займається виявленням цих дію¬
чих законів у конкретних історичних, географічних та 
економічних умовах 

М. Хвильовий 
(1893—1933) 

Кожний народ переживає дитинство, культурний етап і 
цивілізаційний. 
ІДивілізаційний етап є останнім акордом усякої культури 
і початок її кінця. 
Україна стане «оазисом азіатського ренесансу» 
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Закінчення дод. З 
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Додаток 4 

НОВІТНЯ УКРАЇНСЬКА СОЦІОЛОГІЯ ПРАЦІ 

Автор Наукові інтереси 

В. Ворона Удосконалення виробничих відносин, розвиток підпри¬
ємницької діяльності, соціальний портрет підприємця 

С. Войтович 
Професійна орієнтація молоді, динаміка престижу та 
привабливості професій, відтворення професійної стру¬
ктури суспільства та процеси трудової мобільності 

В. Городяненко Участь робітників в управлінні виробництвом 

К. Грищенко 
Управлінська діяльність, соціальні резерви виробничих 
колективів, соціально-психологічні шляхи оптимізації 
виробничої діяльності, соціальні аспекти економічної 
реформи 

0. Донченко Формування потреб людини, споживацтво та форму¬
вання особистості 

М. Лукашевич Адаптація та соціалізація людини 
С. Макеєв Соціальна структура суспільства, трудового колективу 

І. Мартинюк Життєве самовизначення молоді, механізм формування 
життєвих цілей особистості 

В. Оссовський Трудова орієнтація молоді, престиж і вибір професій, 
концепція ідентифікації феномену громадської думки 

В. Підцубний Ціннісні орієнтації робітничої молоді, керівництво, со¬
ціальне управління виробничим колективом 

Н. Побєда Використання вільного часу, виробничий колектив і 
культура робітника, потреби і реальна поведінка 

0. Погорілий Історія розвитку соціології в XIX—XX ст. 

В. Подшивалкіна 
Соціологічна діяльність, розробка та впровадження со¬
ціальних технологій, соціотехнологічна регуляція діяль¬
ності індивідів і соціальних груп в організаціях 

В. Полторак Соціальна ефективність організації праці й управління, 
формування та роль громадської думки 

В. Паніна 
Концепція соціальної адаптації в умовах стабільного і 
нестабільного соціумів, чинники та закономірності 
формування способу життя, методологія соціологічних 
досліджень 

В. Паніотто Структура міжособових відносин, кількісні методи со¬
ціологічних досліджень 
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Закінчення дод. 4 

Автор Наукові інтереси 

В. Петрушев Соціальні резерви трудових колективів, соціальні тех¬
нології державного управління 

В. Пилипенко Соціальна регуляція трудової поведінки 

І. Попова 
Соціологічна концепція стимулювання праці через ура¬
хування соціально-філософських і соціологічних підхо¬
дів до трудової діяльності 

І. Прибиткова Безробіття, соціальний захист обездолених груп, бід¬
ність населення, новітні еміграційні процеси 

А. Ручка Ціннісні орієнтації молоді, стимулювання та мотивація 
праці 

Ю. Саєнко Трудові ресурси, експертні оцінки в соціологічних до¬
слідженнях 

Є. Суїменко Управління й керівництво, підприємництво та привати¬
заційні процеси 

М. Сакада 
Соціальне управління, керівництво і лідерство, відноси¬
ни між робітниками і роботодавцями, стимулювання та 
мотивація праці 

В. Тарасенко Формування і розвиток соціальних потреб, соціальне 
споживання та споживацтво 

В. Чорноволенко Престиж професій, соціально-професійна орієнтація 
молоді, відтворення структури трудової зайнятості 

М. Шульга Міжетнічні відносини, формування особистості у сфері 
етнічної культури, інтеграції поліетнічного суспільства 
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