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МАНІПУЛЯТИВНІ ТЕХНОЛОГІЇ ВПЛИВУ 
РОБОТОДАВЦІВ НА НАЙМАНИХ ПРАЦІВНИКІВ

Маніпулятивні методи впливу роботодавців на найманих працівників 
залишаються доволі поширеними в різних сферах трудової діяльності. 
Дійсно, впливати на працівників прямо і відверто, наприклад, застосову-
ючи адміністративний ресурс, не завжди вигідно, тому у таких випадках 
роботодавці віддають перевагу прихованим методам впливу в цілому і 
маніпуляціям зокрема.

Наявні в арсеналі роботодавців маніпулятивні прийоми стосуються 
раціональної або емоційної складової діяльності найманого працівника. 
Йдеться про відповідну гру на почуттях та використання засобів аргу-
ментативно-логічного або вольового тиску для досягнення тих чи інших 
ситуаційних цілей, які розглядає, зокрема, Е. Шостром [5]. 

Взагалі дослідженням проблематики маніпулювання найманими 
працівниками з боку роботодавців в контексті теми зловживання суб’єк-
тивними трудовими правами та повноваженнями керівника займалися 
Т. Барбашова, С. Головіна, Є. Кримова, О. та М. Лушнікови [1-4].

Розглянемо послідовно емоційне та раціонально-вольове маніпулю-
вання, яке може мати місце у трудових правовідносинах без будь-яких 
порушень норм чинного трудового законодавства. Тим не менш, неза-

лежно від відсутності порушень норм закону або договірних зобов’язань, 
маніпулювання не стає від цього менш небезпечним, адже йдеться про 
завуальований вплив на свідомість іншої людини.

1. Емоційне маніпулювання
1.1. Тиск з боку начальника на підлеглого з експлуатацією почуття 

жалю
Модель: «Звичайно, ви зараз у відпустці, але у нас важливий проект… 

Ми без вас не справимось. Навіть не знаю, як нам бути…»
В такій моделі начальник імітує роль та позицію дитини, пропоную-

чи підлеглому виконати роль «батька». Самому підлеглому пропонується 
стати рятівником для керівника, який, тим самим, спонукає його пережи-
ти почуття жалю та співчуття. Ця штучна позиція «слабкого» є маніпуля-
тивною і приховується за визнанням значущості підлеглого. Підлеглий, 
звісно, не може відмовити керівнику у виконанні його прохання. 

1.2. Тиск з боку начальника на підлеглого з експлуатацією почуття 
провини

Модель 1: «Ви і так у відпустці, а у нас гарячий сезон, працюємо по 10 
годин. У вас вийде хоча б на один день вийти на роботу?»

Виробнича ситуація є тотожньою попередній, проте, підлеглому від-
водиться позиція розбещеної і неслухняної дитини, яка отримує насолоду 
в той час, коли всі напружено працюють. У цьому випадку позиція на-
чальника штучно моделюється як «батьківська». Звичайно, щоб заслужи-
ти любов і визнання «батька», «дитина-підлеглий» має відмовиться від 
зручного часу відпустки, вийти на роботу із її перериванням і попрацю-
вати понадурочно.

1.3. Прихований тиск з боку начальника на підлеглого з експлуатацією 
почуття страху та тривоги

Модель 1: Якщо Ви не виконаєте наші вказівки, Ви чудово розумієте, 
чим це може завершитися…

В цьому випадку роботодавець відверто шантажує працівника нега-
тивними наслідками. Адже йдеться про дисциплінарні стягнення різно-
го змісту, починаючи від догани, позбавлення преміальних, і закінчуючи 
звільненням з роботи. Що цікаво, в таких випадках, як правило, конкрет-
ні варіанти можливих негативних наслідків не окреслюються.

1.4. Тиск з боку начальника на підлеглого з експлуатацією почуття 
марнославства

Модель 1: «Я не можу довірити це важливе завдання нікому, крім вас».
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Модель 2: «Ви відмінно виступили з презентацією, знайшли перекон-
ливу аргументацію, вправно використовували різні джерела. Відразу вид-
но, що добре попрацювали… У мене до Вас, у зв’язку з цим, буде одне 
прохання…».

Виділення підлеглого із сірої маси з боку керівництва має сприймати-
ся як честь. Створюючи підлеглому позитивний образ в очах самого себе 
та оточуючих, керівник демонструє віру в підлеглого та його здібності. 
Насправді, під прикриттям лестощів та апелювання до почуття марнос-
лавства ховається понаднормативна експлуатація працівника. 

Маніпулятивна компонента прийому стосується того, що лестощі 
виступають символічною винагородою і мають замінити істотніші та 
серйозніші винагороди трудової участі підлеглого (наприклад, грошові 
премії, додаткові відпустки тощо). В моделі 2 міститься приховане по-
слання на зразок «якщо Ви так добре працюєте, то попрацюйте ще (буде-
те працювати ще більше!)».

Найефективнішим способом експлуатації почуття марнославства 
виступає той, в якому керівник згадує про досвід минулих заслуг під-
леглого, ретроспективно схвалюючи його продуктивність і натякаючи на 
те, що в поточній ситуації треба зробити дещо подібне (Модель 3).

Модель 3: «Минулого разу ви виручили весь відділ, я так вдячний вам, 
можете поглянути на цей звіт і висловити свою думку?»

Охочіше нам назустріч ідуть ті, хто вже надавав допомогу раніше. Че-
рез це часто виникає ситуація, коли більше термінової роботи звалюється 
на більш лояльних співробітників. Лояльними працівниками роботодавці 
маніпулюють, використовуючи принцип взаємного обміну, який полягає 
в тому, що певна послуга або позитивна дія породжує зустрічне бажання 
виконати позитивну дію у відповідь. Такою позитивною дією в даному 
випадку стає схвалення.

Взагалі схвалення відноситься до прийомів психологічного впливу, 
які педагоги і психологи рекомендують використовувати батькам як за-
сіб морального заохочення дітей. Маніпулятивне схвалення відрізняється 
від звичайного схвалення тим, що відноситься не стільки до оцінки ре-
зультату зусиль, скільки до прихованого спонукання підлеглого докласти 
додаткових зусиль щодо здійснення будь-чого. Логіка маніпулятора така: 
«Я знаю що ти вже робив дещо добре. Може, і цього разу теж зробиш те 
саме, або навіть більше і краще?»

2. Раціонально-вольове маніпулювання

2.1. Порівняння з іншими
Модель 1: «Ваші показники є гіршими за всіх у відділі, вам треба бути 

більш старанним».
Модель 2: Навіть наймолодші на нашому підприємстві (в нашій ор-

ганізації) не допускають подібних помилок. Враховуючи Ваш досвід, для 
мене як для керівника це прикра несподіванка»

Ситуації оцінювання та порівняння, коли вони не говорять на користь 
працівника, є вкрай неприємними. Цей прийом був доволі поширеним ще 
в радянські часи. Тоді для порівняння з іншими використовували дошки 
пошани, на яких розміщували фото найкращих працівників. Нині подібну 
роль виконують соціальні мережі, в яких можливості порівняння особи з 
іншими є набагато більшими, аніж у будь-яких фізичних експозицій.

2.2. Безособові імперативи
Модель 1: «Наше керівництво, схоже, не довіряє (має сумніви) щодо 

Вашого досвіду. Є пропозиція доручити це комусь іншому».
Модель 2: «Ви, мабуть, не справитесь з таким складним проектом. 

Може, пошукати когось іншого для його виконання?»
Маніпулятивний ефект досягається за рахунок раціональних сум-

нівів (скепсису). Скепсис з боку керівника має стимулювати співробітни-
ка діяти від зворотного і доводити свій професіоналізм, наполегливість 
і цілеспрямованість. Такий підхід є доволі брутальним і некоректним, 
тому керівники часто використовують третю особу, щоб донести до спів-
робітника свої сумніви в його компетентності та досвідченості. При цьо-
му керівник на словах може симулювати турботу про підлеглого, зовсім 
не проявляючи її (Модель 2). 

Модель 3: «Якщо ви будете дотримуватися цього плану, зможете 
збільшити продажі на 30%».

Для налагодження ефективного виробничого діалогу роботодавець 
може маскувати власне волевиявлення безособовими рекомендаціями. В 
цьому випадку маніпулятивний ефект досягається за рахунок уникнення 
прямого вольового тиску у вигляді неприхованого імперативу (Варіан-
ти: «Дотримуйтесь цього плану, і тоді продажі збільшаться на 30%», або 
«Я розробив цей план і хочу впровадити його в роботу, розраховуючи на 
30-відсоткове збільшення продажів»).

Висновки. Проаналізувавши основні інструменти (засоби, способи) 
маніпулятивних технологій, до яких найчастіше вдаються роботодавці 
для впливу на працівників, можна виокремити емоційне та раціональ-
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Модель 2: «Ви відмінно виступили з презентацією, знайшли перекон-
ливу аргументацію, вправно використовували різні джерела. Відразу вид-
но, що добре попрацювали… У мене до Вас, у зв’язку з цим, буде одне 
прохання…».

Виділення підлеглого із сірої маси з боку керівництва має сприймати-
ся як честь. Створюючи підлеглому позитивний образ в очах самого себе 
та оточуючих, керівник демонструє віру в підлеглого та його здібності. 
Насправді, під прикриттям лестощів та апелювання до почуття марнос-
лавства ховається понаднормативна експлуатація працівника. 

Маніпулятивна компонента прийому стосується того, що лестощі 
виступають символічною винагородою і мають замінити істотніші та 
серйозніші винагороди трудової участі підлеглого (наприклад, грошові 
премії, додаткові відпустки тощо). В моделі 2 міститься приховане по-
слання на зразок «якщо Ви так добре працюєте, то попрацюйте ще (буде-
те працювати ще більше!)».
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те, що в поточній ситуації треба зробити дещо подібне (Модель 3).
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но-логічне маніпулювання. На нашу думку, ефективнішим типом маніпу-
лятивного впливу є емоційне маніпулювання, оскільки емоції за своєю 
природою є ірраціональними і такими, що здатні «блокувати» логіку. Гра 
на почуттях (провини, жалю, марнославства, страху, тривоги тощо) за-
безпечує витончений маніпулятивний ефект, що в цьому випадку є піком 
майстерності.

Натомість, на наше переконання, у разі використання роботодавцем 
раціонально-вольового маніпулювання його наміри досить часто втра-
чають ознаку завуальованості, а отже, можуть наражатися на психічний 
опір працівника у вигляді саботажу, зниження якості виконання доручень 
і т.д. 
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ЗАРОДЖЕННЯ ТА СТАНОВЛЕННЯ СОЦІАЛЬНОГО 
ПАРТНЕРСТВА: XIX - ПОЧАТОК XX СТОЛІТТЯВ УКРАЇНІ

Сучасні трансформаційні процеси, які відбуваються в Україні спря-
мовані на становлення України як високорозвиненої європейської демо-
кратичної держави, що як наслідок ставить перед українським суспіль-
ством важливу мету – забезпечення сталого економічного розвитку, 
досягнення європейських стандартів життя громадян, створення нових 
форм взаємодії людини й держави, розвиток і вдосконалення вже існую-
чих механізмів та інститутів, що неможливо без налагодженої співпраці 
між роботодавцями та працівниками. Важливе значення в цьому аспекті 
належить соціальному партнерству.

Як певні зародки соціального партнерства і діалогу можна вважати 
утворення в 1817 р. у приватній друкарні (м. Львів) першого «Товари-
ства взаємної допомоги членів друкарської справи». Була організована 
каса взаємодопомоги, завдяки якій працівникам надавалась матеріальна 
та грошова допомога у випадках захворювання та втрати працездатності, 
пільгове кредитування та ін. Одночасно з цим, товариство вирішувало 
проблеми не тільки економічного, але й правового захисту своїх членів. 
Майже до кінця XIX ст. профспілковий рух у цьому регіоні залишався 
роздрібненим, організації були нечисленні, їхня діяльність мала локаль-
ний характер. Водночас, за відсутності галузевої промисловості, промис-
лового пролетаріату в даний історичний період не могло й бути серйозної 
розмови про соціальну політику, соціальний діалог і партнерство [1, c.39].

В подальшому, з метою покращення становища працівників у друкар-
нях великих міст, таких як Київ та Харків, у другій половині ХІХ століття 
почали створюватися товариства взаємодопомоги, організацію яких, у 


