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У статті розглянуто сутність, умови 
формування, види та напрями мотивації 
праці. Визначено основні завдання мотива-
ції у сфері управління, проаналізовані різні її 
методи, досліджено сучасні форми і методи 
стимулювання персоналу. Висвітлено 
сучасні проблеми у процесі реалізації меха-
нізму стимулювання. Запропоновано заходи 
розвитку системи мотивації як чинника 
ефективного управління персоналом.
Ключові слова: мотивація, персонал, управ-
ління, керівник, система, стимулювання, 
ефективність. 

В статье рассмотрены сущность, условия 
формирования, виды и направления моти-
вации труда. Определены основные задачи 
мотивации в сфере управления, проанализи-
рованы различные ее методы, исследованы 
современные формы и методы стимулиро-
вания персонала. Отражены современные 

проблемы в процессе реализации механизма 
стимулирования. Предложены мероприятия 
развития системы мотивации как фактора 
эффективного управления персоналом.
Ключевые слова: мотивация, персонал, 
управление, руководитель, система, стиму-
лирование, эффективность.

In the article the essence, conditions of forma-
tion, types and directions of motivation of labor 
are considered. The main tasks of motivation in 
the field of personnel management are defined, 
various methods are highlighted, modern forms 
and methods of personnel stimulation are 
revealed. The modern problems in the process of 
implementation of the mechanism of incentives 
for employees are mentioned. The measures of 
the system of motivation as a factor of effective 
personnel management are offered.
Key words: motivation, personnel, manage-
ment, manager, system, stimulation, efficiency.

Постановка проблеми. Готовність і бажання 
людини виконувати свою роботу є одним із пер-
шочергових факторів успіхів функціонування будь-
якої організації, фірми чи підприємства. Маючи 
певне розташування, бажання і настрій, врахо-
вуючи певну систему цінностей, дотримуючись 
певних норм і правил поведінки, людина кожну 
конкретну роботу персоніфікує, надаючи їй ознак 
унікальності. Натепер під впливом неефективної 
системи мотивації та інших суб’єктивних факторів 
значно знизилася ефективність діяльності праців-
ників, їхня соціальна та творча активність. Тому 
ефективне управління неможливе без розуміння 
мотивів і потреб працівників і правильного вико-
ристання стимулів до праці. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Питанням мотивації праці персоналу присвячено 
досить широке коло праць зарубіжних і вітчизня-
них учених та науковців: Дж. Мургеда, С. Ареф’єва, 
Ч. Йіфань, Н. Артеменко, Н. Гончарука, С. Гай-
дученка, В. Гончарова, А. Єгоршина, О. Єськова, 
С. Занюк, Л. Кичі, А. Колота, О. Крушельницької, 
Д. Мельничука, О. Мітрофанова, М. Ловчева, В. Лука-
шевича, О. Озірської, О. Турчинова, М. Іншина та 
інших. Однак деякі питання щодо визначення моти-
вації як важливого фактора ефективного управління 
в сучасних умовах ведення діяльності потребують 
подальшого дослідження.

Постановка завдання. Управління та моти-
вація праці персоналу є нині найбільш важливою 
темою в українському менеджменті. У багатьох 
підприємствах, фірмах чи компаніях і досі не роз-
роблена до кінця система мотивацій та стимулю-
вання персоналу. Метою нашого дослідження є 
визначення сутності, видів, умов формування та 
напрямів мотивації як чинника ефективного управ-
ління персоналом.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
В умовах, що склалися в Україні на сучасному 
етапі її розвитку, проблема мотивації особистості 
набула важливого значення, оскільки вирішення 
завдань, які стоять перед суспільством, можливе 
лише за умови створення належної мотиваційної 
основи, здатної спонукати персонал у всіх сферах 
до ефективної діяльності. Доцільно застосовувати 
такі форми і методи стимулювання особистості, які 
би сприяли високій результативності його роботи. 
Отже, вирішальним чинником результативності 
будь-якої діяльності є мотивація праці.

Мотивація в загальному розумінні – це сукуп-
ність рушійних сил, що спонукають людину до 
виконання певних дій; залежно від поведінки 
людини – це процес свідомого вибору нею того 
або іншого типу дій, зумовлених комплексним 
впливом зовнішніх і внутрішніх факторів (відпо-
відно стимулів і мотивів); в управлінні – це функція 
керівництва, що полягає у формуванні в праців-
ників стимулів до праці (спонукати їх працювати 
з повною віддачею), а також у довгостроковому 
впливі на працівника з метою зміни за заданими 
параметрами структури його ціннісних орієнтацій 
та інтересів, формування відповідного мотивацій-
ного ядра і розвитку на цій основі трудового потен-
ціалу [1, с. 40; 9, с. 21–22].

Мотивація є тією рушійною силою, яка базу-
ється на задоволенні певних потреб, примушує 
діяти з максимальним зусиллям для досягнення 
певних цілей. Вона формується до початку про-
фесійної трудової діяльності шляхом засвоєння 
цінностей і норм трудової моралі та етики, а також 
через особисту участь у трудовій діяльності, в 
сім’ї та школі. У цей час закладаються основи 
ставлення до праці як цінності і формується сис-
тема цінностей самої праці, розвиваються трудові 
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якості особистості: працелюбство, відповідаль-
ність, дисциплінованість, ініціативність. 

Залежно від основних груп потреб розрізня-
ють мотивацію матеріальну, трудову і статусну. 
Матеріальна мотивація – це прагнення певного 
рівня добробуту, певного матеріального стандарту 
життя. Матеріальна мотивація трудової діяль-
ності залежить від цілої низки чинників, а саме: 
рівня і структури особистого доходу; матеріаль-
ного забезпечення, наявних грошових доходів; 
дієвості системи стимулів, що застосовуються в 
організації. Активізація лише матеріальної моти-
вації приводить до збільшення інтенсивності праці 
і тривалості робочого часу, внаслідок чого багато 
працівників трудяться із почуттям хронічної втом-
леності, відчувають постійні нервово-емоційні 
навантаження [5, с. 82]. 

Трудова мотивація породжується безпосеред-
ньо роботою, її змістом, умовами, організацією 
трудового процесу, режимом праці. Це внутрішня 
мотивація людини, сукупність її внутрішніх рушій-
них сил поведінки, пов’язаних із роботою. Без-
умовно, кожний працівник відчуває потребу в 
змістовній, цікавій, корисній роботі, зацікавлений 
у визначеності перспектив посадового зростання, 
почуває самоповагу, якщо результати його праці 
оцінюються високо. Загалом трудова мотивація 
пов’язана, з одного боку, зі змістовністю, корис-
ністю безпосередньо праці, а з іншого боку – із 
самовираженням, самореалізацією працівника. 
Трудова мотивація пов’язана із змістовністю, 
корисністю праці, самовираженням, самореалі-
зацією працівника. Для її формування найбільшу 
значущість має характер засвоєння трудових норм 
і цінностей, які в майбутньому визначають спосіб 
життя. Система стимулювання трудової активності 
передбачає оптимальне співвідношення робочого 
і вільного часу, праці і відпочинку [2, с. 95].

Велику роль у практиці управління персоналом 
відіграє і статусна мотивація. Вона є внутрішньою 
рушійною силою поведінки людини, пов’язаною з 
її прагненням зайняти більш високу посаду, вико-
нувати більш складну й відповідальну роботу, пра-
цювати в престижних, соціально значущих сферах 
діяльності. Крім того, людині може бути властиво 
прагнення до лідерства в колективі, більш висо-
кого неофіційного статусу, а також прагнення стати 
визнаним фахівцем, мати авторитет. У процесі 
мотивації відбувається, з одного боку, досягнення 
організаційної мети, а з другого – задоволення 
індивідуальних потреб. Процес керівництва, в кін-
цевому підсумку, зводиться до найбільш повного 
задоволення цих потреб [10, с. 210]. 

Основні завдання мотивації у сфері управління 
зводяться до формування в кожного співробітника 
розуміння сутності і значення мотивації в процесі 
праці; навчання персоналу і керівного складу пси-
хологічним основам внутрішньоорганізаційного 

спілкування; формування в кожного керівника 
демократичних підходів до керування персоналом 
із використанням сучасних методів мотивації. 

Для рішення заідань застосовуються різні 
методи мотивації. Найпершим і найбільш пошире-
ним методом був метод покарання і заохочення, 
який використовувався для досягнення бажа-
них результатів і проіснував досить довго в умо-
вах планової економічної системи. Поступово він 
трансформувався в систему адміністративних і 
економічних санкцій та стимулів [3, с. 87]. 

З підвищенням ролі людського чинника 
з’явилися психологічні методи мотивації. В основі 
цих методів лежить твердження, що основним 
модифікуючим чинником є не тільки матеріальні 
стимули, але і нематеріальні мотиви, такі як само-
повага, визнання з боку навколишніх членів колек-
тиву, моральне задоволення роботою і гордість 
своєю організацією. Такі методи мотивації базу-
ються на вивченні потреб людини, а саме усвідом-
леного відчуття нестачі в чому-небудь [6, с. 36]. 

У сучасних умовах ведення діяльності системи 
мотивації праці, які необхідно розробляти, пови-
нні бути багатофакторними; мати конкретну спря-
мованість на групу працівників або на окремого 
працівника; постійно вдосконалюватися та допо-
внюватися; бути важливими для підприємства, 
організації чи фірми. Саме це дасть можливість 
враховувати такі фактори мотивації праці персо-
налу, які займають пріоритетне місце на сучасному 
етапі розвитку організації, забезпечують індивіду-
альний підхід до працівників, що вкрай важливо 
для творчого ставлення до праці та розвитку інно-
ваційних процесів. 

Мотивація персоналу ні за яких обставин не пови-
нна стати самоціллю підприємства чи фірми. Якщо 
керівник прагне отримати максимальну віддачу від 
своїх підлеглих у досягненні певної мети чи під час 
виконання певного завдання, він повинен зрозуміти, 
які цілі має кожен із них на робочому місці, щоб 
забезпечити їм мотиваційні стимули. Оцінка керів-
ником процесу виконання персоналом поставленого 
завдання також робить на людей мотивуючий вплив. 
Інтерес керівника до того, що робить працівник, 
похвала, зауваження, допомога й інші форми управ-
лінського впливу стимулюють підлеглого до кращого 
виконання своїх обов’язків [8, с. 73].

Мотивація трудової діяльності не може бути 
дієвою без застосування сучасних форм і методів 
стимулювання персоналу, яке повинно відпові-
дати потребам, інтересам і здібностям працівників. 
Система нематеріального і матеріального стиму-
лювання праці припускає комплекс заходів, спря-
мованих на підвищення трудової активності пра-
цюючих і, як наслідок, підвищення ефективності 
праці, її якості. Але при цьому працівник повинен 
знати, які вимоги до нього пред'являються, яку 
винагороду він отримає за їхнього неухильного 
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дотримання, які санкції будуть у разі їх порушення. 
Тому система стимулів праці має опиратися на 
певну базу [2, с. 54–58].

Матеріальне стимулювання реалізується через 
низку каналів: систему оплати праці, систему 
диференційованого обліку видів та результатив-
ності праці, систему реалізації отриманих за працю 
грошових коштів (розвиток сфери витрачання 
отриманих доходів). До додаткових стимулів, що 
практично також є матеріальними, світова прак-
тика (про це свідчить політика фірм у країнах з роз-
виненою ринковою економікою) відносить: оплату 
за рахунок фірми транспортних витрат, субсидії на 
харчування, допомогу в оплаті витрат на освіту, 
оплачуване за рахунок фірми медичне обслуго-
вування, поїздки туристичного характеру у вихідні 
дні та під час відпустки, витрати роботодавця на 
страхування життя працівників та їхніх утриманців, 
страхування від нещасних випадків тощо. Немате-
ріальні стимули засновані на моральних цінностях 
людини, усвідомленні працівником своєї праці як 
обов'язку перед суспільством, цінуванні і корис-
ності. До цієї категорії відносять також спонукальні 
мотиви, пов'язані з творчою насиченістю і змістов-
ністю праці, відносно сприятливими її умовами, 
відносинами в трудовому колективі, відносинами 
між працівником і його керівником, можливістю 
професійно-кваліфікаційного зростання, само-
вдосконалення та самовираження [9, с. 64–72].

Працівник із сильною мотивацією праці має 
самодисципліну, звичку сумлінно виконувати 

вимоги і ставитися до них як до власних норм пове-
дінки. На підприємствах стимулювання праці пови-
нно виражатися передусім у соціальному захисті 
персоналу. Наприклад, у компанії «Danone» соці-
альний захист персоналу включає [7, с. 142]: інди-
відуальний план розвитку для співробітників, що 
включає тренінги, семінари та інші способи роз-
витку; перегляд заробітної плати згідно з індиві-
дуальними результатами, річний бонус за підсум-
ками роботи; страхування від нещасних випадків, 
добровільне медичне страхування, страхування 
виїжджаючих за кордон, дитячу медичну стра-
ховку; можливість професійного розвитку на під-
приємствах групи «Danone» у всьому світі.

Основними проблемами у процесі реалізації 
механізму стимулювання працівників на вітчизня-
них підприємствах сьогодні є: недостатня гнучкість 
механізму формування оплати праці, його нездат-
ність реагувати на зміни в ефективності та якості 
праці окремого працівника; необ’єктивна оцінка 
керівниками індивідуальних трудових показників 
діяльності працівників; відсутність справедли-
вої оплати праці, яка б забезпечувала належний 
рівень життя працівника; негативне ставлення 
персоналу до розміру оплати їхньої праці та до 
системи оплати праці взагалі.

Дослідивши вітчизняний і закордонний досвіду 
стимулювання працівників, нами було з’ясовано, 
що є ціла низка винагород, котрі відіграють велику 
роль у підвищенні мотивації праці на підприєм-
ствах у сучасних умовах ведення бізнесу (табл. 1).

Таблиця 1 
Класифікація винагород як основного стимулу мотивації праці

Назва групи Види винагород
Широко поширені  премії, система участі у прибутках, володіння різними видами цінних паперів; розміщення 

різних записів про досягнення працівника в його особистий файл; усна подяка; подарун-
кові сертифікати; додаткове навчання за рахунок роботодавця; звання «кращий працівник» 
місяця, року; направлення на семінари, конференції; листи-запрошення на обід із членами 
сім'ї або друзями у кращих ресторанах міста; випуск меморандуму з висловленням подяки 
від імені керівництва; надання більших повноважень; гнучкий графік робочого часу тощо.

Візуальні табличка з гравіюванням імені працівника або почесний трофей; надання спеціального місця 
для паркування автомобіля; канцелярські засоби високої якості; більш висока якість деко-
ративної обробки або оснащення робочого місця; розміщення фотографій або спеціальна 
публікація в корпоративній газеті; згадка імені на продукті, назві послуги чи обладнанні як 
авторів; сорочка, куртка і т.д. зі спеціальною позначкою; пріоритет під час планування гра-
фіків робочого часу і часу відпочинку; відвідування керівниками верхньої ланки управління 
зустрічей всередині відділів; пріоритети в отриманні нового обладнання та інструментів; 
винагороди за тривалість роботи в компанії (прямі матеріальні винагороди, подарунки, уро-
чисті вечори) тощо.

Ті, що виражають 
підтримку керівника 

матеріальні винагороди, спрямовані на інтереси сім'ї співробітника; виявлення номінантів 
конкурсів всередині компанії за спеціальними проектами, напрямками; обіди кращих пра-
цівників з керівниками компанії; урочисті проводи найкращих працівників, що переходять з 
одного в інший відділ компанії або на інше місце роботи тощо.

Креативні альбом, відеоролик з описом робочого місця працівника, де сам він є головною дійовою осо-
бою; більш ранній старт відпустки, ніж належить за графіком; благодійні пожертви від імені 
працівника, що покривається компанією, в сфери за вибором працівника; додатковий час 
відпочинку; передплата на дорогі журнали, оплата членства в клубах, асоціаціях за вибором 
працівника; подарунки співробітникам, виходячи зі специфічних інтересів; присвоєння час-
тини будівель або окремих приміщень імені кращого працівника тощо.

Джерело: узагальнено автором на основі [3; 4; 5; 7; 8; 10]
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Стимулювання праці ефективне лише в тому 
разі, коли керівництво компанії, фірми чи підпри-
ємства вміє добиватися і підтримувати той рівень 
роботи, за який платить. Мета стимулювання – не 
взагалі спонукати персонал працювати, а спону-
кати його краще (більше того), ніж це зумовлено 
трудовими відносинами. Як свідчить зарубіжний 
досвід, злагоджене поєднання зі стимулювання 
праці та соціальних гарантій, врахування профе-
сійної майстерності, віку і стажу роботи, за якими 
і визначається оклад, є однією з найбільш опти-
мальних моделей мотивації праці. Головне місце 
серед матеріальних стимулів праці посідає заро-
бітна плата, оскільки вона найповніше відображає 
залежність між результатами праці працівника та 
його матеріальною винагородою. Рівень життя 
населення значною мірою визначається заробіт-
ною платою, яка є необхідною умовою розвитку 
всієї економіки [9, с. 59–68].

Безперечно, засоби матеріальної мотива-
ції – найбільш впливові та широковживані. Але 
не менш важливими є й нематеріальні методи. 
Нематеріальне стимулювання праці персоналу 
спрямовано насамперед на задоволення потреби 
збереження соціального статусу працівника в тру-
довому колективі внаслідок залишення за ним 
його робочого місця або посади, одержання ним 
вищої посади; зростання заінтересованості пра-
цівника процесом освоєння нових знань, умінь та 
навичок.

Матеріальні і нематеріальні стимули повинні 
доповнювати один одного, оскільки їх взаємодія є 
найбільш ефективним методом мотивації праців-
ників. Отже, під час розроблення та впровадження 
системи мотивації персоналу підприємства необ-
хідно враховувати його особливості для здій-
снення ефективної діяльності і розвитку бізнесу.

Висновки з проведеного дослідження. 
Ефективне управління персоналом є основою ста-
більності держави, тому необхідно стимулювати 
робітників до відповідального ставлення та вико-
нання своїх обов’язків, а для цього необхідно роз-
робити чітку систему мотивації праці та постійно 
її удосконалювати. Проблема мотивації постійна і 
до кінця не вирішена, оскільки доводиться засто-
совувати все нові й нові методи стимулювання 
працівників, враховуючи як сучасні складні умови 
господарювання, так і специфіку національно-
культурних особливостей. Це постійний обов’язок 
менеджменту – викликати у найнятих робітників 
відчуття того, що вони мають на меті свої власні, 
а не чужі цілі. Сьогодні, в умовах значної мобіль-
ності працівників, частої зміни їх робочих місць та 
високої конкуренції на ринку праці за кваліфікова-
них фахівців зростає значення нематеріального 
складника мотивації. Підприємство може досить 
легко використати схему матеріальної мотивації 
успішних конкурентів та дізнатися про рівень зарп-

лат у цих підприємствах, але створити аналогічну 
сприятливу і комфортну атмосферу в колективі під 
силу не кожній фірмі чи підприємству.
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MOTIVATION AS A FACTOR OF EFFECTIVE PERSONNEL MANAGEMENT

In the current conditions in Ukraine at the present stage of its development, the problem of personality moti-
vation has become important, since solving the problems facing the society is possible only with the creation 
of a proper motivational basis that can motivate staff in all areas to effectively work.

Motivation is the driving force behind certain needs, which forces you to act with maximum effort to achieve 
certain goals. It is formed before the beginning of professional work, through the assimilation of values and 
norms of labor morals and ethics, as well as through personal involvement in work, family and school.

Main objectives of motivation in management are reduced to the formation of each employee's understand-
ing of the nature and significance of motivation at work; staff training and leadership of the psychological basis 
for inner-organizational communication; the formation of each of the head of democratic approaches to man-
aging employees with use of modern methods of motivation.

Various methods of motivation are used to solve problems: administrative and economic sanctions and 
incentives, psychological methods, which now take a prominent part.

Systems of motivation of labor, which need to be developed in our time, should be multifactorial; have a 
specific focus on a group of employees or on an individual employee; continually improve and supplement; 
be meaningful for a company, organization or firm. This will allow taking into account such factors of person-
nel motivation as employees who at the given stage of development of the organization take a priority place, 
provide an individual approach to employees, which is extremely important for creative attitude to work and 
development of innovative processes.

The system of non-material and material labor stimulation involves a set of measures aimed at increasing 
the labor activity of the workers and, as a consequence, improving the efficiency of labor, its quality.

The main problems in implementing the mechanism of stimulation of workers at domestic enterprises today 
are: insufficient flexibility of the mechanism of wage formation, its inability to respond to changes in the effi-
ciency and quality of work of an individual employee; biased assessment by managers of individual labor 
indicators of employees; lack of fair wages that would ensure an adequate standard of living for an employee; 
the negative attitude of the staff towards the size of their labor remuneration and the existing system of remu-
neration in general.

After examining the domestic and foreign experience of stimulating employees, we found that there are a 
number of rewards that play a major role in increasing the motivation of labor in enterprises in the current busi-
ness environment: widespread; well visible; those who express the support of the head; creative. According to 
foreign experience, a coherent combination of incentives for work and social guarantees, taking into account 
professional skills, age and length of service, on which salary is determined, is one of the most optimal models 
of motivation for work.

Material and non-material incentives should complement each other, since it is impossible to identify the 
most effective method of motivating employees. When designing and implementing the system of motivation of 
the personnel of an enterprise it is necessary to take into account the features of the enterprise for the effective 
activity and business development.

Consequently, the problem of motivation is constant and is still not solved, as it is necessary to apply more 
and more new methods of stimulation of workers, taking into account both modern complex economic condi-
tions, and the specificity of national and cultural peculiarities. It is a constant responsibility of management – to 
make the hired workers feel that they have the purpose of their own, and not alien goals.


