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Поняття мотивації тісно зв’язано з проблемою управління персоналом. Нові 
економічні відносини, породжені переходом України до ринку, висувають і нові
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вимоги до персоналу. Це не тільки підбір, навчання і влаштування кадрів, але і 
формування нової свідомості, менталітету, а отже, і методів мотивації.

Необхідною умовою існування й розвитку суспільства є праця, як доцільна ді­
яльність людей, що спрямована на задоволення їхніх життєвих потреб. Однією з 
складових праці є її мотивування на рівні учасників трудових відносин. Система 
мотивації характеризує сукупність взаємопов’язаних заходів, які стимулюють 
окремого працівника або трудовий колектив у цілому щодо досягнення індивіду­
альних і спільних цілей діяльності підприємства.

В умовах, що склалися в Україні на нинішньому етапі її розвитку, проблема 
мотивації персоналу набула важливого значення, оскільки вирішення завдань, які 
стоять перед суспільством, можливе лише за умови створення належної мотива­
ційної основи, здатної спонукати працівників підприємств до ефективної діяль­
ності. Мова йде про застосування таких форм і методів стимулювання особисто­
сті, які б сприяли високій результативності її роботи.

Широко вивчаються закономірності дії мотивацій і побудови методів та меха­
нізмів реалізації мотивації, щодо підвищення продуктивності трудової діяльності 
в працях економістів-класиків: А. Маслоу, Ф. Герцберга, Д.МакГрегора, А. Вру- 
ма та інших.

Фактором мотивації насамперед виступає система стимулювання праці. Висо­
ка роль індивідуальних заходів матеріального і морального стимулювання до 
високопродуктивної праці: встановлення рівня грошової винагороди, тарифних 
ставок, доплат, премій, підвищення професійного розряду, доручення складних і 
відповідальних завдань, відрядження на навчання за рахунок підприємства. Слід 
пам’ятати, що будь-які зміни в діяльності підприємства, не залежно від ступеня 
ефективності прийняття рішень «на папері», не будуть впровадженні «в життя» 
без відповідної мотивації персоналу підприємства. Тому при розробці системи 
управління персоналом особливу увагу потрібно приділити системі мотивації. 
Провідна роль у процесі мотивації належить потребам людини, які в «укрупне­
ному» вигляді можуть розглядатися як сукупність трьох основних груп: матеріа­
льних, трудових і статусних. Тому мотивацію, доцільно поділяти на матеріальну і 
нематеріальну.

Матеріальна мотивація — це найбільш очевидний спосіб винагороди праців­
ників. Вона являє собою систему матеріальних стимулів праці, ціллю якої є за­
безпечення співвідношення заробітної плати працівників з кількістю і якістю 
праці. Під матеріальною мотивацією слід розуміти прагнення достатку, певного 
рівня добробуту, матеріального стандарту життя. Прагнення людини до поліп­
шення свого добробуту зумовлює необхідність збільшення трудового внеску, а 
отже, і збільшення кількості, якості та результативності праці. Особливо актуа­
льною є проблема матеріальної мотивації для країн з ринковою економікою, до 
яких належить і Україна. Це зумовлене принаймні двома причинами:

1) низьким рівнем доходів, деформаціями в їхній структурі та диференціації; 
2) необхідністю становлення нових за змістом форм і методів матеріального сти­
мулювання зайнятих в економіці.

Провідна роль у матеріальній мотивації трудової діяльності належить заробіт­
ній платі як основній формі доходу найманих працівників. По-перше, вищий рі­
вень заробітної плати (проти середньоринкового її значення) сприяє зниженню 
плинності кадрів, а отже, забезпечує формування стабільного трудового колекти­
ву. У разі зниження плинності персоналу роботодавець має можливість скороти­
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ти витрати на його наим і навчання, спрямувавши вивільнені кошти на розвиток 
виробництва, що, у свою чергу, забезпечить підвищення конкурентоспроможнос­
ті продукції. По-друге, проведення політики високої заробітної плати дає змогу 
відібрати на ринку праці найбільш підготовлених, досвідчених, ініціативних, орі­
єнтованих на успіх працівників, продуктивність праці яких потенційно вища за 
середній рівень. Керівники повинні використовувати різноманітні методи матері­
альної мотивації, тобто крім зарплати мають бути грошові виплати (премії) за 
результатами роботи чи спеціальні індивідуальні винагороди як визнання ціннос­
ті того чи іншого працівника. Слід зазначити, що сьогодні заслуговують на увагу 
сучасні системи мотивації персоналу, що застосовуються в західних фірмах, а 
саме матеріальні винагороди: ставка заробітної плати; додаткові виплати; участь 
в акціонерному капіталі; медичне обслуговування; страхування; відпочинок за 
містом тощо.

Не менш важливе значення відіграє нематеріальна мотивація. Вона направле­
на на підвищення лояльності співробітників до компанії одночасно із зниженням 
витрат на компенсацію співробітникам їх трудовитрат. Під нематеріальним ми 
розуміємо такі заохочення до високорезультативної роботи, які не видаються 
співробітнику у вигляді готівки чи безготівкових грошей, але можуть потребува­
ти від компанії інвестицій в якість робочої сили, а саме: можливість розвитку і 
навчання, планування кар’єри, оздоровлення, пільгове харчування тощо. Основ­
ний ефект який досягається до допомогою нематеріальної мотивації — це підви­
щення рівня лояльності та зацікавленості співробітників в компанії. Цікавим спо­
собом удосконалення мотивації праці є мотивація вільним часом або модульна 
система компенсації вільним часом. Особливість мотивації вільним часом поля­
гає в тому, що розходження в навантаженні працівників, які обумовлені роботою 
в різний час доби і дні тижня, компенсуються безпосередньо наданням вільного 
часу, а не грошовими надбавками, як це прийнято в традиційній системі. Ця фо­
рма немонетарно! мотивації поки не одержала поширення у практиці українських 
підприємств, але досвід використання її зарубіжними фірмами свідчить про не­
обхідність впровадження системи компенсації вільним часом на підприємствах 
цих країн. Використання гнучких форм зайнятості (скорочений робочий день, 
збільшення відпустки, гнучкий графік роботи, надання відгулів та ін.) надає мо­
жливість вибору працездатному населенню між робочим часом та відпочинком.

До моральних способів мотивації відноситься визнання заслуг (особисте та 
публічне). Суть особистого визнання полягає в тому, що працівники, які позити­
вно виділилися у справах підприємства, згадуються в доповідях вищому керівни­
цтву фірми чи особисто представляються йому, одержують право підпису відпо­
відальних документів, у розробці яких вони брали участь, персонально вітаються 
дирекцією з нагоди свят чи сімейних дат. Варто запропонувати наступні методи 
нематеріальної мотивації персоналу:

-  постановка перед працівниками чітко сформульованих і досяжних цілей;
-  систематичний аналіз успішно досягнутих працівниками цілей;
-  залучення працівників до різних програм навчання і підвищення кваліфікації;
-  створення якомога прозорішої системи оцінки і оплати їх праці;
-  делегування працівникам управлінських повноважень;
-  підвищення персональної відповідальності кожного працівника з наданням 

права вибору методів вирішення поставлених задач;
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-  публічне визнання успіхів працівників в роботі, підтвердження їх цінності 
для підприємства різними доступними для керівництва способами;

-  увага безпосереднього керівництва до думки працівників;
-  створення атмосфери відкритого суперництва з регулярним підведенням 

підсумків змагання;
-  наділення працівників владними повноваженнями при проведенні невироб­

ничих заходів.
Впродовж останніх років спостерігається тенденція застосування закордонного до­

свіду щодо мотивації працівників. Оскільки дана система мотивації є дієвою та прино­
сить довгоочікуваний результат. Закордонна мотивація передбачає дотримання прин­
ципів: свобода діяльності менеджерів; створення сприятливих перспектив; викорис­
тання тарифної системи оплати праці; погодинна форма оплати праці.

Одним із сучасних нетрадиційних підходів до побудови системи матеріально­
го стимулювання, який усе більше поширюється в зарубіжній практиці, є засто­
сування моделей компенсаційної системи оплати праці, розрахованої на тривалу 
кар’єру працівника. Це пов’язане з намаганням роботодавця виконати одночасно 
такі завдання: урухомити економічні важелі посилення контролю за діяльністю 
працівників; знизити витрати на здійснення контрольних функцій; сприяти фор­
муванню стабільного трудового колективу; зменшити витрати на навчання нових 
працівників через зниження плинності кадрів; підвищити мотиваційний потенці­
ал оплати праці працівників, що становлять кадрове «ядро» організації.
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