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У пропонованому збірнику подано тези доповідей учасників науково-прак-
тичних форумів МАУП, що відбувались у контексті загальноакадемічної Нау-
ково-практичної конференції “Соціальна практика та теоретико-методологічні 
засади модернізації України (політичні, юридичні, економічні та психологічні про-
блеми)” з проблематики широкого кола аспектів процесу системної модернізації 
України.

Для науковців, громадсько-політичних діячів, студентів, а також усіх, хто ці-
кавиться розвитком Української держави і світовим досвідом проведення модер-
нізаційних процесів.
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Д. О. СОМОВ
канд. екон. наук, доц., ННІМЕФ МАУП

ПОЗИТИВНІ ТА НЕГАТИВНІ ТЕНДЕНЦІЇ  
У ПРАКТИЦІ МОТИВАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ В УКРАЇНІ 

Успіх найбільш розвинених країн засвідчив, що стійкі конкурентні переваги ор-
ганізацій та національних економічних систем набуваються за умов переходу від 
підходу екстенсивного використання природньо-ресурсного потенціалу до підходу, 
заснованого на використанні знань [1].

За таких умов фокус уваги зміщується на персонал, як на джерело та носій нових 
знань, творчості, інновацій. Персонал перестає бути категорією недиференційованих 
ресурсів та перетворюється на інтелектуальний капітал суб’єктів господарювання [2]. 

Звідси виникає необхідність комплексного підходу до проблем підвищення ефек-
тивності праці персоналу: його мотивація, адаптація, навчання, розвиток, створення 
сприятливих соціально-психологічних умов та належне техніко-технологічного за-
безпечення.

Мотивація є ключовим чинником в підвищенні продуктивності. Вона спрямова-
на на стимулювання мотивів та потреб будь-якої людини в досягненні цілей особи 
та організації [3]. 

Свідома поведінка людей визначається значним переліком мотивів до діяльності 
та до підвищення її ефективності, які пов’язані із внутрішніми організаційними чин-
никами: соціально-психологічним кліматом в колективі, цікавістю праці, організа-
ційними цінностями, можливістю навчання та розвитку, соціально відповідальною 
діяльністю організації та іншими чинниками. 

Наріжний камінь в наукову розробку проблем мотивації трудової діяльності 
поклала ціла низка відомих науковців, серед яких найбільш відомими є Ф. Тейлор,  
Ф. Гілбрет і Л. Гілбрет, Г. Емерсон, М. Фоллет, Е. Лоулер, Д. Мак-Грегор, Д. Мак- 
Клелланд, В. Врум а також О. Шелдон, А. Файоль, та Е. Мейо.

Мета даної статті полягає у дослідженні соціально-економічних чинників та 
трендів, які склалися у сучасній практиці побудови та використання систем мотива-
ції персоналу суб’єктами господарювання в Україні.

Мотивація діяльності має дві сфери прояву одночасно: соціальну та економіч-
ну. Вони пов’язані між собою, оскільки в ринковій економіці при горизонтальному 
розподілі праці, задоволення потреб відбувається через обмін продуктами праці за 
допомогою грошей. 

Наприклад, потреба у високому статусі забезпечується витратами на представ-
ницький автомобіль, елітне житло, дорогий одяг і т. д. Але щоб забезпечити цю со-
ціальну потребу виникає необхідність у забезпеченні сукупності інших економічних 
та соціальних потреб: визнання професійних здобутків керівництвом та пов’язане з 
цим підвищення на посаді та у збільшенні заробітної плати; потреба будувати добро-
зичливі стосунки (формує коло прихильників, послідовників, партнерів).

Слід зазначити, що змістовні щодо роботи чинники мотивації мають більший прі-
оритет для розвинених країн та для працівників з високим рівнем стабільних дохо-
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дів. Для країн, в яких розмір заробітної плати є низьким пріоритетними є чинники 
матеріального стимулювання. Це можна пояснити тим, що рівень економічної вина-
городи за працю забезпечує лише базові фізіологічні потреби людини у їжі, житлі, 
безпеці. В цілому можна побачити, що прояв до задоволення вищих соціальних по-
треб посилюється при забезпеченні нижчих фізіологічних, що узгоджується з теорі-
єю ієрархії потреб А. Маслоу.

Рівень оплати праці – це ще й рівень поваги роботодавця, рівень його соціальної 
відповідальності по відношенню до працівників. А це вже питання особистих цін-
ностей власника та цінностей організаційної культури, яку він формує на власному 
підприємстві. 

В Україні співвідношення, наприклад, енергозатрат і заробітної плати складає  
70 % на 10 %, коли в Німеччині приблизно — 35 % на 35 %. У зарубіжних країнах 
частка заробітна плата у структурі собівартості продукції складає приблизно від 30 
до 50 відсотків, коли в Україні — від 5 до 7 відсотків.

З цього випливає, що власники підприємств в Україні бажають підвищувати про-
дуктивність не за рахунок інтенсифікації праці внаслідок використання більш про-
гресивних техніки та технології (при відповідному підвищенні і рівня оплати праці), 
а за рахунок екстенсивного збільшення кількості працівників з низьким рівнем оп-
лати праці. Тобто домінує філософія та цінності колоніальної країни та феодального 
підходу до робочої сили. Спостерігається не розуміння основ економіки знань, сфор-
мованої в економічно розвинутих країнах. 

Підвищення рівня мінімальної оплати праці в Україні має позитивну тенденцію 
та об’єктивні передумови. Значна кількість роботодавців, які виплачують заробітну 
плату “в конвертах” вимушені збільшувати частку офіційних виплат у структурі ви-
нагороди. Це сприяє виведенню з тіні грошових потоків та наповненню пенсійного 
та інших соціальних фондів, оскільки збільшуються і обсяги відрахувань до них.

Чинники матеріального стимулювання праці в Україні будуть мати значний 
вплив, оскільки є значний розрив в рівнях оплати праці з розвиненими країнами, 
для яких характерна домінанта чинників самовираження, самореалізації, змісту ро-
боти тощо [4]. 

За даними Європейського інституту статистики Eurostat, жителі Великобрита-
нії в середньому отримують — 3118 євро, німці отримують — 2980 євро, датчани —  
2947 євро, шведи — 2576 євро на місяць, середня зарплата жителя України за дани-
ми Держкомстату на серпень місяць 2017 року становила — 7114 грн або близько  
230 євро [5]. 

Проте, до мотивації необхідно підходити комплексно: суміщати використання ма-
теріальних та нематеріальних методів мотивації праці. Людина завжди залишається 
особистістю і потребує поваги та нормальних умов праці. Тому ігнорування чинника 
поваги навіть при значному рівні оплати праці буде лише тимчасово втримувати лю-
дину на робочому місці і не буде сприяти підвищенню рівня продуктивності. 

Людина в організації працює в соціальному середовищі, вплив якого також має 
важливе значення. Працівники здійснюють порівняльну оцінку не тільки розміру 
винагород та трудових внесків, але й умов праці членів трудового колективу. Невід-
повідність витрат внескам, умов праці негативно впливає на вмотивованість праців-
ників. 

Зрозумілим і для працівників, і для управлінського персоналу є негативний 
вплив неадекватної оцінки та оплати праці працівникам. Нажаль в практиці бізнесу 
в Україні цю проблему намагаються “вилікувати” умовою не розголошення рівня оп-
лати праці. Проте робітники розуміють, що така вимога доречна лише за дискримі-
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наційної оплати праці. Соціально відповідальні компанії діють за умов прозорості та 
відкритості, що є віддзеркаленням більш соціально-орієнтованої кадрової політики 
та в цілому бізнесу. 

Соціальна відповідальність бізнесу має низку переваг для власників та менедже-
рів підприємства і провідні українські компанії з 2008 року розпочали діяльність в 
цьому напряму, що є прикладом для наслідування для інших підприємств. 

Заслуговує на увагу система мотивації персоналу, яка застосовується в Нідер-
ландах. Ключовим моментом, що визначає зацікавленість і активність працівників, 
є високий рівень соціальної захищеності, пільг і компенсацій. Основні напрямки 
мотивації захисту прав найманих робітників закріплені законодавчо у відповідних 
актах і положеннях. Керівництво фірм, установ і організацій має право відхилятися 
від них тільки у бік збільшення. Законодавством Нідерландів установлено також, 
що за необхідності консультації лікаря працівнику надається дві оплачуваних годи-
ни, протягом яких він може здійснити візит до фахівця. На окремих підприємствах 
цієї країни за відсутності невиходів на роботу з яких-небудь причин (зокрема, через 
хворобу) протягом 3-х місяців працівник одержує додатково один оплачений день 
відпочинку.

Високий рівень соціальної захищеності не тільки добровільна воля власників 
підприємств в західних країнах, але й результат потужної роботи незалежних проф-
спілок. Нажаль, сьогодні в Україні профспілки на підприємствах незалежні від ке-
рівництва лише формально та не демонструють прикладів активного відстоювання 
прав працюючих. 

Перегляд трудового законодавства в останні роки демонструє значне лобіювання 
інтересів саме власників підприємств, оскільки не закріплює додаткових гарантій 
для працівників та навіть дещо знижує рівень їх соціальної захищеності.

Таким чином, мотивування до продуктивної діяльності в Україні знаходиться під 
негативним впливом національної практики ведення бізнесу у тіні, зменшення соці-
альних гарантій з боку роботодавців. 

Роль держави на регулювання методів мотивації є важлива, оскільки саме вона 
встановлює мінімальний розмір заробітної плати, забезпечує соціальні гарантії та 
права працюючих, повагу до працівника як особистості, збереження його здоров’я та 
забезпечення безпечних, гідних умов праці. 

Позитивна роль комерційних організацій, які переймають досвід компаній з роз-
винених країн щодо соціальної відповідальності, систем та розмірів оплати праці. 

Слід зазначити, що актуалізується питання щодо розвитку та навчання персона-
лу, оскілки в цьому менеджмент підприємств вбачає прямий зв’язок із підвищенням 
продуктивності та необхідності збереження професіоналізму в умовах науково-тех-
нічного прогресу.
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