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А. В. КАЛИНА 
к. н., ІМОЗ МАУП 

МОТИВАЦІЯ ПЕРСОНАЛУ ЯК СКЛАДОВА  
СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН

В умовах ринкової економіки зростають роль і значення перебудови системи 
мотивації та соціально-трудових відносин як основного джерела підвищення ефек-
тивності виробництва й добробуту населення. За таких умов важливим є системний 
підхід до визначення сутності соціально-трудової мотивації персоналу, механізму її 
регулювання й оптимізації на рівні взаємодії інтересів підприємства та працівника. 
Мотивація — це процес стимулювання будь-якої людини чи групи людей до діяль-
ності, спрямованої на досягнення цілей як свого підприємства, так і особистих цілей. 
Це внутрішня сила, що спонукає індивіда до дії.

Мотивація праці — це процес свідомого вибору людиною того чи іншого типу по-
ведінки, що визначається комплексним впливом зовнішніх (стимули) та внутрішніх 
(мотиви) чинників.

Значний внесок у розвиток теорії і практики мотивації трудової діяльності зро-
били Ф. Тейлор, Ф. Гілбрет і Л. Гілбрет, Г. Емерсон, М. Фоллет, а також О. Шелдон, 
А. Файоль, та Е. Мейо.

Відомими авторами сучасних теорій мотивації на Заході стали А. Маслоу,  
Ф. Герцберг, Л. Портер, Е. Лоулер, Д. Мак-Грегор, Д. Мак-Клелланд, В. Врум та інші.

Мета даної статті полягає у дослідженні соціально-економічної сутності мотива-
ції трудової діяльності та розробленні комплексу теоретично-методологічних поло-
жень, що допоможуть розширити уяву про сутність мотивації праці на підприєм-
ствах.

Мотивація праці персоналу має економічну і соціальну сутність одночасно. Не-
вмотивований працівник не реалізує свою продуктивну силу повною мірою, у зв’язку 
з чим не додає продукції або послуг і продуктивність праці залишається низькою. Це 
при тому, що економіка підприємства, а також країни, в цілому, залежить не лише 
від технічного оснащення, комп’ютерів, матеріальних та енергетичних ресурсів, а й 
від людей, які ці ресурси виготовляють та використовують. У цьому й полягає еко-
номічна сутність мотивації персоналу. Соціальна складова цієї сутності виражається 
в самореалізації людини, яка за відсутності мотивів до праці втрачає задоволення 
від трудової діяльності. До економічних факторів мотивації насамперед відносяться 
способи винагородження праці, дія яких спрямована на задоволення матеріальних 
потреб працівників. Стосовно матеріальних виплат в даному випадку розглядається 
заробітна плата, премії, надбавки, доплати, пільги і т. ін.

Матеріальний стимул має традиційну основу, оскільки тривалий час застосо-
вувався і за будь-яких умов легко сприймається. Надання домінуючого значення 
оплаті праці в системі мотиваційного механізму можна також пояснити важким 
фінансово-економічним становищем в Україні, відсутністю коштів для стимулюван-
ня працівників, низьким рівнем їх матеріального забезпечення. У той час, за даними 
Європейського інституту статистики Eurostat, жителі Великобританії в середньому 
отримують — 3118 євро, німці отримують — 2980 євро, датчани — 2947 євро, шведи — 
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2576 євро на місяць, середня зарплата жителя України за даними Держкомстату на 
грудень місяць 2016 року становила — 2879 грн або 104,3 євро.

Необхідно врахувати, що зростання збуджувальної дії грошей, а отже, і заробітної 
плати, як факту мотивації, відбувається до певної межі, яка забезпечує певне уявлен-
ня людини про задоволення її матеріальних потреб. Для забезпечення ефективної 
мотивації варто враховувати цю особливість, щоб проводити збільшення матеріаль-
них виплат відповідно до зростання ефективності праці. Окрім того, уявлення пра-
цівників про розмір винагороди також є відносним показником. Тут важливу роль 
відіграє порівняльна оцінка розміру винагороди конкретного працівника із заробіт-
ною платою його співробітників. Якщо останні отримують більше, то у працівника 
складається враження, що розмір його винагороди не відповідає трудовому внеску.

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. 

Сьогодні в Україні переглядається Кодекс законів про працю на основі рекомен-
дацій Міжнародної організації праці.

Шляхів і способів для мотивації працівників досить багато. Для того, щоб вдало 
здійснювати мотивування трудової поведінки необхідно виявляти структуризацію 
мотивів і потреб, знати причини, що їх обумовлюють, за яких конкретних умов і 
яким чином можна виразити визнання результатів та націлити людей на досягнення 
більш високих показників продуктивності. Кожен співробітник, який прагне знайти 
та запропонувати щось нове в діяльності підприємства, свого структурного відділу, у 
своїй власній роботі, має заохочуватися. При вдалому поєднанні різноманітних фак-
торів мотивації можна активізувати роботу працівників, підвищити їх інтерес до неї, 
що сприятиме самовдосконаленню і самореалізації, а також вплине на ефективність 
діяльності підприємства.


