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Висновок. На підставі нашого дослідження, можна зробити такі уза-
гальнення: негативних наслідків безробіття значно більше, ніж позитивних, і 
вони масштабніші та всеохопні, становлять загрозу національному розвитку і 
національній безпеці країни, оскільки можуть бути головною причиною соці-
ально-економічної дестабілізації. Потрібно зменшити їх вплив за допомогою 
впровадження державою запропонованих заходів, що дасть змогу знизити рі-
вень безробіття і зняти соціальну напругу. Це, своєю чергою, приведе до під-
вищення рівня зайнятості, збільшення особистих доходів населення, шляхом 
створення нових високооплачуваних робочих місць, покращення рівня ви-
робництва, і як результат – підвищення розвитку національної економіки. 
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циально-экономические последствия 

Исследованы проблемы безработицы в Украине. Акцентировано внимание на пос-
ледствиях безработицы, проанализированы отрицательное и положительное его вли-
яние на экономику страны. Предложены оптимальные меры решения этой проблемы. 
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МЕТОДОЛОГІЧНІ АСПЕКТИ ФОРМУВАННЯ МОТИВАЦІЙНИХ 
ОСНОВ В УПРАВЛІННІ ПЕРСОНАЛОМ 

Визначено основні принципи управління мотивуванням персоналу, які необхід-
но використовувати під час впровадження нових або коригування існуючих механіз-
мів стимулювання; здійснено класифікацію методів управління мотивуванням персо-
налу підприємства. 

Ключові слова: персонал, підприємство, принципи мотивування персоналу, 
ефективне управління персоналом, методи управління мотивуванням персоналу під-
приємств. 

Проблеми мотивування за умов, що склалися в Україні, набули важли-
вого значення. Найважливішими питаннями є формування сучасного трудо-
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вого мотивування, створення та використання нових методів оцінки якості 
роботи персоналу на підприємствах, які мотивували б працівників та сприяли 
високій результативності. Сьогодні на підприємствах із різних систем моти-
вування персоналу застосовують тільки їх окремі елементи. Ця обставина 
підкреслює необхідність створення цілісного механізму мотивування персо-
налу, зорієнтованого на розвиток трудової активності працівників для резуль-
тативної діяльності підприємств загалом. 

Основи сучасних концепцій мотивування закладено у працях відомих 
зарубіжних учених: К. Альдерфера, Д. Врума, Ф. Герцберга, Р. Дафта, 
Д. Кларка, Е. Лоулер, Д. Мак-Грегора, Ф. Мак-Клелланда, А. Маслоу, 
Е. Мейо, Л. Портера, Ф. Тейлора та інших. Значний внесок у розвиток теорії 
мотивування зробили такі вітчизняні вчені, як: О. Амоша, Г. Дмитренко, 
О. Єгоршін, А. Колот, О. Кузьмін, Е. Лібанова, М. Туган-Барановський та ін. 

Результати наукових досліджень цих і багатьох інших вітчизняних та 
зарубіжних учених привели до вирішення теоретичних та прикладних аспектів 
проблеми управління трудовим мотивуванням персоналу. Однак низка завдань 
теоретико-методичного обґрунтування, розроблення, формування та практич-
ного застосування мотиваційного механізму, як важеля підвищення ефектив-
ності управління персоналом, не отримали свого остаточного визначення, 
особливо на підприємствах за умов їх реформування в ринкових умовах. 

Мотиваційні процеси мають відповідати певним принципам. Так, 
Є.В. Маслов відзначає, що принципи мотивування персоналу підприємств зу-
мовлені впливом об'єктивних законів та в загальному вигляді є основою те-
орії і науки. Принципи, що лежать в основі ефективного управління персона-
лом, дуже різноманітні та багаторівневі. Вони поширюються на різні сфери 
діяльності людини [6, с. 51]. 

Можна згрупувати принципи управління мотивацією персоналу за та-
кими ознаками: 

● принципи формування процесів мотивування на підприємстві (відкритості, 
структурованості, функціональності, цілеспрямованості, синергічності, про-
порційності, цілісності, простоти, інформаційності, гуманізації, ієрархічнос-
ті, єдиного волевиявлення, адекватності); 

● принципи розвитку процесів мотивування (прогресивності, інноваційності, 
інерційності, системності, циклічності, комплексності, усвідомленості, пос-
тійності); 

● принципи реалізації процесів мотивування (адаптивності, мобільності, гнуч-
кості, альтернативності, соціальної орієнтованості, культурності). 
Недотримання принципів мотивування призводить до зниження про-

дуктивності праці персоналу, погіршує морально-психологічний клімат на 
підприємстві, дестабілізує його роботу. 

Діяльність працівників не є абсолютно довільною. Суспільство вироб-
ляє певні засоби і механізми, які впорядковують і регулюють людську трудо-
ву діяльність, формують трудове мотивування і соціальну взаємодію в проце-
сі праці [2, с. 83]. Тому під час управління персоналом на підприємствах ви-
користовують методи мотивування, які спонукають до тих чи інших дій. 

За визначенням В.П. Сладкевича, методи мотивації – це способи уп-
равлінського впливу на персонал для досягнення цілей організації, що вихо-
дять із законів та закономірностей управління [8, с. 75]. 
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Основні методи управління мотивуванням персоналу підприємств 

зображені на рис. 
В економічній літературі низка авторів переважно виділяє три різно-

види методів мотивування: 
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● організаційно-розпорядчі; 
● соціальні або соціально-психологічні (неекономічні або нематеріальні); 
● економічні (матеріальні). 
Шегда А.В. зазначає, що за характером впливу методи умовно можна 

поділити на методи матеріальної, соціальної та владної мотивації, тобто еко-
номічні, організаційно-розпорядчі та соціально-психологічні [10, с.118]. 

Організаційно-розпорядчі методи мотивації, як способи впливу на 
персонал, базуються на владі, дисципліні, відповідальності, покараннях, стяг-
неннях. 

У разі застосування організаційно-розпорядчих методів необхідно 
враховувати їх особливості: 

● прямий вплив, що здійснюється на об'єкт управління; 
● обов'язкове виконання адміністративних рішень, визначених вищими керів-
ними органами для підпорядкованих об'єктів; 

● сувора відповідальність у разі невиконання приписаних вказівок та розпоря-
джень. 
На думку В.Т. Жигалова та Л.М. Шимановської, за допомогою цих 

методів можна досягти: дотримання організованості та впорядкованості у 
трудовій діяльності персоналу; контролю в роботі як підприємства, так і ок-
ремих працівників; координації трудових зусиль завдяки адміністративному 
спонуканню [4, с. 41]. 

Класифікація засобів впливу (регламент, норма, інструкція, дисциплі-
нарні вимоги, повноваження тощо) за роллю у процесі управління дає змогу 
виділити дві групи організаційно-розпорядчих методів впливу: організа-
ційно-стабілізаційні та розпорядчі [9, с. 103]. Головною є перша група мето-
дів, яка визначає та закріплює функціональні обов'язки персоналу, встанов-
лює допустимі норми поведінки, пояснює мету та завдання трудової діяль-
ності тощо [2, с. 111]. Організаційно-розпорядчі методи мотивування базу-
ються на примусі до виконання ініціативної діяльності з урахуванням внут-
рішніх потреб, справедливому нормуванні праці, створенні сприятливих 
умов праці, підвищенні комфорту на робочому місці [2, с. 112]. Ці групи ме-
тодів не тільки доповнюють одна одну, через що їх доцільно застосовувати 
разом, але й взаємозамінні, що визначається особливостями того чи іншого 
типу підприємства [9, с. 104]. 

Іншу групу методів управління мотивуванням персоналу багато вче-
них розглядають у комплексі, як соціальні та психологічні методи. 

В економічній літературі під соціальними методами визначають сис-
тему засобів та важелів впливу на процеси формування та розвитку як трудо-
вих колективів, так і окремих працівників, структуру зв'язків споживачів, ін-
тереси, стимули, соціальні завдання [2, с. 149; 3, с. 579]. Ці методи дають 
можливість виявити лідерів та забезпечити їм підтримку, пов'язати мотиву-
вання персоналу з кінцевими результатами виробництва, забезпечити ефек-
тивні комунікації та вирішення конфліктів у колективі [3, с. 579]. 

До складу соціальних методів учений Е.Е. Вершигора [1, с. 113] відно-
сить: соціальне прогнозування, соціальне нормування, соціальне регулюван-
ня та соціальне планування. 
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Соціальне прогнозування використовується у разі створення інформа-
ційної бази розробки планів соціального розвитку та застосування методів 
соціального впливу в конкретному трудовому колективі. 

Соціальне нормування полягає в наявності таких соціальних норм, які 
встановлюють порядок поведінки окремих осіб і їхніх груп у колективі. 

Соціальне регулювання застосовується як заходи щодо підтримання 
соціальної справедливості у колективі та вдосконалення соціальних відносин 
між працівниками. 

Соціальне планування полягає у постановці соціальних цілей та кри-
теріїв, розробленні соціальних нормативів та планових показників, досягнен-
ні кінцевих соціальних результатів. 

Серед елементів, що регулюються соціальними методами, А.П. Єгор-
шін у своїй роботі [3, с. 581] розглядає: соціологічні методи дослідження (ан-
кетування, інтерв'ювання, соціометрія, спостереження, співбесіда), особисті 
якості (ділові та моральні якості, переваги та вади), мораль (державна, суспіль-
на, релігійна, колективна, особиста), партнерство (ділове, дружнє, захоплення, 
сімейне), змагання, спілкування (міжособове, особове, вербальне, невербаль-
не), переговори, конфлікти (міжособові, особові, рольові, ділові, сімейні). 

Психологічні методи – методи, що спрямовані на конкретну особис-
тість робітника або службовця і, зазвичай, суворо персоніфіковані та індиві-
дуальні. Вони використовуються з метою гармонізації взаємовідносин пра-
цівників підприємства та встановлення найбільш сприятливого психологіч-
ного клімату. 

Жигалов В.Т. та Л.М. Шимановська розглядають такі основні групи пси-
хологічних методів управління мотивуванням персоналу підприємств [4, с. 48]: 

● методи психологічного спонукання (мотивування) – полягають у формуванні 
у працівників мотивів до високопродуктивної діяльності завдяки розвитку 
ініціативи та підприємливості; 

● методи формування і розвитку трудового колективу – дають змогу підтриму-
вати на оптимальному рівні кількісне співвідношення між працівниками з 
урахуванням їхньої психологічної сумісності для регулювання групових сто-
сунків усередині колективу; 

● методи гуманізації стосунків у трудовому колективі – полягають у створенні 
оптимальних стосунків між працівниками і керівником, утвердження прин-
ципів соціальної справедливості; 

● методи професійного відбору і навчання – дають змогу стимулювати розви-
ток компетентності співробітників, позитивно впливати на якість їх праці. 
Дороніна М.С. [2, с. 116-117] виділила основні способи психологічно-

го мотивування персоналу: 
● переконання – зміни думок особи на основі логічної побудови обґрунтованої 
версії; 

● спадковість – прагнення людини до спадкоємства, навіть якщо вона сама 
цього не усвідомлює; 

● залучення – активізація виконання яких-небудь дій, не стільки виходячи з ін-
тересів суб'єкта управління, скільки з власних потреб; 

● навіювання – вплив на психіку людини, який пов'язаний із зниженням свідо-
мості під час сприйняття змісту, в умовах відсутності цілеспрямованого ак-
тивного його розуміння, логічного аналізу та оцінки у співвідношенні з ми-
нулим досвідом і певним станом суб'єкта; 
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● психологічний тиск, заснований на примусі об'єкта мотивування до активіза-
ції його страхів. 
Головне місце серед методів впливу на трудову діяльність персоналу 

займають економічні методи. 
Маслов Є.В. економічні методи визначає, як систему мотивів та сти-

мулів, що спонукають весь персонал до ефективної трудової діяльності задля 
досягнення загальних результатів [6, с. 52]. 

За допомогою економічних методів можна виявити нові можливості та 
резерви. Насамперед це стосується змін системи матеріального стимулювання 
з урахуванням економічних інтересів усіх учасників виробничого процесу. 

Серед економічних методів мотивування в управлінні персоналом 
можна виділити: планування, господарський (комерційний) розрахунок, ціно-
утворення (цінова політика), фінансування (фінансова політика), податки, ма-
теріальне стимулювання (заробітна плата, премії, участь у прибутках, матері-
альні пільги та виплати). 

В економічній літературі "планування" науковці розглядають по-різному. 
Осовська Г.В. трактує, що планування полягає у своєчасному враху-

ванні внутрішніх та зовнішніх факторів, за допомогою яких здійснюється 
нормальне функціонування та розвиток підприємства. У разі планування роз-
робляються відповідні заходи, за допомогою яких конкретні цілі здійснюють-
ся у певній послідовності [7, с. 245]. 

Хміль Ф.І. зауважує, що "організаційно-виробниче" планування дає 
змогу розробити систему визначальних показників, які застосовуються в усіх 
напрямах діяльності підприємства [9, с. 101]. Необхідно розробити сучасну 
методологію внутрішньовиробничого планування. Це дасть змогу під-
приємству вийти на внутрішній та світовий ринки та задовольнити потреби 
персоналу. 

Ще одним елементом економічних методів мотивування персоналу є 
ринкове ціноутворення, що врегульовує товарно-грошові відносини та є не-
від'ємною складовою у разі порівняння доходів і витрат, ціни і собівартості 
продукції [3, с. 572]. 

В управлінні персоналом значну роль відіграє фінансова та податкова 
політика підприємства. Фінансова політика відображає вплив внутрішніх і 
зовнішніх факторів та стосується всіх сторін економічної діяльності – вироб-
ничої, науково-технічної, матеріально-збутової. Система оподаткування має 
вирішувати такі завдання: сприяти діловій активності підприємства, зростан-
ню виробництва, підвищенню зацікавленості робітників у результатах робо-
ти, спонукати підприємства ефективно використовувати основні виробничі 
фонди, забезпечувати формування бюджету в обсязі, достатньому для фінан-
сування витрат держави і виконання нею своїх функцій, скорочувати неви-
робничі витрати, мінімізувати виробничі запаси [7, с. 249]. 

Одним з основних методів мотивування трудової діяльності персоналу є 
заробітна плата, яка дає змогу регулювати матеріальні інтереси персоналу під-
приємства, використовувати різні системи заробітної плати, формувати потре-
би персоналу та забезпечувати зростання його життєвого рівня [3, с. 572]. 
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Таким чином, комплексне використання економічних методів дасть 
змогу підвищити ефективність та продуктивність діяльності персоналу. 

Крім загальновживаної класифікації методів мотивування, їх можна 
поділити ще на індивідуальні та групові, а також на зовнішні та внутрішні 
винагороди. До внутрішніх відносять задоволення від виконаної роботи, від-
чуття власної компетентності та самоповаги. Зовнішні – це винагорода, яку 
забезпечить керівник. Зовнішня винагорода безпосередньо пов'язана із систе-
мою стимулювання, яка охоплює три рівні: визнання заслуг працівника ке-
рівництвом, матеріальні стимули залежно від величини трудового внеску та 
можливостей просування по службі. 

Таким чином, щоб вітчизняні підприємства вижили в умовах сучасної 
фінансово-економічної кризи, на них має працювати висококваліфікований 
персонал, мотивований необхідною ефективною системою стимулювання, яка 
спрямовуватиме діяльність персоналу на досягнення цілей організації за допо-
могою ефективних методів. Найбільш дійовими визнано економічні методи. 

Література 
1. Вершигора Е.Е. Менеджмент / Вершигора Е.Е. – [2-е изд., перераб. и доп.]. – М. : 

ИНФРА М, 2001. – 283 с. 
2. Доронина М.С. Управление мотивацией / Доронина М.С., Наумик Е.Г., Со-

ловьев О.В. – Харьков: Изд. ХНЭУ, 2006. – 240 с. 
3. Егоршин А.П. Управление персоналом / Егоршин А.П. – [4-е изд., испр.]. – Н. Новго-

род: НИМБ, 2003. – 720 с. 
4. Жигалов В.Т. Основи менеджменту і управлінської діяльності/ В.Т. Жигалов, 

Л.М. Шимановська. – К. : Вища шк., 1994. – 223 с. 
5. Кузьмін О.Є., Мельник О.Г. Основи менеджменту: підручник. – К. : "Академвидав", 

2003. – 416 с. (Альма-матер). 
6. Маслов Е.В. Управление персоналом предприятия / Маслов Е.В.; под. ред. П.В. Ше-

метова. – М. : ИНФРА-М; Новосибирск: НГАЭиУ, 1999. – 312 с. 
7. Осовська Г.В. Управління трудовими ресурсами/ Г.В. Осовська, О.В. Крушель-

ницька – К.: Кондор, 2003. – 224 с. 
8. Сладкевич В.П. Мотивационный менеджмент / Сладкевич В.П. – К. : МАУП, 2001. – 

168 с. 
9. Хміль Ф.І. Менеджмент / Хміль Ф.І. – К. : Вища шк., 1995. – 351 с. 
10. Шегда А.В. Менеджмент / Шегда А.В. – К. : Тов-во "Знання", КОО, 2002. – 583 с. 

Кузьмин О.Є., Колодийчук А.В. Методологические аспекты форми-
рования мотивационных основ в управлении персоналом 

Определены основные принципы управления мотивированиям персонала, ко-
торые необходимо использовать при внедрении новых или коррекции существу-
ющих механизмов стимулирования; осуществлена классификация методов управле-
ния мотивированием персонала предприятия. 

Ключевые слова: персонал, предприятие, принципы мотивирования персонала, 
эффективное управление персоналом, методы управления мотивированием персона-
ла предприятий. 

Kuzmin O.Ye., Kolodiychuk A.V. Methodological aspects of forming of 
motivational bases in management of personnel 

Basic principles of management of personnel motivation are certain, what must be 
used for introduction of new or correction of existent mechanisms of stimulation; classifi-
cation of methods of management of personnel motivation of enterprises is carried out. 

Keywords: personnel, enterprise, principles of personnel motivation, effective mana-
gement, methods of management of personnel motivation of enterprise. 

 


