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ДОСЛІДЖЕННЯ ОСНОВНИХ ПРОБЛЕМ ЩОДО МОТИВАЦІЇ 
ПРАЦІВНИКІВ ПІДПРИЄМСТВА 

 
Протягом багатьох років вітчизняні компанії не в достатній мірі використовували  системи мо-

тивації  на відміну від закордонних. Відомо, що існуючі способи стимулювання працівників вимагають 
індивідуального підходу і доопрацювань. В цій статті  проаналізовано основні проблеми щодо персо-
нальної та групової мотивації персоналу і розглянуті заходи щодо їх удосконалення. Світова практика 
свідчіть, що теорії мотивації, які були коли-небудь створені не спростовують одне одного, а навпаки, 
доповнюють і при правильному комбінуванні можна отримувати  нові способи мотивації. Деякі керівни-
ки вважають, що витрати коштів  на удосконалення процесу мотивації не потрібні. Але насправді, мо-
тивовані працівники дають велику віддачу, підвищуючи соціальний і економічний ефект підприємства. 
Так, на думку експертів, мотивовані працівники підвищують доходи компанії мінімум на 10%, тому су-
часний керівник повинен приділяти достатню частину робочого часу  для вивчення та удосконалення 
процесів стимулювання персоналу. З огляду на всі перераховані вище фактори, слід більш детально 
проаналізувати особливості персональної та групової мотивації сучасних підприємств, види та про-
блеми ефективного стимулювання. 

Ключові слова: мотивація, управління персоналом, групова та персональна мотивація, по-
ліпшення працездатності персоналу, демотивация, стимулювання. 
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Постановка проблеми та зв'язок з важ-

ливими науковими та практичними завданнями. 

На сьогоднішній день є маса проблем мотивації, з 

якими стикаються компанії по всьому світу. Вивчив-

ши деякі джерела, ми запропонуємо оптимальні рі-

шення проблем і по можливості їх подальшого вико-

ристання на вітчизняних підприємствах. 

Так, в останні роки стає популярною концеп-

ція про те, що заробітна плата  не єдиним мотивато-

ром, однаково важливим для всіх працівників. Але, 

слід зазначити, що у  тих чи інших людей існують 

різні потреби, які за ступенем значущості шикуються 

в «своєрідну чергу» або їх мотиваційний профіль. 

Дійсно, потреба тільки лиш в заробітку в мотивацій-

ному профілі працівника далеко не завжди знахо-

диться на першому місці. Більш того, важливо відмі-

тити, що знаючи мотиваційний профіль співробітни-

ка, цю потребу можна замінити іншими мотиватора-

ми, якi не є матеріальними [2]. 

Деякі вчені зазначають, що змістові теорії 

мотивації  намагаються визначити потреби, які спо-

нукають людей до дії, вони аналізують людські пот-

реби та допомагають керівникам зрозуміти, які вина-

городи за працю люди цінуватимуть, а які - ні. Серед 

багатьох теорій мотивації виокремимо чотири основ-

них, які вже стали класичними: А. Маслоу, К. Алдер-

фера, Д. Мак-Клелланда та Ф. Герцберга. Одним із 

перших біхевіористів, ученим, із праць якого керів-

ники дізналися про складність людських потреб та їх 

вплив на мотивацію до праці, був Абрахам Маслоу 

[3].   В 40-х роках XX ст. він створив теорію ієрархії 

потреб особистості. Це була одна з перших спроб 

класифікації людських потреб за ступенем їх впливу 

на поведінку. Згідно з теорією потреби ранжуються 

на п'ять рівнів, що систематизовано у табл. 1 [3].  

Як можна побачити з табл. 1, є два ступені 

потреб, первинні і вторинні, які дають усвідомлення 

того, як задовольнити потреби співробітників і як це 

відобразиться на їх мотивації в залежності від рівня. 

Соціологами та іншими експертами було проведено 

валідне дослідження серед працівників середньоста-

тистичних підприємств. Результати дослідження  по-

казали основні типи потреб сучасних працівників, що 

наведено у табл. 2. 
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Таблиця 1  

П'ять рівнів ранжування потреб особистості* 

Ієрархія потреб за Л. Маслоу 

Ступінь потреб Рiвнi Потреби 

Первинні 
1 Фізіологічні 

2 Безпека і захист 

Вторинні 

3 Соціальні 

4 Повага 

5 Самореалізація 

*Розроблено авторами на основі ієрархії потреб за А. Маслоу [3]  

  

Таблиця 2  

Основнi типи потреб в середньостатистичних підприємствах [4] 

№ Тип потреб 

% вiд 

колективу 

(колектив 

прийнято 

за 100%) 

Характеристика 

1 
Мисливці за 

бонусами 
22 

Як правило, їх більшість, вони шукають як матеріальну винагороду, так і 

нематеріальне. Ідеальний варіант - подарункові сертифікати, туристичні 

путівки. Цей сегмент більш ніж на половину представлений жінками (58%). 

Їх мало цікавлять заохочення, які змушують вийти за рамки компетенції. 

2 Домосіди 20 

Уникають заохочень, які змушують хоча б на якийсь час залишити рідних 

(корпоративні виїзди, путівки). Для них важливо зберегти баланс між робо-

тою та особистим життям. Бажана нагорода - вихідний день. Цей сегмент 

співробітників старше інших, на 54% складається з чоловіків. 

3 Матеріалісти 19 

Таких найбільше цікавить слава, вітається тільки «золота монета». Кращий 

спосіб мотивації - конкретні матеріальні блага: якщо не грошові, то система 

бонусів з використанням каталогу подарунків. Зазвичай в таких співробіт-

ників спостерігається високий рівень незадоволеності роботою і, як прави-

ло, це жінки (59%). 

4 Ув'язнені 17 

Найменш матеріально мотивовані співробітники. Їх найбільша мрія - сво-

бода. Найчастіше це люди, вже досягли певних результатів у житті, які ма-

ють стійке матеріальне становище. Для них важлива самореалізація, вони 

шукають роботу, в якій частка контролю з боку керівника зведена до міні-

муму. Їх рекомендується заохочувати гнучким графіком, додатковими го-

динами відпочинку, можливістю участі в конференціях, виставках, нових 

проектах.  

5 
Мисливці за 

похвалою 
16 

Їх найбільша потреба - визнання заслуг. Чи буде похвала супроводжуватися 

грошовою премією, не має основного значення. Вони прагнуть зайняти ви-

соке соціальне становище. У більшості цей сектор представлений чоловіка-

ми (54%). 

6 Ініціатори 8 

Відрізняються найбільшим задоволенням від роботи і лояльністю до робо-

тодавця. Вони люблять свою роботу і отримують від неї задоволення. Кра-

ща нагорода для них - особливий статус, що наблизить їх до Топ-рівня ком-

панії з керуючими функціями. Це переважно чоловіки - 68%, з яких 42% - 

молодше 34 років. 

 

Аналіз останніх публікацій по проблемі. 

Останнім часом, все частіше зустрічаються проблеми 

плинністю кадрів в компаніях та мотивації персоналу. 

Проблеми щодо мотивації працівників описали: Бо-

льшаков Д.В., Самко О.В., Воскобоєва О.С., Тертич-

ний А. О., Кріловецкая А. Н., Труфанова Є.В., Пова-

ляєва А.І., Кузнєцов С.А та інші. Так само був вивче-

ний і матеріал іноземними статей і видавництв, в на-

писанні яких брали участь: Nigel Nicholson, Amanda 

Erickson, Melany Gallant, Lisa McQuerrey та інші. 

Аналізуючи роботи інших авторів, можна зрозуміти, 

що Україна і українські компанії стикаються з тими ж 

проблеми і що методи мотивації персоналу потрібні 

удосконалення і більш тривалі дослідження в цій 

сфері. 

Формулювання цілей дослідження. Основ-

на мета полягає в пошуку ефективних інструментів 

щодо індивідуальної і групової мотивації працівників 

вітчизняних підприємств, а також  розбір матеріалу і 

впровадження удосконалених  мотиваційних методів 

в українські компанії. 

Виклад основних результатів та їх обґрун-

тування. У кожного працівника є мотиваційний по-

тенціал, як частина його загального трудового потен-
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ціалу. При цьому слід зазначити, що деякі працівники  

демонструють помітну відсутність прихильності, ло-

яльності та відданості своїй роботі  [5]. У своїй статті 

експерт Nigel Nicholson таку мотивацію описує як 

«мотиваційна енергія» що може впливати на зацікав-

леність працівників виконувати свої обов’язки, та,  

якщо брати під розрахунок всі індивідуальні інтереси 

співробітників, при спостереженні за роботою, можна 

правильно мотивувати співробітника виходячи з їх 

інтересів і додаючи вагомі елементи в  робочий про-

цес, розкриваючи його потенціал працівника на мак-

симум. 

Слід зазначити, що в Україні є певні пробле-

ми щодо ефективності використання мотиваційних 

заходів, оскільки спостерігається деякі особливості в 

управлінні персоналом. Так, слід розглянути  наступ-

ні загальні особливості в управлінні персоналом, що 

можуть тим чи іншим чином впливати на розробку та 

використання мотиваційних заходів. 

 

 

 

 

Рис. 2. Проблеми мотивації сучасних компаній * 

*розроблено авторами на основі [8] 

 

 

Отже: 

1.Незрозумілі очікування. Коли співробітни-

ки не повністю розуміють завдання, яке їм дали, за 

таких умов важко залишатися мотивованими. Профе-

сор Університету Південної Каліфорнії Річард Кларк 

пояснює, що якщо співробітник має сумнів в своєї 

здатності виконати завдання, його ентузіазм і прихи-

льність компанії знижуються. [6]. 

2. Неможливість виконання. Деякі співробіт-

ники не мають навичок або інструментів, необхідних 

для виконання поставленого завдання. Це може при-

вести до того, що співробітники будуть відчувати 

себе невпевнено в своїй роботі і невпевнені в тому, чи 

виправдають очікування. Відсутність інструментів 

також може змусити співробітників відчувати, що їх 

компанія не інвестує в їх розвиток [6]. 

3.Недолік володіння. Працівникам важливо 

вірити, що вони мають частку в компанії, в якій вони 

працюють. Співробітники, які відчувають, що просто 

йдуть за наказами, менше вкладаються в кінцевий 

продукт, оскільки він не відображає їх ідеї і творчий 

підхід. Крім того, співробітники, які повинні постійно 

питати дозволу своїх менеджерів для вирішення на-

віть невеликих проблем, працюють менш ефективно і 

з меншою ймовірністю вирішать проблеми самостій-

но [6]. 

 

 

Відсутність складної роботи 

Співробітники, які нудьгують, як правило, 

не мотивовані. Вони можуть не цікавитися 

завданнями, які вони вважають буденни-

ми, або можуть не ефективно виконувати 

свою роботу. Ось деякі проблеми цієї мо-

тивації: 

Недостатньо 

можливостей 

професійного 

зростання 

Немає 

можливості 

просуватися 

всередині 

Не 

використовується 

набір здібностей 

працівника 

Неналежний 

найм 

Ця проблема може вирішуватися за кількома напрямками, включає етап співбесіди, коли слід 

прагнути до того, що б людина, яку наймає підприємство, підходила для  роботи. Як тільки пра-

цівник виявиться на своєму місці, його слід забезпечити  належними інструментами  для ефекти-

вного виконання своєї роботи. Якщо новий працівник  швидко справляється  із завданням  або не 

виявляє  інтересу, йому слід запропонувати  перехресне навчання, наставництво, стеження за 

роботою або, накштал, іншу позицію. 
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4. Недолік компенсації. Працівники, які вва-

жають, що їм не виплачують адекватну компенсацію 

за їх роботу відчувають себе недооціненими, що мо-

же викликати у них образу і вплинути на готовність 

старанно працювати. Отже, якщо не намагатись ви-

рішити перераховані вище недоліки - надалі можна не 

тільки отримати низькі результати діяльності, а й 

втратити перспективних робочих. 

Так, на іноземному сайті Saba.com [7], є роз-

діл "How Lack of Motivation is Killing Your Company", 

що в перекладі означає "Як відсутність мотивації 

вбиває вашу компанію", де описані ефективні та не-

стандартні підходи щодо мотивації. Отже, розглянемо 

один із експериментів під назвою зазначеною на сай-

ті, як «проблема зі свічками», щоб проілюструвати 

наскільки люди проваджені внутрішніми мотивато-

рами. У 1945 році гештальт-психолог Карл Дункер 

провів експеримент [7], щоб перевірити навички роз-

в'язання проблем людини та коли  був закладений 

«ментальний блок». Експериментом автори намага-

лись пояснити, що проблеми з мотивацією можуть 

з'явитися ще з самого початку, адже що для одного 

очевидно, для іншого ні. Виходячи із експерименту, 

слід зазначити, що люди не можуть бути  мотивовані 

лише процесом, якщо не показати найпростіший спо-

сіб досягнення цілей. Окрім зазначеного експеримен-

ту слід розглянути чотири основних блока проблеми 

щодо  мотивації працівників у сучасних компаній. 

Так, підтримка певного рівня мотивації та залучення 

вже мотивованих співробітників може допомогти 

підвищити моральний дух, знизити плинність кадрів і 

створити більш динамічну і прибуткову діяльність. 

Хоча різні речі мотивують різних людей, є кілька де-

мотивуючих факторів, які можуть негативно вплину-

ти на ефективність діяльності підприємства. Розпі-

знавання та усунення цих факторів може допомогти 

поліпшити вашу організацію з багатьох напрямків [8]. 

Безумовно, мотивація співробітників пов'я-

зана із продуктивністю, використанням трудового 

потенціалу, відповідних умов праці, якості комуніка-

ційного процесу. Так, важливо збирати від співробіт-

ників зворотний зв'язок і покращувати умови праці на 

підприємстві, за таких обставин співробітники будуть 

більш зацікавлені роботою на підприємстві, в якому 

чують їх думку, тим більше, до цього можна додавати 

особисту похвалу співробітників за внесок в розвиток 

підприємства, а кращі пропозиції винагороджувати, 

що буде підвищувати мотивацію всієї команди.   

 

 
 

 

Рис. 3. Проблеми мотивації сучасних компаній* 

  *розроблено авторами на основі [8] 

 

Щорічно на підприємствах з’являються но-

ві зміни: змінюється чисельність співробітників, зро-

стає рівень конкуренції за клієнтів, збільшуються 

витрати і т.п. Але встановлені колись  умови оплати, 

призначені відсотки і коефіцієнти залишаються не-

змінними. Настає момент, коли керівництво виявля-

ється в заручниках встановленої кілька років тому 

системи мотивації персоналу. Такі зміни,  як  знижен- 

Не ефективні комунікації 

комунікацій 

Коли працівники суперечать один одному 

або з керівництвом, це не тільки демоти-

вує, але й впливає на продуктивність пра-

ці. Ознаки конфлікту на робочому місці 

включають: 

Спритність і 

відкрита не-

згода 

Постійні скар-

ги на людські 

ресурси 
Плітки 

Відкритий  

саботаж  

Слід вирішувати  конфлікт на робочому місці, встановивши чіткі директиви щодо типів  

поведінки, які не допускатимуться, та вживши відповідних заходів. 
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ня відсотка від прибутку або від виручки, можуть 

сприйматися персоналом негативно і провокувати 

зайву плинність кадрів. Хоча в той час, коли ці відсо-

тки встановлювалися, компанія перебувала в інших 

умовах і на іншому рівні розвитку, і сьогодні ці умо-

ви можуть призводити до серйозних перекосів в 

оплаті праці [1]. Так, розглянемо наступний фактор, 

що впливає на мотивацію, рис .4. 

 

 

 

Рис. 4. Проблеми мотивації сучасних компаній * 

*розроблено авторами на основі [8] 

 

 

Також потрібно розглянути питання із за-

робітною платою. Заробітна плата є основною метою 

будь-якого співробітника, адже це винагорода за ви-

конану роботу, вона необхідна для виживання і задо-

волення потреб людини в сучасному світі. Будь-яка 

людина, в залежності від своїх навичок, шукає роботу 

за чинниками обов'язків та заробітної плати, де порі-

внює необхідні від неї зобов'язання і винагороду за 

них. Важливо встановлювати заробітну плату на рівні 

конкурентів, для залучення більш висококваліфікова-

них співробітників і утримання їх на необхідний по-

саді, тобто приділяти індивідуальну увагу. На рис. 5 

наведені наслідки відсутності індивідуального підхо-

ду до працівників. 

 Висновки та перспективи подальших 

досліджень.  В сучасних умовах, коли  працівник має 

доступ до будь-якої інформації та може порівнювати 

підприємства між собою самостійно, важливо не від-

ставати від конкурентів, створювати такі умови праці 

що вплинуть на зростання мотивації до праці кожно-

го працівника . Так, слід  проводити постійні пошуки 

вирішення проблем з мотивацією персоналу,  аналі-

зувати причини плинності кадрів,  контролювати ро-

бочі процеси, фізичний та психологічний стан пра-

цівників та  інтерес до роботи, якість комунікацій 

тощо.Не варто вважати, що всi запропоновані експер-

тами способи мотивації ефективні за будь яких умов, 

потрібно досліджувати дану область більш активно,
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Рис. 5. Проблеми мотивації сучасних компаній* 

 *розроблено авторами на основі [8] 

 

 

аналізувати специфіку діяльності підприємства,  вну-

трішні та зовнішні проблеми щодо управління персо-

налом, а саме способів його мотивації і обмінюватися 

інформацію в цій області з іншими дослідниками та 

експертами, для створення більш відповідної концеп-

ції мотивації в сучасних умовах господарювання, 

враховуючи що мотивація персоналу безпосередньо 

впливає на всі трудові процеси та на прибутковість 

підприємства. 
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ИССЛЕДОВАНИЕ ОСНОВНЫХ ПРОБЛЕМ МОТИВАЦИИ 
РАБОТНИКОВ ПРЕДПРИЯТИЯ 

  
В течение многих лет, в отечественные компании не использовали улучшения процессов мо-

тивации или системы мотивации в целом, в отличие от зарубежных, но в настоящее время, показа-
тель условий мотивации в украинских компаниях начал расти и в этой статье мы рассмотрим, как 
можно совершенствовать процесс персональной и групповой мотивации в организациях. Все сущест-
вующие способы не являются идеальными и требуют индивидуального использования, а также дора-
боток, которые мы попытаемся рассмотреть в данной статье. 

Используя всевозможную мировую практику, можно уверенно сказать, что большинство круп-
нейших мировых компаний выросло благодаря своим сотрудникам (это неоднократно написано ком-
паниями в их обращениях к прессе). Лидирующие мировые гиганты не скрывают того фактора, что их 
стимулирование сотрудников находиться на высшем уровне и постоянно совершенствуется в зависи-
мости от мировых тенденций и новых разработок в сфере мотивации, поэтому так важно исследова-
ние мотивации персонала на любом предприятии с постоянным слежением на мировое движение. 

Мировая практика говорит, что все теории мотивации, которые были когда-либо созданы, не 
опровергают друг друга, а наоборот, дополняют и при правильном комбинировании, можно получить 
совершенно новые способы мотивации, которые при индивидуальном применении к персоналу дают 
отличный эффект. Многие руководители заблуждаются насчет мотивации, считая, что это не нужные 
затраты средств и ресурсов, но на самом деле, сотрудники, которые мотивированы, дают большую 
отдачу, повышая социальный и экономический эффект. Если говорить отдельно про экономический 
эффект, то мотивированная группа сотрудников, которая следует целям компании, повышают доходы 
компании минимум на 10%, а пределу нет конца, поэтому хороший руководитель должен тратить дос-
таточную часть своего рабочего времени и ресурсов, для изучения стимулирования сотрудников, для 
повышения всех показателей предприятия. Учитывая все вышеперечисленные факторы, мы изучим 
дальнейшую статью, написанную на основе всевозможных отечественных и зарубежных источников. 

Ключевые слова: мотивация, управление персоналом, групповая мотивация, индивидуаль-
ная мотивация, улучшения работоспособности персонала, развитие трудового потенциала персона-
ла, кадры, демотивация. 
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RESEARCH OF THE MAIN PROBLEMS OF MOTIVATION  
OF EMPLOYEES AT THE ENTERPRISES 

 
For many years, domestic companies have not used improvement of motivation processes or moti-

vation system in general, unlike foreign ones, but now, the indicator of motivation conditions in Ukrainian 

companies has begun to grow and in this article we will consider how to improve the process of personal and 

group motivation in organizations. All existing methods are not ideal and require individual use, as well as 

refinements, which we will try to consider in this article. Using various world practices, it is safe to say that 

most of the world's largest companies have grown thanks to their employees (this is repeatedly written by 

companies in their appeals to the press). The world's leading giants do not hide the fact that their employee 

incentives are at the highest level and are constantly improving depending on global trends and new devel-

opments in motivation, so it is important to study staff motivation in any company with constant monitoring of 

the global movement. 

World practice says that all theories of motivation that have ever been created do not refute each 

other, but on the contrary, complement and with the right combination, you can get completely new ways of 

motivation, which when applied individually to staff give a great effect. Many managers are mistaken about 

motivation, believing that it is not worth cost and resources, but in fact, the employees who are motivated 

give a greater return, increasing the social and economic impact. Speaking separately about the economic 

effect, a motivated group of employees who follow the company's goals increase the company's income by 

at least 10%, and there is no end to the limit, so a good leader must spend enough time and resources to 

study employee incentives to improve all indicators of the enterprise. Taking into account all the above fac-

tors, we will study the following article, written on the basis of various domestic and foreign sources. 

Key words: motivation, personnel management, group motivation, individual motivation, staff per-

formance improvements, staff work potential development, personnel, demotivation. 
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