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У сучасних умовах ефективність та конкурентоспроможність 

кожної організації в значній мірі залежать від якості та 

результативності її персоналу. 

Основною метою процесу мотивації персоналу є отримання 

максимальної віддачі від наявних трудових ресурсів задля 

підвищення продуктивності та прибутковості діяльності 

організації [1]. 

Мотивація – це поведінка, яку потрібно аналізувати, щоб 

досягти бажаних цілей та результатів [2, c. 81]. Робота 

співробітників – це результат їх здібностей (наприклад, 

навичок та досвіду) та мотивації. Талановитий співробітник, 

який почувається позбавленим мотивації, навряд чи добре 

працюватиме, у той час як мотивований співробітник часто може 

зробити набагато більше, ніж від нього очікують. 

Іншими словами, працівники мають конкретні потреби і 

прагнення, що впливають на їхню поведінку. Така поведінка 

спрямована на задоволення цих потреб і може вплинути на 

переважання певних потреб та прагнень над іншими. 

Рекомендовано на підприємствах, в організаціях та 

установах застосовувати заходи, спрямовані на формування 

цілісного колективу, підвищення мотивації працівників та 

покращення комунікації між ними, тобто застосовувати 

тімбілдинг. 

Високий рівень мотивації команди може призвести до 

наступних результатів результатів: 

1. Найвищий рівень продуктивності може призвести до 

зниження виробничої вартості товарів, які виробляє компанія, 

і, отже, фірми дозволяють конкурувати на ринку, пропонуючи 
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свій продукт за більш низькою ціною та отримуючи конкурентну 

перевагу. 

2. Нижчий рівень невиходу працівників на роботу, оскільки 
співробітники задоволені своїм трудовим життям. 

3. Зменшення плинності персоналу (кількості працівників, 
які залишають компанію) може призвести до зниження витрат на 

навчання та підбір персоналу. 

4. Задоволені працівники забезпечують компанії хорошу 

репутацію як роботодавця, що полегшує пошук найкращих 

талантів. 

5. Співробітники, які мають мотивацію, можуть підвищити 
якість продукції та надання послуг клієнтам. 

Існує кілька напрямів у теоріях мотивації: основні 

змістовні теорії (ієрархія потреб Маслоу, теорія 

МакКлелланда, двофакторна теорія Герцберга та інші.) та 

основні процесуальні теорії (теорія Скіннера, теорія Врума, 

теорія справедливості Адама, теорія постановки цілей Локка та 

інші.) 

Теорія Абрагама Маслоу зосереджена на психологічних 

потребах співробітників. Він висунув теорію у тому, що у 

ієрархії людських потреб є п’ять рівнів, коли спочатку мають 

бути задоволені потреби нижчих рівнів, і тільки після цього 

активізуються вищі прагнення. Задоволення основних робочих 

потреб, таких як створення зручного робочого середовища, 

виплата нормальної зарплати та забезпечення страхових 

покриттів, сприяти просуванню працівників угору по кар’єрній 

літературі та сприяти їх більшій ефективності, творчості та 

креативності. Таким чином, теорія визначає, що головне 

завдання працівника виникає у створенні комфортних умов праці 

для працівників. 

Фредерік Герцберг мав тісні зв’язки з Маслоу та вірив у 

двофакторну теорію мотивації. Він стверджував, що існують 

певні фактори, які бізнес може запровадити: чинники, які 

безпосередньо мотивують співробітників працювати більше 

(мотиватори); чинники, які б мотивувати працівника, але 

власними силами не мотивували б співробітників працювати 

більше (гігієнічні чинники). 

Ф. Герцберг вважав, що керівництво бізнес-структур 

повинне мотивувати співробітників, застосовуючи демократичний 

підхід до управління та покращуючи характер та зміст фактичної 

роботи за допомогою певних методів. 

Теорія Макклелланда відрізняється від теорії Маслоу, яка 

фокусується на задоволенні існуючих потреб, а не на їх 
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створенні або розвитку. 

Девід Макклеланд визначив три основні потреби: 

1) потреба досягнення визначає необхідність досягнення 

та демонстрації компетентності чи майстерності. 

2) потреба в приналежності являє собою потребу у 

коханні, приналежності та спорідненості. 

3) потреба влади означає необхідність контролювати свою 

роботу чи роботу інших. 

За Д. Макклелландом всі люди мають вказані три потреби в 

різних проявах, незалежно від віку, статі, раси або 

культурного походження. Потреби кожної особи формуються на 

основі їхнього життєвого досвіду і не є вродженими. Тому цю 

теорію іноді називають теорією вивчених потреб. 

Ще одна популярна теорія - теорія вичікувальної мотивації 

– була розроблена Віктором Х. Врумом і розширена Портером та 

Лоулером. Відповідно до даної теорії не тільки потреба є 

необхідною умовою мотивації людини, а й її надія на те, що 

обраний нею тип поведінки приведе до задоволення потреб. Під 

очікуванням розуміють оцінку особистістю ймовірності настання 

даної події. 

Теорія вичікувальної мотивації покликана об’єднати багато 

елементів попередніх теорій, вона поєднує перцептивні аспекти 

теорії справедливості із поведінковими аспектами інших 

теорій. 

Теорія очікувань Віктора Гарольда Врума визначена, щоб 

допомогти зрозуміти, як окремі члени команди приймають 

рішення щодо поведінкових альтернатив на робочому місці. 

Найбільша вигода згідно теорії мотивації очікування Врума 

полягає в тому, що: 

– Нагороди мають бути пов'язані безпосередньо з 

продуктивністю; 

– Спосіб вибору нагороди має бути прозорим; 

– Нагороди мають бути заслуженими; 

– Нагороди мають бути бажаними. 

Теорія підкріплення, розроблена американським психологом 

Б. Ф. Скіннером, стверджує, що внутрішні потреби людей можна 

ігнорувати. Відповідно до теорії поведінка людини пояснюється 

навколишнім середовищем і, отже, не потрібно шукати 

пізнавальних пояснень. Таким чином, це підтверджує ідею, що 

люди навчаються адаптувати свою поведінку в залежності від 

постійного, реагуючи на них та використовуючи доступні 

інструменти, які подано на рис. 1. 
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Рисунок 1 

Фактори, які є важелями мотивації згідно теорії підкріплення 

Джерело: розроблено автором на основі [3]. 

 

Теорії мотивації надають явлення про те, що спонукає 

працівника до підвищення його продуктивності. Вони служать 

інструментом мотивації для менеджерів і допомагають їм 

зрозуміти, як краще керувати персоналом. Отже, в галузі 

управління людськими ресурсами та організаційної поведінки 

велике значення мають аспекти мотивації працівників. 
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Фактори, які є 

важелями 

мотивації 

Позитивне підтвердження – це винагорода, 

яку ви даєте співробітнику, коли він 

демонструє бажану поведінку. Позитивне 

підтвердження спонукає співробітника 

продовжувати демонструвати цю поведінку. 

Негативне підтвердження також 

використовує нагороди. Тут співробітник 

отримує винагороду за бажану поведінку 

шляхом видалення чогось неприємного. 

Покарання 

відбувається, коли 

ви використовуєте 

негативні наслідки 

на робочому місці, 

щоб утримати чи 

зупинити членів 

команди від 

небажаної поведінки. 

Наслідки відносяться 

до зупинки позитивних 

підкріп-лень. Ви 

можете зупинити 

поведінку, 

відмовившись від 

позитивного 

підтвердження, яке 

призвело до такої 

поведінки. 


