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Якубів В. М., Полюк М. І.

КЛАСИФІКАЦІЯ МЕТОДІВ МОТИВАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ 
В СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ ОРГАНІЗАЦІЯМИ

У  ст ат т і у за га л ь н е н о  р із н і  наукові п ідходи  
д о  к л а си ф ік а ц ії м е т о д ів  м о т и в а ц ії п ерсон алу  
в орган ізац іях . У доскон ален о існ ую чу класи 
ф ікац ію  м е т о д ів  м о т и в а ц ії ш ляхом д о п о вн е
ння інноваційним и м ет одикам и, щ о м ож ут ь  
ви кори ст овуват и сь  в Україні. Д о сл ід ж ен о  
вза єм о зв  ’я зо к  зовн іш н іх  т а внут ріш ніх  м ет о 

д ів  м о т и в а ц ії п ерсон алу в си ст ем і м ен ед ж 
мент у. О бґрун т ован о  ст рукт уру ком плексно
го  м ех а н ізм у м о т и в а ц ії п ерсон алу в о р га н іза 
ціях.

Ключові слова: управлін ня, м от и вація , п ер 
сонал, ор га н іза ц ії, м ет оди .
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Іп  іке  агіісіе уагіоиз зсіепііфс арргоаскез і о 
{ке сіаззі/гсайоп о /т еікосіз офтоїіуаііоп о /р е г 
зо п п е ї іп ог^апіга їіопз аге уепегаїіхесі. Тке ехізі- 
іп§  сіаззф саііоп  о /т оїім аїіоп  теікосіз каз Ьееп 
ітргоуесі Ьу сот ріет епйпр  іппоуаііуе теікосіз 
{ка{ сап Ье изесі іп Цкгаіпе. Тке іп іеггеїаііоп о /  
ехіегпа ї апсі іп іегпаї теікосіз о/р е г з о п п е ї  т оіі-

I. Вступ. У сучасних умовах господарю
вання організації та підприємства шукають 
усі можливі способи досягнення зростання 
ефективності діяльності та посилення конку
рентоспроможності. Працівники як основа 
ресурсного потенціалу організації є важливим 
інструментом у процесі стратегічного і так
тичного розвитку. Підвищення продуктивнос
ті праці та створення позитивного іміджу під
приємства чи організації завдяки ефективному 
використанню людського ресурсу дозволить у 
найдешевший спосіб досягнути поставлених 
цілей розвитку. Тому дослідження теоретич
них основ організації ефективної мотивації 
персоналу є досить актуальними для деталь
ного вивчення.

Дослідженням впливу різних мотивацій
них факторів на результативність роботи 
працівників займалось чимало науковців-те- 
оретиків та практиків-менеджерів, проте най
більшого розвитку теорії мотивації отримали 
у XX ст. завдяки таким вченим як: С. Адамс, 
К. Альдерфер, В. Врум, Ф. Герцберг, Е. Лоулер, 
Д. МакКлелланд, Д. Мак-Грегор, А. Малоу, 
Л. Портер, Ф. Тейлор.

II. Постановка завдання. Метою даної 
статті є узагальнення та удосконалення існу
ючих методів мотивації персоналу в організа
ціях України.

З метою досягнення поставлених завдань 
використовувались такі методи: аналіз, порів
няння, розрахунково-конструктивний, графіч
ний, узагальнення, моделювання та наукової 
абстракції.

III. Результати.
На практиці в різних організаціях викорис

товуються різні види мотивації людей. Уза
гальнюючи різні літературні джерела [1-8], 
а також власні дослідження нами обґрунтова
но комплексну систему класифікації видів мо
тивації працівників (рис. 1).

За характером стимулів розрізняють моти
вацію:

-  позитивну;
-  негативну.
Позитивна мотивація -  це спонукання лю

дини до досягнення цілей на основі позитив-

уаііоп  іп іке т апа§ет еп( зузіет  із ехріогесі. Тке 
зігисіиге о /(к е  сот ріех т ескапізт  о /т о ііуа ііо п  
оф регзоппеї іп ог^ап іга їіопз із зиЬзіапііаіед..

К е у  лоогсіз: т апарет епі, т оїіуаііоп, р е гзо п 
пеї, о гуа п іт ііо п , теікосіз.

них стимулів. До таких стимулів відносяться: 
можливість кар’єрного зростання, додаткові 
дні відпустки, підвищення заробітної плати.

Негативна мотивація -  це мотивація, що ба
зується на негативних для працівника мотивах 
і стимулах. До них відносяться: зниження за
робітної плати, звільнення з роботи, понижен
ня по посаді, збільшення норм виробітку. Ін
коли таку негативну мотивацію ототожнюють 
з стимулюванням за методом «батога і пряни
ка».

За стійкістю результатів мотиваційної дія
льності можна виділити два види мотивації:

-  стійка;
-  нестійка.
Стійка мотивація -  це психоемоційний стан 

людини безперервного спонукання до задово
лення певних потреб, як правило фізіологіч
них (їжі, сну, одягу), а також потреб безпеки.

Нестійка мотивація -  це мотивація, яка но
сить безсистемний характер і повинна підтри
муватись зовнішніми подразниками, що ви
никають при необхідності задовольнити певні 
(не стійкі) потреби. До цього типу відноситься 
мотивація людини до ефективної праці, само- 
реалізацїї, соціалізації.

За персональним підходом мотивацію по
діляють на:

-  індивідуальну;
-  групову.
Індивідуальна мотивація передбачає спо

нукальний вплив на одну людину, в т.ч. само- 
мотивація.

Групова мотивація враховує спонукальний 
ефект на групу взаємопов’язаних за інтер
есами чи потребами людей задля досягнення 
спільного чи однакового результату.

За видом винагороди мотивацію розрізня
ють:

-  матеріальну;
-  нематеріальну.
Матеріальна мотивація передбачає винаго

роду у вигляді матеріальних благ (грошових 
коштів, майна, оплачені послуги).

Нематеріальна мотивація базується на ви
користанні різних стимулів не грошового ха-
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рактеру, а саме: висловлення прилюдної по
дяки, нагородження грамотою, додаткові дні 
відпустки, гнучкий графік роботи.

За відкритістю мотиваційного процесу роз
різняють мотивацію:

-  відкриту;
-  приховану.
Відкрита мотивація -  це цілеспрямований 

неприхований вплив на поведінку людини з 
метою досягнення очікуваних результатів.

Прихована мотивація -  це завуальований, 
не афішований процес мотивації людини задля 
спонукання її до певних дій. Найчастіше ви
користовується у рекламних цілях, політичних 
компаніях або в умовах недостатності фінан
сових ресурсів для покриття витрат на мотива
цію працівників.

За рівнем усвідомлення людиною мотива
цію поділяють на:

-  усвідомлювану;
-  неусвідомлювана.
Усвідомлювана мотивація передбачає, що 

людина на яку здійснюють спонукальний 
вплив чітко розуміє сутність цієї дії і спів став
ляє її з винагородою, тобто рівнем задоволен
ня певної потреби.

Неусвідомлювана мотивація враховує ті си
туації, коли людина не розуміє, що її мотиву
ють. Найчастіше це стосується прихованої або 
непрямої мотивації.

За тривалістю стану вмотивованості люди
ни:

-  постійна;
-  тимчасова.

Постійна мотивація -  це специфічний пси
хоемоційний стан людини, коли вона впродовж 
довгого періоду часу або постійно докладає зу
силь задля досягнення поставлених цілей.

Тимчасова мотивація, більш поширений 
вид, коли внутрішнє бажання виконання пев
ної роботи має тимчасовий характер.

За видами стимулів мотивацію поділяють 
на:

-  внутрішню;
-  зовнішню.
Внутрішня мотивація -  це особисте бажан

ня (спонукання) людини виконувати певні дії 
задля досягнення мети.

Зовнішня мотивація -  це стимулювання лю
дини кимось іншим до виконання певних дій.

Найбільш ефективним для забезпечення 
високої продуктивності праці є поєднання зо
внішньої і внутрішньої мотивації працівників 
(рис. 2).

На рис. 2 показано взаємозв’язок зовнішніх 
і внутрішніх мотиваційних факторів в управ
ління персоналом. З рис. 2 видно, що вплив 
виключно зовнішніх мотиваційних чинників є 
не великий. Тобто це свідчить про те, що для 
внутрішньо невмотивованих працівників за
стосування зовнішніх мотиваційних факторів 
матиме малий ефект. Це доводить, що органі
заціям не варто виділяти великий бюджет на 
мотивацію для тих працівників, у яких вну
трішня вмотивованість відсутня.

Внутрішня мотивація є набагато важливі
ша у процесі мотивування, що й пояснює той 
факт, що при прийомі на роботу перевага на-

Р и с . 2. Взаємозв’язок внутрішніх та зовнішніх мотиваційних факторів*
* Дж ерело: розробка автора.
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дається молодим, активним, внутрішньо вмо
тивованим людям. Внутрішня мотивація має 
значно вищий ефект у процесі досягнення пев
них завдань. Тому її потрібно підтримувати і 
розвивати. Для цього застосовують чинники 
зовнішньої мотивації.

Як видно з рис. 2 взаємний вплив вну
трішньої і зовнішньої мотивації має набагато 
більший синергійний ефект ніж просто сума 
цих мотивів. Тому для ефективного керівни
ка важливим завданням є створення умов для 
формування високого рівня внутрішньої та зо
внішньої мотивації персоналу.

Окрім виділених вище класифікаційних 
ознак та видів мотивації вважаємо за необхід
не доповнити їх двома ознаками: за спрямова
ністю на результат та за ступенем впливу на 
індивіда.

За спрямованістю на результат мотивація 
може бути:

-  пряма;
-  непряма.
Пряма мотивація -  це процес, у якому вста

новлені прямі відкриті залежності між потре
бою, мотивами та кінцевими результатами, 
тобто працівник чітко націлений на кінцевий 
очікуваний результат.

Непряма мотивація -  передбачає, що пра
цівник, якого спонукають до виконання певної 
роботи не знає про кінцевий очікуваний ре
зультат у повній мірі, тобто процес мотивуван
ня є завуальований. Даний вид мотивації часто 
використовується на практиці з метою прихо
вування основної мети власника організації -  
максимізації прибутку.

За ступенем впливу на індивіда мотивація 
буває:

-  сильна;
-  слабка.
Сильна мотивація передбачає високий рі

вень впливу на працівника з метою виконан
ня ним поставлених завдань з використанням 
сильних стимулюючих факторів.

Слабка мотивація передбачає помірний 
вплив на працівника за допомогою не суттєвих 
мотиваційних чинників.

Класифікація мотивації передбачає розгляд 
її як сукупності мотиваційних чинників. Про
те мотивація -  це не лише комплекс впливо
вих інструментів стимулювання, але й процес. 
У цьому аспекті важливо охарактеризувати 
структуру і послідовність цього процесу.

На основі узагальнення різних наукових 
підходів до систематизації процесу мотивації

персоналу [2, 4, 8] нами виокремлено такі ета
пи мотивації:

1 етап: виникнення незадоволених потреб 
у людини, що змушують її шукати шляхи її 
розв’язання;

2 етап: активний чи пасивний пошук люди
ною шляхів задоволення існуючих потреб;

3 етап: визначення конкретних напрямів ді
яльності задля задоволення потреби;

4 етап: активна діяльність, спрямована на 
отримання певного результату задля здобуття 
можливості задоволення потреби;

5 етап: отримання винагороди (результату) 
за виконану роботу;

6 етап: задоволення потреби за рахунок 
отриманої винагороди;

7 етап: співставлення «затрачених зусиль» 
із «отриманою винагородою» та «ефектом від 
задоволеної потреби»;

8 етап: виникнення нової потреби і перехід 
до етапу 2 (рис. 3).

Р и с . 3 . С т рукт ура  м от и ва ц ій н о го  п роц есу  
* Розробка автора.

Як видно із запропонованої структури мо
тиваційного процесу він є циклічним із нарос
таючими кількісними і якісними характерис
тиками, оскільки кожні наступні потреби (за 
підходом А. Маслоу) є вищого рівня.

IV. Висновки. Таким чином комплексне до
слідження існуючих теорій мотивації, сутнос
ті поняття «мотивація персоналу», класифіка
ції різних видів мотивації, а також структури 
мотиваційного процесу дає змогу узагальнити 
висновок, що враховуючи те, що персонал під
приємства є основною рушійною силою, яка 
активно розвивається, теоретичні підходи теж
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зазнають значних змін в історичному контек
сті відповідно до змін суспільно-економічних 
формацій та рівня життя населення. Тому на
укові дослідження задля пошуку більш ефек
тивних мотиваційних інструментів є і будуть 
актуальними з огляду на швидкі темпи зміни 
у зовнішньому середовищі з врахуванням осо
бливостей функціонування організацій та під
приємств.
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ФОРМУВАННЯ БРЕНДУ ІНСТРУМЕНТАМИ 
СОЦІАЛЬНИХ МЕРЕЖ

Р озглян ен о  сут н іст ь понят т я бр ен д  т а т а м ож л и вост і використ ання т аких соц іаль- 
брендинг. В и значен о я к  м ет о д  просуван ня них м ед іа -м ер еж , я к  Р а сеЬ о о к  т а Іпзісщ гат.
б р ен д у  р е с т о р а н у  використ ання соціальних
м ереж . П ро а н а л ізо ва н о  ди н ам іку зрост ан н я  К л ю ч о в і сл о ва : брен д, брендинг, п р о сува н 

ня, соц іальн і м ереж і.

РОКМАТІСЖ ТНЕ ВКАХБ МЕАХ8 80СІАБ ХЕТ\¥ОКК8

ТИе е ззе п с е  о /  (ке со п се р і о /  Ьгапсі ап й  
Ьгапсііп§ із  сопзісіегесі. П е /п ес і а з  а  т е їк о с і/о г  
р ю т о ііп р  а  ге з іа и га п і Ьгапсі и зіп £  з о с іа і  пеі- 
м'огкз. Тке й уп а т ісз о/§гом>ік апсі роззіЬ іІіІіез

Вступ. Висококонкурентний ринок спо
живчих товарів та послуг, постійна боротьба за 
прихильність покупців, насиченість інформа
ційних та рекламних каналів зумовлює гостру 
необхідність відрізнятися від конкурентів. Ха
рактерною особливістю діяльності більшості 
компаній в останнє десятиліття стало збіль
шення інвестицій в розвиток комунікаційної 
діяльності, безпосередньо пов'язаний з таки
ми об'єктивними чинниками сучасних бізнес- 
процесів як посилення боротьби за лояльність 
споживачів. Саме ці обставини обумовлюють 
необхідність пошуку нових форм інформа
ційно-рекламної підтримки бізнесу, ключо
вим елементом яких як і раніше залишається 
бренд.

У сучасних умовах бренд являє собою най-

о /и з іп £  зи ск  з о с іа і  т есііа пеґм огкз а з  Р асеЬ оок  
апсі Іп зіа у га т  а ге  апаїуіесі.

К е у  и’огсіз: Ьгапсі, ЬгапсИпу*, р го т о ііо п , зо -  
с іа і пеію огкз.

важливіший елемент стратегії розвитку сучас
ного підприємства і виконує низку найважли
віших функцій: сприяє ідентифікації продукту 
або компанії, стає гарантом різних характерис
тик товарів, є носієм позитивного іміджу бізне
су. Зростання уваги до проблеми формування і 
управління брендами також визначається тим, 
що відомі бренди стають необхідною умовою 
стійкого положення фірми на ринку, чинником 
її конкурентоспроможності на різних рівнях.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Бренд та процес його формування досліджува
ли у своїх працях такі вітчизняні на закордонні 
науковці як В. В. Ге расименко, Ж-Н Капфе- 
рер, А. В. Крилов, М. В. Лео, О. В. Морозов, 
М. С. Очковська, Е. Райс, М. Саатчи, 
Л. М. Шульгіна та ін. Важливість бренду
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