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Анотація. Метою цієї статі є визначення мотиваційних основ активізації продажу това-
рів на підприємствах системи дистрибуції. Методика дослідження. У роботі використано 
загальнонаукові методи: аналіз, синтез, індукція, дедукція, конкретизація, абстрагування, 
метод історичного й логічного дослідження. Результати. Установлено, що оплата праці є 
суттєвою складовою мотиваційного механізму на підприємствах системи дистрибуції, яка 
сприяє формуванню зацікавленості працівника у високих кількісних та якісних показниках пра-
ці, до професійного зростання й розвитку, в особистій лідерській позиції. Практична зна-
чущість результатів дослідження. Запропоновано певні вимоги до трудової діяльності: 
стабільний дохід, стабільна зайнятість, висока заробітна плата, сприятливий соціально-
психологічний клімат у колективі, гідні умови праці, можливість професійного зростання та 
просування в кар’єрі, змістовна й цікава трудова діяльність. 
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Постановка проблеми в загальному ви-
гляді та зв’язок із найважливішими на-
уковими чи практичними завданнями. В 
умовах ринкових відносин заробітна плата ві-
діграє першорядне значення в мотиваційному 
механізмі. У зв’язку із цим особливо гостро 
виникає необхідність розглядати її не тільки 
на макро-, але й на мікроекономічному рів-
ні. Ставлення людини до праці створюється 
під впливом зовнішніх і внутрішніх чинни-
ків. Працівник, долучаючись до виробничого 
процесу, підкоряє свої дії нормам і законам, 
властивим виробничому середовищу. З іншого 
боку, він як активний і відносно автономний 
агент підприємства приймає самостійні рі-
шення, вибирає альтернативні лінії поведінки. 
Найбільш ефективної трудової віддачі від пра-
цівника можна  чекати лише в тому випадку, 
коли створені умови для односпрямованості, 
збігу цілей і завдань підприємства певної га-
лузі з особистими цілями працівника.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Аспекти оплати праці аналізувалися вчени-
ми-економістами різних країн. Серед укра-
їнських науковців варто відмітити: Д. П. Бо-

гиню, М. Д. Ведернікова, О. А. Грішнову, 
Г. А. Дмитренка, Т. М. Кір’ян, І. С. Кравченко, 
Ю. М. Краснова, А. М. Колота, Т. А. Костиши-
ну, Г. Т. Кулікова, В. Д. Лагутіна, В. М. Нижни-
ка, Н. О. Павловську, І. Л. Петрову, М. В. Семи-
кіну та ін.

Формування цілей статті (постановка за-
вдання). Метою цієї статі є визначення моти-
ваційних основ активізації продажу товарів на 
підприємствах системи дистрибуції.

Виклад основного матеріалу досліджен-
ня з повним обґрунтуванням отриманих 
наукових результатів. У виборі власної лінії 
трудової поведінки відображається міра іден-
тифікації інтересів працівника з інтересами 
підприємства. Трудова поведінка відображає, 
як працівник розуміє дійсність, яким чином 
визначає своє місце у виробничому процесі, 
що вважає найбільш істотним для досягнен-
ня своїх професійних планів. Мотиваційний 
механізм праці містить, насамперед. такі за-
гальнолюдські, загальноекономічні елементи, 
як потреби й інтереси людини, заради задово-
лення яких і відбувається процес праці. Можна 
виділити дві великі групи мотиваторів:
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1)	 зовнішні, котрі впливають на людину з на-
вколишнього середовища (сюди ще зарахо-
вують матеріальні й моральні стимули до 
праці);

2)	 внутрішні, котрі пов’язані з трудовою ді-
яльністю й ставленням працівника до неї.

Системи матеріального стимулювання за 
своєю суттю повинні мати конкурентну рин-
кову природу. Вони створюються під впливом 
«зовнішніх» і «внутрішніх» ринків праці, з 
урахуванням дій конкурентів і базуються на 
прямій залежності оплати та просування по 
службі працівника від його трудового внеску. 
Hа тлі загального стану економіки країни ді-
євість цих систем майже цілком визначається 
економічною політикою й ефективністю робо-
ти підприємства [1, с. 200].

До внутрішніх мотиваторів належить ха-
рактер праці, відповідність її змісту нахилам 
і здібностям працівника, престижність трудо-
вої діяльності, можливість самовдосконален-
ня, самовиявлення та розкриття творчих зді-
бностей до праці, самостійність працівника й 
оцінка важливості його роботи для колективу. 
Саме внутрішні мотиватори приводять, на-
самперед, до задоволеності працівника своєю 
працею, розвитку його творчих здібностей і 
загальної активізації його творчої діяльності. 
Цій ж меті слугують і залучення працівника 
до участі в капіталі (власності) свого підпри-
ємства, участь у розподілі прибутку, в управ-
лінні підприємством. Однак необхідно ще раз 
підкреслити, що ці фактори діють ефективно 
тільки за умови відповідного задоволення пер-
винних матеріальних потреб працівника [2, 
с. 58].

В основі внутрішнього регулятора поведін-
ки людини у процесі праці лежать потреби, 
цінності, мотиви. Потреби в загальному ви-
гляді можна визначити як прагнення індивіда 
забезпечити необхідні засоби й умови власно-
го існування і самозбереження, прагнення до 
стійкого збереження рівноваги із життєвим і 
соціальним середовищем проживання [2, с. 
171].

Зовнішнє регулювання трудової поведінки 
ґрунтується на двох типах впливу на праців-
ників:
− безпосередньому;
− опосередкованому.

Безпосередній може бути прямим і приму-
совим. В арсеналі прямого впливу такі міри, 

як переконання, інформування, особистий 
приклад тощо. За необхідності оперативного 
реагування на дії об’єкта управління найчас-
тіше застосовують примусовий або владний 
вплив. Його способи – накази, розпоряджен-
ня, інструкції, вимоги, негативні санкції. Про-
те, істотні недоліки не дозволяють цьому ме-
тодові впливу стати оптимальним, найбільш 
прийнятним способом регулювання трудової 
поведінки людей. Ці недоліки такі: джерело 
страху, що прогресує, причина плинності ка-
дрів, конфліктів, обмеження самореалізації 
працівників.

Опосередкований вплив на працівників 
здійснюється у вигляді сти мулювання, згідно 
з яким поведінка людини регулюється спосо-
бами впливу не на окрему особистість, а на 
умови її життєдіяльності, на зовнішні щодо 
обставини, що породжують визначені інтер-
еси й потреби.

Стимулювання створює таку ситуацію, 
яка змушує працівника активізувати свою ді-
яльність у процесі праці шляхом задоволення 
різних потреб, що саме по собі розглядається 
як винагорода за трудові зусилля. Орієнтація 
на одержання задоволення від роботи, на мож-
ливість реалізації потреб змушує людину до 
активної трудової діяльності сильніше, ніж во-
льовий вплив, орієнтований на покарання, на 
погрозу погіршення задоволення потреб у разі 
невиконання вимог суб’єктом управління.

Це обумовлює більш високу ефективність 
стимулювання праці під час впливу на трудо-
ву поведінку порівняна з вольовим впливом, 
хоча і є більш складним. Одна з важливих осо-
бливостей стимулювання – наявність ситуації 
особистого вибору. Працівник повинен мати 
можливість вибрати таку зовнішню ситуацію, 
в якої існує варіант, що найкраще відповідає 
потребам людини на цей момент [3, с. 45].

Доведена вже точка зору А. М. Колота про 
те, що винагорода найманого працівника, яку 
він одержує в результаті реалізації своєї здат-
ності до праці, відіграє основну роль у форму-
ванні сприятливих умов для відтворення ро-
бочої сили, розвитку працівників, створення 
гідних умов життя для громадян суспільства. 
Від її розміру залежить якість життя, рівень 
матеріального добробуту найманих працівни-
ків і членів їхніх родин.

Варто зазначити, що оплата праці сприй-
мається найманим працівником не тільки як 
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відшкодування затрат часу, енергії, фізичних і 
розумових зусиль, інтелектуальних здібностей 
на виконання основних функцій і обов’язків, 
досягнення організаційних цілей, а і як свід-
чення його цінності для підприємства. Так 
само, це впливає на самооцінку працівника, 
вказує на його соціальний статус, дає змогу 
самоствердитися [4, c. 215].

З метою моніторингу мотиваційного ме-
ханізму активізації продажу товарів у сис-
темі дистрибуції експертам пропонувалося 

ранжувати такі показники: стабільний дохід, 
стабільна зайнятість, висока заробітна плата, 
сприятливий соціально-психологічний клі-
мат у колективі, гідні умови праці, можли-
вість професійного зростання і просування в 
кар’єрі, змістовна й цікава трудова діяльність.

У результаті опитування отримано розподіл 
виділених показників-характеристик мотива-
ції праці активізації продажу товарів у системі 
дистрибуції підприємств Полтавської області 
(табл. 1).

Таблиця 1

Ранжування основних вимог, висунутих до праці працівниками підприємств Полтавської 
області в системі дистрибуції

Питання Ранг Питома вага, %
Вимоги, висунуті до роботи:
стабільний дохід 4 8
стабільна зайнятість 5 4
висока заробітна плата 1 47
сприятливий соціально-психологічний клімат 6 4
гідні умови праці 7 2
можливість професійного зростання та просування в кар’єрі 2 22
змістовна й цікава трудова діяльність 3 13

Зацікавленість працівників у високій за-
робітній платі, її стабільності пояснюється 
тим, що підприємства, які працюють у системі 
дистрибуції, займаються комерційною діяль-
ністю, що передбачає широкий спектр робіт 
різноманітного характеру та змісту і сприяє 
формуванню професіонала високого рівня. Це 
підкреслюється також високими рангами – 2 і 
3, вимог до можливості професійного зростан-
ня та до змістовності трудової діяльності.

У сучасних умовах працівники підприємств 
системи дистрибуції зацікавлені в наявності пільг. 

У розвинутих країнах (США, Франція, Нідерлан-
ди) багато компаній пропонують набір пільг, з 
яких працівник може вибрати ті, котрі для нього 
найбільш важливі на цей момент. Йому надаєть-
ся можливість вибирати між підвищенням рів-
ня заробітної плати, збільшенням відрахувань у 
пенсійний фонд, включенням у страховий фонд 
компанії, наданням гнучкого режиму робочого 
часу або ж оплаченої додаткової відпустки тощо 
[5, c. 234]. У процесі цього дослідження було за-
пропоновано набір пільг, серед яких найбільшою 
популярністю користувалися такі (табл. 2).

Таблиця 2

Вибір пільг працівниками підприємств системи дистрибуції 

Питання анкети Ранжування
Які пільги для Вас найбільш суттєві:
наявність гнучкого режиму робочого часу 3
надання додаткової оплачуваної відпустки 4
надання раз на рік безкоштовної лікувальної або туристичної путівки 1
установлення стипендій і допомоги дітям співробітників для продовження освіти 2
інше 5
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Згідно з результатами опитування очевидно, 
що працівники обрали ті пільги, які пов’язані 
з матеріальними виплатами, що пояснює їх ви-
бір серед вимог – висока заробітна плата.

Висновки із зазначених проблем і пер-
спективи подальших досліджень у подано-
му напрямі. Отже, оплата праці є суттєвою 
складовою мотиваційного механізму на під-
приємствах системи дистрибуції, яка сприяє 
формуванню зацікавленості працівника у ви-
соких кількісних та якісних показниках праці, 
до професійного зростання та розвитку, в осо-
бистій лідерській позиції. 
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А. И. Костышина (Центральноукраинский национальный технический университет, 
г. Кропивницкий). Мотивационные основы активизации продаж товаров в системе дис-
трибуции.

Аннотация. Целью этой статьи является определение мотивационных основ активиза-
ции продажи товаров на предприятиях системы дистрибуции. Методика исследования. В 
работе использованы общенаучные методы: анализ, синтез, индукция, дедукция, конкрети-
зация, абстрагирование, метод исторического и логического исследования. Результаты. 
Установлено, что оплата труда является существенной составляющей мотивационного 
механизма на предприятиях системы дистрибуции, которая способствует формированию 
заинтересованности работника в высоких количественных и качественных показателях 
труда, профессиональному росту и развитию, в личной лидерской позиции. Практическая 
значимость результатов исследования. Предложены определенные требования к тру-
довой деятельности: стабильный доход, стабильная занятость, высокая заработная пла-
та, благоприятный социально-психологический климат в коллективе, достойные условия 
труда, возможность профессионального роста и продвижения в карьере, содержательная и 
интересная трудовая деятельность.
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A. Kostyshyna (Central National Technical University, Kropiwnicki). Motivation basis of sales of 
goods activation in the system of distribution.

Annotation. The purpose of this article is to identify the motivational basis for the intensification 
of the sale of goods at the enterprises of the distribution system. Methodology of research. The 
objectives of the article implemented by using the following research methods: analysis, synthesis, 
induction, deduction, concretization, abstraction, the method of historical and logical research. Find-
ings. It was established that wages are an essential component of the motivational mechanism at 
the enterprises of the distribution system, which promotes the formation of an employee’s interest 
in high quantitative and qualitative indicators of work, to professional growth and development, in a 
personal leadership position. Practical value. Some labor requirements are offered: stable income, 
stable employment, high wages, favorable socio-psychological climate in the team, decent working 
conditions, the possibility of professional growth and career advancement, meaningful and interesting 
work activities.

Keywords: wages, motivation, motivational bases, distribution system, stable income, stable 
employment, socio-psychological climate, working conditions, professional growth, activation of sales 
of goods.
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