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FORMATION OF THE MOTIVATIONAL COMPONENT OF PERSONNEL POLICY
OF THE ENTERPRISE IN THE CONDITIONS OF HIGH LEVEL OF LABOR MOBILITY

У статті розглянуто основні причини високого ступеня мобільності робочої сили в умовах існуючої економічної
нестабільності в країні, до яких віднесено: по-перше, масова, цілеспрямована трудова міграція українського насе-
лення, а також, по-друге, причини, що виникають всередині окремих організацій, спонукаючи працівників, до зміни
свого робочого місця — відсутність сформованої корпоративної культури та намагань менеджерів щодо її створен-
ня, умови в яких працює робітник на вітчизняних підприємствах.

Висока мобільності робочої сили, яка тягне за собою ряд ризиків, пов'язаних із належним фінансовим та кадро-
вим забезпеченням вітчизняних підприємств, а також можливими іміджевими втратами зумовлює необхідність при-
ділення належної уваги вітчизняних підприємців до цієї проблеми. Встановлено, що основним інструментом завдяки
якому можна поліпшити ефективність кадрової політики та мінімізувати негативні впливи проблем, що тягне за со-
бою висока мобільність робочої сили є розробка та комплексне застосування різних методів мотивування. З'ясова-
но, що мотивацію слід розглядати як збалансовану систему заходів орієнтовану на створення тих мотивів, що штов-
хають людину, то здійснення тієї чи іншої дії. Аналіз проблем підприємств у кадровій політиці дає можливість ствер-
джувати про більшу зацікавленість персоналу саме у матеріальних засобах мотивації, що пояснюється складним
матеріальним становищем населення, ростом інфляції та загальних витрат на забезпечення особистих потреб. У зв'язку
з цим, обгрунтовано, що матеріальний фактор переважає в мотиваційній політиці підприємства.

The article considers the main reasons for the high degree of labor mobility in conditions of the existing economic
instability in the country, which include: firstly, massive, targeted labor migration of the Ukrainian population, and,
secondly, the reasons that arise within individual organizations, prompting workers, before changing their workplace -
the lack of a formed corporate culture and the efforts of managers to create it, conditions for which the worker works at
domestic enterprises. The high mobility of the workforce, which entails a number of risks associated with the proper
financial and personnel provision of domestic enterprises, as well as possible image losses, necessitates the proper attention
of domestic entrepreneurs to this problem. It has been established that the main tool through which it is possible to
improve the efficiency of personnel policy and minimize the negative effects of problems, which entails high mobility of
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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
Однією з характерних особливостей під-

приємств, що функціонують у ринковій еко-
номіці є їх надмірна чутливість до змін зовніш-
нього середовища та ступеню інтенсивності
окремих економічних процесів, що у ньому ви-
никають. Це змушує підприємства формувати
більш гнучку політику та структуру управлін-
ня підприємством, здатну генерувати швидкі та
дієві рішення проблем, що виникають у неста-
більному економічному середовищі. Це питан-
ня напряму стосується такого важливого ас-
пекту управління підприємством як кадрова
політика. В умовах масової трудової міграції
робочої сили до країн Європейського Союзу,
відсутності фінансових, інвестиційних, подат-
кових стимулів до створення та розширення
промислових підприємств, виникає складна си-
туація, яка змінює економічну поведінку як ро-
ботодавців, так і самих найманих робітників, що
найчастіше призводить до негативних наслід-
ків. Саме тому перед більшістю українських
підприємств постають нові виклики, пов'язані
з виробленням нових підходів до організації
кадрового забезпечення та взаємодії всередині
формальних та неформальних груп в органі-
зації. За цих умов актуальності набуває вико-
ристання більш сучасних методів мотивації, а
саме їх оптимальних поєднань задля досягнен-
ня максимального економічного ефекту.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

Питанням мотивації постійно приділяється
висока увага серед наукової спільноти як
вітчизняної, так і зарубіжної. Однак, варто заз-

Ключові слова: трудова міграція, кадрова політика, методи мотивування, адміністративна
мотивація.

Key words: labor migration, personnel policy, methods of motivation, administrative motivation.

начити, що оптимальних способів залучення
різних засобів мотивації не існує, це зумовле-
но специфікою окремих підприємств, особли-
востями національного менталітету та типу
економічної системи загалом. Саме тому роз-
гляд питань мотивації у теоретичній площині,
в контексті конкретних проблем з якими
зіштовхуються підприємства, дає можливість
сформулювати реальні управлінські рекомен-
дації. Широко розглянуті теоретичні аспекти
визначення мотивації у роботах таких вчених:
О. Ареф'єва, Д. Богиня, В. Врум, Х. Кіцак, А. Ко-
лот, Н. Краснокутська, А. Кочеткова, А. Мас-
лоу, С. Пирожков, Р. Хендерсон, А. Чкан.

МЕТА СТАТТІ
Окреслити основні проблеми, що виника-

ють на вітчизняних підприємствах, внаслідок
високого ступеня мобільності робочої сили в
умовах існуючої економічної нестабільності в
країні. Визначити основні напрямки та особли-
вості застосування засобів мотивації, спрямо-
ваних на подолання негативних наслідків ви-
щезгаданих явищ.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
Останнім часом спостерігається тенденція

до зростання динаміки плинності кадрів на
вітчизняних підприємствах. Безперечно, інтен-
сивність даних процесів напряму залежить від
специфіки підприємства та основного напрям-
ку його діяльності. Враховуючи досвід розви-
нених країн, у яких превалюють ринкові підхо-
ди до керування економікою, швидка плинність
кадрів є явищем природним, за умови якщо
воно існує у певних межах, у залежності від

the workforce is the development and application of various methods of motivation. It was found that motivation should
be considered as a balanced system of measures focused on creating those motives that push a person, then the
implementation of one or another action. It is substantiated that the essential factor of influence on the specifics of
personnel policy is the socio-economic situation of the country, which forces people to favor material goods over spiritual
ones. The main directions that determine the peculiarities of the process of motivation in the enterprise are the individual
nature of the activities, social orientation and completeness of the innovations being implemented. The success of any
motivation directly depends on the acceptance by the staff of the philosophy of the organization, in parallel with the
complex representations of managers about the specifics of its activities and the internal relationships between formal
and informal groups in the team. The neglect of at least one of these elements reduces the effectiveness of any measures in
this direction. An analysis of the problems of enterprises in the personnel policy, makes it possible to state the greater
interest of the staff in the material means of motivation, which is explained by the difficult material situation of the
population, the growth of inflation and the total cost of personal needs. In this regard, it is substantiated that the material
factor prevails in the enterprise's policy of motivation.
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сфери діяльності окремої компанії. Розгляда-
ючи вітчизняні підприємства у розрізі мобіль-
ності робочої сили та вироблення підходів до
ефективного врегулювання цих питань всере-
дині підприємства, пропонуємо, для початку,
розглянути основні причини активізації даних
процесів.

Найпершою проблемою, яка поступово на-
буває загрозливого характеру є масова, ціле-
спрямована трудова міграція українського на-
селення. Причини цього явища є очевидними —
низький рівень заробітної плати, що зумовлює
неможливість задоволення побутових потреб
домогосподарств та відсутність робочих місць.
Принагідно зазначимо, що активна трудова
міграція спостерігається переважно серед
низькокваліфікованої робочої сили. Такий тип
працівників найчастіше обслуговує галузі з
природно високою плинністю кадрів, тим са-
мим посилюючи проблему. Вирішення цього пи-
тання лежить у площині як державного управ-
ління (стимулювання появи нових робочих
місць, шляхом пріоритезації розвитку промис-
лового потенціалу країни), так і підприємниць-
кого сектору, в контексті постійного вдоско-
налення мотиваційних заходів [2].

Далі розглянемо проблеми, що виникають
всередині окремих організацій, спонукаючи
працівників, до зміни свого робочого місця.
Однією з таких проблем, яка є притаманною
великій кількості підприємств не залежно від
їх розміру та сфери діяльності, є відсутність
сформованої корпоративної культури та нама-
гань менеджерів щодо її створення. Існування
дружньої робочої атмосфери в колективі є
запорукою досягнення високих показників
продуктивності праці та підгрунтя до взаємо-
вигідного партнерства окремого працівника та
організації. Такими питаннями на підприємстві
повинна займатися спеціалізована структура,
яка складається з висококваліфікованих HR-
менеджерів, які застосовуючи індивідуальний
підхід до аналізу взаємодії як окремого робіт-
ника, так і групових взаємодій в колективі, змо-
жуть поступово формувати у працівників
відчуття атмосфери впевненості, чіткого роз-
поділу повноважень та механізму вирішення
конфліктів. Разом з цим питанням може вини-
кати проблема іміджу організації, що несе у
собі ще більші ризики. Менеджери компанії
повинні паралельно роботі з персоналом моні-
торити, сформовані уявлення про компанію, як
на ринку праці, так і серед пересічних спожи-
вачів продукції або послуги.

Наступна проблема є більш спеціалізова-
ною та може виявлятися у різних формах,

відповідно до виду підприємства та напрямку
здійснюваної ним діяльності. До неї відносять-
ся безпосередньо умови, в яких працює робіт-
ник, адже дуже часто в галузях з високою мо-
більністю робочої сили працівники перебува-
ють під високим психо-фізіологічним наванта-
женням, що негативно впливає на стан їх здо-
ров'я, бажання працював та найголовніше —
продуктивність праці та кінцевий результат.
Саме тому персонал, який займається підбором
кадрів повинен чітко визначати вимоги до кан-
дидатів та здійснювати їх попередню оцінку
щодо ступеня відповідності даним вимогам.

Часто проблемі високої плинності кадрів
приділяється незначна увага або вона взагалі
упускається під приводом того, що дана си-
туаціє є типовою для окремого виду підприєм-
ства. Однак управлінський склад компанії по-
винен завжди усвідомлювати ризики та май-
бутні втрати у результаті нехтування цим пи-
танням. Така проблема підсилює саму себе, тим
самим негативно впливаючи на усі аспекти
діяльності підприємства. Спостерігаються
труднощі в пошуку необхідних кадрів, що по-
силюється міграційними процесами. Утім,
навіть якщо підприємство спромоглося знайти
необхідного працівника, перший час воно буде
змушене нести витрати (явні або неявні), пов'я-
зані з адаптацією такого працівника до вироб-
ничого процесу або його навчанням.

Основним інструментом, завдяки якому
можна поліпшити ефективність кадрової полі-
тики та мінімізувати негативні впливи проблем,
що тягне за собою висока мобільність робочої
сили, є розробка та комплексне застосування
різних методів мотивування. Для прикладу,
матеріальні засоби мотивації можуть виріши-
ти, згадану проблему відтоку робочої сили з
вітчизняного ринку праці. Адже головною при-
чиною виїзду українських громадян є саме ма-
теріальний чинник, тобто низький розмір заро-
бітної плати.

Аналізуючи проблеми підприємств у кад-
ровій політиці, можна стверджувати про більшу
зацікавленість персоналу саме у матеріальних
засобах мотивації, що пояснюється складним
матеріальним становищем населення, ростом
інфляції та загальних витрат на забезпечення
особистих потреб. У такому випадку матеріаль-
ний фактор буде переважати в мотиваційній
політиці підприємства. Матеріальна мотивація
не обмежується маніпуляціями з основною та
додатковою заробітною платнею, ними можуть
бути надання медичного страхування або опла-
чуваних відпусток до оздоровчих організацій.
Такий спосіб мотивації вирішує проблему
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фізіологічного навантаження на працівника,
дає сильний стимул "триматися" за цю роботу.
Єдиним недоліком таких заходів є високі вит-
рати на їх провадження, що робить їх доступ-
ними лише для великих високоприбуткових
підприємств.

Однак засоби морального впливу не втра-
чають своєї важливості, їх правильне застосу-
вання у поєднанні з матеріальними значно
підвищити показники ефективності праці пер-
соналу. Зокрема це може частково вирішувати
питання психологічного напруження на роботі,
викликаного специфікою окремих робіт. До
традиційних і найбільш ефективних інстру-
ментів моральної мотивації може бути, ство-
рення дружньої робочої атмосфери, надання
перспектив кар'єрного зростання працівника,
організація колективних екскурсій, мандрівок,
семінарів та тренінгів, здатних зблизити пер-
сонал компанії у неробочій або напівробочій
атмосфері. До того ж, нині існує велика кіль-
кість випробуваних креативних методів моти-
вації, які не потребують значних матеріальних
затрат, одна дають результат аналогічний ма-
теріальним факторам мотивації.

Розглядаючи світовий досвід мотивації пер-
соналу, яскравим прикладом є сімейні компанії,
як-от: корпорації IBM і AT&T. У рамках даних
програм компанії надають своїм працівникам
можливість працювати за гнучким графіком,
допомагають у доборі нянь, надають мож-
ливість влаштування дітей в корпоративні ди-
тячі садки та ясла, а також проводять святкові
заходи для співробітників з малюками. Інша
найбільша американська корпорація Walt
Disney Co на вікнах кафе, що знаходиться на
центральній вулиці "Діснейленд — парку", зоб-
ражує фотографії найбільш цінних співробіт-
ників [1, с. 151].

Тим не менш, здійснення мотиваційної полі-
тики може супроводжуватися рядом перепон
організаційного та управлінського характеру.
Доволі часто на вітчизняних підприємствах
спостерігається ситуація повної апатичності
вищого керівництва компанії до мотивування
власного персоналу, це може бути спричинено
відсутністю розуміння та довіри до таких за-
собів, "адаптацією" до умов високої плинності
кадрів або використання відповідних статей
витрат у цілях, що протирічить законним інте-
ресам фірми. Однак існують також органі-
заційні аспекти пов'язані з відсутністю досвіду
використання інструментів мотивування, що
може призводити до нераціональних витрат,
втрати довіри до мотивування та навіть отри-
мання зворотного ефекту.

Класичними, "закорінілими" помилками в
мотивації співробітників сьогодні є такі [5, с.
184]:

1) спроби застосування класичних підходів
(теорій) мотивації в чистому вигляді;

2) виключне переважання методів економіч-
ного стимулювання, що шкодить іншим мето-
дам;

3) повна відсутність мотиваційної роботи з
персоналом.

Зазначені типові помилки спричинені пере-
важно нерозумінням процесу мотивування та
вірою в універсальну комбінацію заходів для
кожного підприємства. Ефективна мотивація
визначається одночасним розумінням техноло-
гічних процесів та існуючого психологічного
клімату в колективі. Таким чином, деякі мето-
ди попри їх очевидні переваги можуть вияви-
тися неефективними та надлишковими для кон-
кретної організації.

Незважаючи на те, що сьогодні функціо-
нує розгалужена система освітніх закладів
різних форм власності, форми взаємодії їх з
роботодавцями та ринком праці все ще зали-
шаються малоефективними [3, с. 93]. Мається
на увазі, що даний інструмент є достатньо об-
меженим у використанні з причини високої
вартості проведення відповідних освітніх за-
ходів. Водночас великі підприємства, що ма-
ють достатню кількість грошових ресурсів не
поспішають використовувати даний інстру-
мент. Більш доцільним для великих компаній
є підтримка наукових установ, шляхом спон-
сорування різного роду конкурсів, які дозво-
лять, з одного боку, підтримати наукову ак-
тивність молоді, а з іншого — отримати нові
креативні рішення як стратегічних, так і по-
точних завдань та викликів, що стоять перед
компанією.

Зауважимо, що в процесі управління під-
приємством необхідно помірковано та виваже-
но здійснювати заходи адміністративної моти-
вації.

Адміністративна мотивація базується на
дисципліні праці, відповідальності працівника,
використанні дисциплінарних заохочень і
різних форм дисциплінарного покарання (до-
гана, зауваження, звільнення з роботи) [4, с.
41]. Невдале застосування таких інструментів
може призвести до поглиблення проблеми ви-
сокого ступеню плинності кадрів в окремій
організації.

Існування різних підходів, що відобража-
ють склад і класифікацію наявних мотива-
ційних заходів, підтверджує факт постійно-
го пошуку найкращої схеми взаємозв'язку



52
Передплатний індекс 21847

АГРОСВІТ № 3, 2019

цих заходів, спрямованих на керівництво пер-
соналом як єдиним цілим, що в принципі є не-
можливим. Це підтверджується тим, що не
існує єдиного "шаблону колективу" і підібра-
ти конкретний перелік, який підходив би на
стовідсотково всім і кожному, неможливо [6,
c. 197].

Мотивація в першу чергу покликання на
формування розуміння та прийняття основних
цілей організації та засобів їх досягнення усім
персоналом. Тобто мотивацію слід розглядати
як збалансовану систему заходів орієнтовану
на створення тих мотивів, що штовхають лю-
дину, то здійснення тієї чи іншої дії.

ВИСНОВКИ
В результаті проведеного дослідження,

можна стверджувати про необхідність при-
ділення належної уваги вітчизняних підпри-
ємців до проблеми високої мобільності робо-
чої сили, яка тягне за собою ряд ризиків, по-
в'язаних із належним фінансовим та кадровим
забезпеченням компанії, а також можливими
іміджевими втратами. Істотним фактором
впливу на особливості кадрової політики є соц-
іально-економічне становище країни, що зму-
шує людей надавати перевагу матеріальним
благам над духовними. Основними напрямка-
ми, які визначають особливості здійснення про-
цесу мотивування на підприємстві є індивіду-
альний характер заходів, соціальна орієнто-
ваність та повнота впроваджуваних новацій.
Успішність будь-якої мотивації напряму зале-
жить від прийняття персоналом філософії
організації паралельно комплексним уявлен-
ням менеджерів про специфіку її діяльності та
внутрішніх взаємовідносин між формальними
та неформальними групами у колективі. Нех-
тування хоча б одним із цих елементів нівелює
ефективність будь-яких заходів у цьому на-
прямку.
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