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Постановка проблеми у загальному вигляді і її зв’язок з важливими 

науковими та практичними завданнями. Реалії сьогодення свідчать про те, що перед 

усіма підприємствами стоїть завдання ефективної діяльності у конкурентному 

середовищі. З огляду на це, важливим є кадровий потенціал підприємств, побудова 

ефективної системи мотивації та її застосування на практиці. У зв'язку з цим одним з 

найголовніших завдань кожного підприємства стає пошук методів і способів, які б 

сприяли підвищенню ефективності роботи персоналу, адже відомо, що погано 

мотивований працівник не зацікавлений працювати заради добробуту і процвітання 

підприємства, що у свою чергу призводить не тільки до втрат суспільного продукту, а й 

негативно позначається на динаміці економічного зростання країни в цілому. 

Тому перед керівництвом кожного підприємства стоїть проблема створення 

такого механізму мотивації персоналу, який би зміг зацікавити працівників до якісної, 

продуктивної, конкурентоспроможної праці. А для цього варто провести аналіз 

існуючих мотиваційних теорій і виявити ті, які б були найбільш доцільними в нинішніх 

умовах. 



Аналіз останніх досліджень, у яких започатковано вирішення проблеми. 
Питанням мотивації праці, поведінці людей в умовах постійних заохочень на робочих 

місцях, дослідженням різноманітних методів і способів стимулювання роботи 

персоналу підприємств було присвячено велику кількість наукових робіт українських 

та зарубіжних вчених: Л.Брентано, Т.Веблена, Д.Врума, А.Маслоу, К.Маркса, 

А.Маршалла, А.Смітта, М.Туган-Барановського, Х.Хекхаузена, С.Адамса, 

К.Альдерфера, Ф.Герцберга, Е.Лока, Е.Лоулера, Л.Портера, Б.Скінера, Ю.Зайцева, 

М.Карліна, А.Колота, Т.Костишина, Л.Кривенко, Г.Кулікова, В.Лагутіна О.Кузьміна, 

О.Прокопенка та багатьох інших. 

Цілі статті. Метою проведеного дослідження є обґрунтування ролі застосування 

існуючих мотиваційних теорій для створення ефективного механізму мотивації праці 

персоналу на підприємствах 

Виклад основного матеріалу дослідження з повним обґрунтуванням 

отриманих наукових результатів. Ні для кого не є секретом те, що проблеми 

мотивації хвилювали людство з найдавніших часів розвитку суспільства і залишаються 

актуальними до тепер. Пошуки стимулів для підвищення ефективності праці ведуться 

давно. Ще древні філософи, такі як Аристотель, Сократ, Платон намагалися знайти і 

пояснити рушійну силу поведінки індивіда, визначити, які цілі і які внутрішні чи 

зовнішні мотиви змушують індивіда робити саме ці, а не які-небудь інші вчинки. 

Наукове осмислення проблем мотивації пов'язане із зародженням капіталізму. 

Класик англійської політичної економіки Адам Сміт вказав на основні, з його погляду, 

причини мотивації працівника: інтерес, прагнення людини до одержання максимальної 

економічної вигоди і поліпшення власного добробуту. 

Погляди Адама Сміта стали основою розроблених згодом теорій ринкових 

відносин і основних мотиваційних концепцій. 

У науковій літературі першою мотиваційною визнана теорія прийняття рішень, 

яка пояснює на раціоналістичній основі поведінку людини. Наступною була теорія 

інстинктів, яка мала за мету звести усі форми людської поведінки до уроджених 

інстинктів, таких як життя, смерті, агресивності, репродуктивного інстинкту та інших. 

В XX столітті теорії мотивації стали активно розроблятися. 

На зміну теорії потягів приходить теорія біологічних потреб, сутність якої в тому, 

що органічні потреби впливають на поведінку людини, спонукуючи до визначених дій, 

таких як пошук їжі, пиття, забезпечення безпеки. Принципової різниці між поняттями 

інстинкту і потреби фахівці в той час не бачили, окрім того, що інстинкти – 

природжені, а потреби – придбані. 

На початку XX ст. на основі еволюційної теорії Ч. Дарвіна і відкриттів у сфері 

вищої нервової діяльності І.П. Павлова з'являється біхевіористська, тобто поведінкова 

теорія мотивації, основоположником якої є американський учений Д.Уотсон. На думку 

біхевіористів поведінка людини і тварин, з погляду її механізмів і стимулів, 

принципово не розрізняється, і тому вони вважали припустимим, вивчаючи поведінку 

тварин, переносити установлені факти на мотиваційну сферу людини. Відмінність вони 

вбачали лише в більшій складності поведінкових реакцій і більшій розмаїтості 

використовуваних стимулів. Біхевіоризм не вивчає те, що відбувається у свідомості 

людини, а лише аналізує стимули, що впливають на організм, і виникають відповідні 

реакції. 

Подальші розробки в області біхевіоризму відносяться до 30-х років XX століття. 

Необіхевіористи (Е.Толмен, К.Халл і ін.) змінили ортодоксальні погляди Д.Уотсона і 

спробували наблизити науку про поведінку людини до дійсності.  

У середині XX ст. ідеї біхевіористів були продовжені в ряді досліджень, зокрема, 

у концепціях програмованого навчання Б.Скінера.  



Визначний внесок у вивчення мотиваційної поведінки людини зробили 

представники такого напрямку як гештальтпсихологія, яка виникла в рамках 

раціоналізму на початку XX ст. Такі гештальтпсихологи, як М.Вертгеймер, В.Келер, 

К.Левін й ін. вважали, що складні явища, як мотивація, наприклад, не можна 

досліджувати за елементами і зв'язками – варто вивчати не “окремі шматки”, що 

зв'язуються потім разом, а структуру зв'язків цих елементів. 

У 30-і роки XX ст. вперше з'являються мотиваційні теорії, які відносяться тільки 

до людини, а не до людини і тварини, як попередні теорії. Серед них когнітивна і 

гуманістична теорії, теорія соціальних потреб та інші. Великий внесок у дослідження 

мотивації людини в рамках цього підходу зробили К. Левін, А.Маслоу, Г. Олпорт, К. 

Роджерс, а згодом – Д. Макклелланд, Г. Хекгаузен та інші. 

Вагомий внесок у розвиток мотиваційної теорії вніс засновник “школи наукового 

управління” американський інженер Ф. Тейлор, який вважав, що основою ефективної 

праці є два основних компоненти: висока заробітна плата і низькі витрати. 

Також значний внесок у розвиток теорії і практики трудової мотивації зробили 

такі представники наукової школи управління, як Ф. Гілбретт, Л. Гілбретт і Г. Емерсон. 

Вони, як і Ф. Тейлор, не зводили винагороду тільки до грошових виплат, а розглядали і 

соціальні поступки роботодавців як важливий фактор активізації трудової діяльності 

працівників. Однак питання психологічного плану, пов'язані з трудовою мотивацією, 

Ф. Тейлором і його прихильниками не розглядалися. 

У 30-ті роки XX ст. стало зрозумілим, що для успішного управління мотивацією 

працівників, окрім економічних і соціальних факторів, варто враховувати також 

психологічні. 

Початок поведінковому напрямку, який пов'язаний з дослідженням поведінки 

людини у виробничій сфері і залежності її мотивації від психологічного стану, поклав 

американський психолог, соціолог Елтон Мейо, який став родоначальником доктрини 

“людських відносин”. Соціальна практика цієї доктрини пов'язана з проголошенням Е. 

Мейо заміни індивідуальної винагороди колективною, економічної – соціально-

психологічною (сприятливий моральний клімат, демократичний стиль керівництва, 

підвищення задоволення працею). 

У 60-і роки XX століття дослідження в області активізації праці людини були 

продовжені професором Дугласом Мак Грегором. Його теорія містить у собі дві 

протилежні теорії “Х” і “У”. 

Теорія Х стверджує, що працівники мають вроджену схильність до ліні і 

уникатимуть роботи при найменшій можливості, і тому виникає необхідність 

ретельного контролю над працівниками. Згідно з цією теорією головним мотиватором є 

гроші. Більшість керівників у 60-х роках XX століття підтримували цю теорію, 

схиляючись до авторитарного стилю, заснованого на загрозі покарання. 

Теорія Y стверджує, що працівники мають амбіції та внутрішні стимули, прагнуть 

взяти на себе більше відповідальності і здійснювати самоконтроль та самоуправління. 

Вважається, що працівники отримують задоволення своїх обов'язків, пов'язаними як з 

розумовою так і з фізичною працею. Отож, виникає необхідність створення гнучкої 

системи, в якій пріоритетом будуть можливості для розвитку працівників. 

Мотиватором виступає задоволення від виконаної роботи, а не матеріальна 

винагорода. 

Дуглас Мак-Грегор вів роботу над створенням теорії Z, яка б пов'язувала 

індивідуальні інтереси працівника з інтересами організації, проте він не зміг її 

завершити. Незакінчену роботу продовжив його учень Вільям Оучі. Він виклав уроки 

японського стилю менеджменту, де в якості основних елементів виступали довічний 

найм, турбота про життя співробітників, прийняття рішень на основі консенсусу, 



повільне кар'єрне зростання, добре налагоджені комунікаційні канали, вірність компанії 

і турбота про високу якість продукції. Тобто теорія “Z” обґрунтовує колективістські 

принципи мотивації. 

Першопочаткові теорії мотивації створювались виходячи із аналізу історичного 

досвіду поведінки людини і застосування простих стимулів спонукання: матеріального 

і морального заохочування, примусу. З розвитком продуктивних сил суспільства 

набули значного поширення розробки теорії мотивації, в основі яких були різні 

підходи, що дало можливість умовно їх розділити на дві великих групи: змістовні та 

процесійні. 

Таким чином, ми бачимо, що існують два підходи до вивчення теорій мотивації. 

Перший підхід ґрунтується на дослідженні змістовної сторони теорії мотивації. Такі 

теорії базуються на вивченні потреб людини, які і є основними мотивом їх діяльності. 

Другий підхід до мотивації базується на процесійних теоріях. В них ідеться про 

розподіл зусиль працівників і вибір певного виду поведінки для досягнення конкретних 

цілей. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1. Основні змістовні та процесійні теорії мотивації 

 

До прихильників першого підходу можна віднести американських психологів 

Абрахама Маслоу, Клейтона Альдерфера, Фредеріка Герцберга і Девіда Мак 

Клелланда. Їхні теорії ґрунтуються на дослідженні змістовної сторони теорії мотивації. 

Сутність першої із змістовних теорій зводиться до вивчення потреб людини. Це 

більш рання теорія. Її прихильники вважали, що в основі поведінки лежать потре6и 

людини, які можна розділити на п'ять груп: фізіологічні потреби, потреби в безпеці, 

потреби в приналежності і любові, потреби у визнанні, потреби у самовираженні. 

Перші дві групи потреб первинні, а наступні вторинні. Згідно з теорією Маслоу, всі ці 

потреби можна розташувати в строгій ієрархічній послідовності у вигляді піраміди, в 

основі якої лежать первинні потреби, а вершиною є вторинні. 

Значення ієрархічності побудови полягає в пріоритетності для людини потреб 

нижчих рівнів, це позначається на її мотивації [1]. 

Як реакція на критику ієрархічної моделі А.Маслоу, виникла теорія потреб К. 

Альдерфера. Він запропонував більш просту структуру мотиваційноно-потребної сфери 

людини, виділивши лише три типи потреб замість п'яти у Маслоу. Свою назву ERG – 
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теорія Альдерфера отримала за першими літерами виділених ним трьох груп потреб: 

1) потреби існування (Existence); 

2) потреби у соціальних зв'язках (Relatedness); 

3) потреби росту (Growth). 

Альдерфер, на відміну від Маслоу, який допускав, що мотивація може 

розвиватися лише від нижчих потреб до вищих, стверджував, що рух може йти в обох 

напрямах. Потреби не активізуються у певному порядку, адже їх актуалізація залежить 

від індивідуальних особливостей людини, специфіки ситуації. Він стверджував, що 

будь яка потреба може актуалізуватися незалежно від задоволення інших потреб. 

Альдерфер намагався встановити взаємозв'язок між задоволенням потреб і їх 

активізацією, в результаті він виділив сім принципів: 

1) чим менш задоволені потреби існування, тим сильніше вони проявляються; 

2) чим менш задоволені соціальні потреби, тим сильніша дія потреб існування; 

3) чим повніше задоволені потреби існування, тим активніші соціальні 

потреби; 

4) чим менш задоволені соціальні потреби, тим сильніше посилюється їх дія; 

5) чим менш задоволені потреби особистісного росту, самореалізації, тим 

сильніші соціальні потреби; 

6) чим більше задоволені соціальні потреби, тим сильніше актуалізуються 

потреби особистісного росту, самореалізації; 

7) чим менше задоволені потреби особистісного росту, самореалізації, тим 

активніше вони проявляються. Чим більше задовольняється потреба особистісного 

росту, самореалізації, тим сильнішою вона стає [5]. 

Таким чином, Альдерфер відійшов від негнучкості моделі Маслоу. Не зважаючи 

на те, що його теорія намагалася розвинути мотиваційну теорію Маслоу, вона не 

отримала такого визнання у практиків. 

Теорія мотивації Фредеріка Герцберга з'явилася у зв'язку з необхідністю з'ясувати 

вплив матеріальних і нематеріальних чинників на мотивацію людини. Герцберг 

розробив нову модель мотивації, в якій пояснив, що мотивацією є не лише задоволення, 

а й незадоволення тих чи інших потреб. 

Він прийшов до висновку, що існують дві основні категорії факторів оцінки 

ступеня задоволеності від виконаної роботи: фактори, які утримують на роботі, і 

фактори, які мотивують до роботи. 

Фактори, які утримують на роботі, він назвав гігієнічними. До них відносяться 

адміністративна політика підприємства, умови праці, розмір заробітної плати, 

міжособистісні відносини з керівниками, колегами, підлеглими. 

Фактори, які мотивують до роботи, він назвав мотиваторами. До них відносяться 

досягнення, визнання заслуг, відповідальність, можливості для кар'єрного зростання. 

За теорією Герцберга відсутність чи недостатність гігієнічних факторів 

призводить до незадоволеності людини своєю роботою. Але, якщо вони представлені в 

достатньому об'ємі, самі по собі вони не викликають задоволення і не здатні 

мотивувати людину до певних дій. 

Мотиватори пов'язані з характером і сутністю самої роботи. Відсутність їх не веде 

до незадоволеності роботою, однак їх присутність в достатній мірі викликає 

задоволення і мотивує працівників до певних дій і підвищення ефективності. 

Хороші умови праці (гігієнічні фaктори) зaкріплюють працівників нa 

підприємстві, але не спонукають підвищувати продуктивність праці. Мотивaтори 

відносяться до змісту праці . Від них залежить підвищення продуктивності і 

задоволеність роботою. 



Основним значенням теорії Герцберга є розуміння того, що не варто робити 

акцент на гігієнічні фактори як основні при задоволенні потреб, якщо потреби нижчого 

рівня вже задоволені. Після задоволенні гігієнічних потреб варто застосовувати 

мотиватори (підвищення по службі, признання і схвалення результатів роботи, 

можливість творчого та ділового зростання, тощо) [10]. 

З розвитком економічних відносин і вдосконаленням управління значна роль в 

теорії мотивації відводиться потребам більш високих рівнів. Девід МакКлелланд у 

своїй теорії визначає, що структура потреб вищого рівня зводиться до трьох груп 

потреб вищих рівнів: 

1) прагненню до успіху (досягнення); 

2) прагненню до влади; 

3) прагнення визнання, причетності (співучасті). 

Потреба успіху, досягнень виявляється у бажанні людини досягти поставлених 

цілей. Потреба успіху знаходиться посередині між потребою у повазі і потребою в 

самовираженні. Ця потреба задовольняється процесом праці до успішного завершення. 

Потреба влади належить до бажання людини впливати на інших людей, 

контролювати себе чи своє оточення. Ця потреба є набутою і розвивається на основі 

навчання, життєвого досвіду і виявляється у тому, що людина хоче контролювати 

інших і процеси, що відбуваються в її оточенні. Ця потреба тісно пов'язана з потребою 

самоствердженням. 

Він поділяє людей з високою потребою влади на дві взаємовиключні групи. 

1) ті, хто прагне влади з метою володарювання; 

2) ті, хто прагне влади для того, щоб вирішувати завдання групи. 

Д.МакКлелланд вважав, що із трьох потреб його теорії, для успіху менеджера 

найбільшого значення мають потреби влади другого типу. 

Потреба причетності (співучасті) є широко відомим соціальним мотивом, який 

має суттєвий вплив на людську поведінку. Соціально-комунікативна потреба 

передбачає, що людська поведінка підвладна впливу з боку бажання дружби, 

прийняття, приналежності до будь-чого. Тобто вона проявляється у вигляді бажань 

дружніх стосунків з оточенням.  

Потреби, які розглядав МакКлелланд, не розміщені ієрархічно і можуть мати 

різну міру прояву [8]. 

Тобто, змістовні теорії мотивації за основу мають потреби людини, відчуття 

нестачі чогось, без чого людині важко жити, або через що вона відчуває певний 

дискомфорт, а також прагнення людини подолати відповідні негаразди, які можуть 

бути подолані за умов, якщо людина буде впевнена, що вона зможе досягти бажаного. 

До другого підходу, тобто до процесійних теорій відносяться теорія очікувань, 

або модель мотивації за В.Врумом, теорія справедливості Дж.С.Адамса, теорія або 

модель Л. Портера – Е. Лоулера та теорія постановки цілей Е.Лока. 

В основу теорії очікувань В. Врума покладена ідея, що працівник буде 

мотивованим до діяльності, якщо досягнення в цій діяльності будуть приносити 

винагороду. Сила прагнення до винагороди залежить від трьох факторів: 

1) від наявності зв’язку між затратами праці робітника і досягнутими 

результатами, тобто від сподівання, що затрати праці принесуть бажані результати (З – 

Р). Якщо такий зв’язок відсутній, то мотивація слабшає; 

2) від можливості отримання винагороди, тобто очікування, що результати 

будуть винагороджені (Р – В). Якщо працівник не буде відчувати зв’язку між 

результатами і винагородою, то його мотивація буде слабшати. Навіть, якщо працівник 

буде впевненим, що винагорода за досягнуті результати буде, але йому цих результатів 

не досягти, то мотивація буде слабкою і в цьому випадку; 



3) сила прагнення до отримання винагороди залежить від цінності винагороди 

з позицій конкретного працівника (В – Ц). Оскільки у кожної людини власна система 

цінностей, то конкретна винагорода може і не представляти ніякої цінності. Тобто 

мотивація залежить від сподівань щодо цінності винагороди. Негативні очікування 

щодо цінності винагороди призводять до низької мотивації робітників. 

Співвідношення даних трьох факторів і їхній вплив на рівень мотивації в цілому 

виглядає так (формула ). 

 

      (1) 

 

Якщо очікування у працівника високі, то сила спонукаючого мотиву зростає. 

Раніше отриманий позитивний досвід в аналогічних ситуаціях підкріплює сподівання. І 

навпаки, якщо очікування не справджувались, виникає відчуття марності зусиль, 

внаслідок чого зменшується мотивація. Позбавитися відчуття марності зусиль 

допомагає встановлення досяжних для конкретного працівника цілей і винагородження 

його способом, якому він особисто надає перевагу. 

Фактор, який спричиняє виникнення відчуття марності зусиль, є брак здібностей 

працівника. Внаслідок цього завдання виконується невдало і це демотивує працівника. 

Таким чином, складність завдань конкретного працівника повинна відповідати його 

кваліфікації, здібностям і майстерності. 

Щоб працівник був мотивованим на певну діяльність, потрібно його досягнення 

винагороджувати тим, що він цінує, винагорода повинна бути пов'язана з досягненням 

мети організації . 

Керівництво організації повинно формулювати високий, але реалістичний рівень 

очікуваних від підлеглих результатів, і навіювати їм думки, що вони можуть їх досягти, 

якщо докладуть сили. Те, як працівники оцінюють свої сили, багато в чому залежить і 

від того, що очікує від них керівництво [12]. 

Причина, чому модель Врума стала значущою серед сучасних моделей трудової 

мотивації і породила безліч досліджень, полягає, на нашу думку, в тому, що вона не 

вдається до спрощень, так як змістовні теорії, які занадто спрощують мотивацію 

людини. З одного боку, вони залишаються популярними, оскільки їх ідеї прості для 

розуміння і застосування. З іншого боку, теорія Врума визнає складність мотивації 

трудової діяльності, але при цьому вона важка для розуміння і застосування . Таким 

чином, з теоретичної точки зору модель Врума допомагає усвідомити складність 

процесу мотивації, хоча і не сприяє вирішенню практичних проблем. 

Теорія справедливості Адамса стверджує, що працівник суб'єктивно визначає 

відношення отриманої винагороди до затрачених зусиль і потім співвідносить його із 

винагородою інших людей, які виконували аналогічну роботу. Якщо ж при порівнянні 

виявляється дисбаланс або несправедливість, тобто працівник  вважає, що за таку ж 

саму роботу інший працівник отримав більш високу винагороду, то в нього виникає 

психологічне напруження. Як наслідок, необхідно мотивувати цього працівника, зняти 

напруження та відновити справедливість, зрівнявши дисбаланс. У випадку ж, коли 

винагорода перевищує затрачені зусилля для її досягнення, тоді працівник відчуває 

почуття сорому по відношенню до керівника. В такому випадку, наступного разу він 

буде мотивованим працювати краще, щоб рівень винагороди відповідав рівню 

затрачених зусиль. 

Прихильники теорії справедливості впевнені, що кожне з двох негативних 

відчуттів (несправедливості та сорому) впливають на мотивацію і змушують 

працівника діяти так, щоб відновити почуття справедливості.  

Численні дослідження показують, що якщо працівник вважає, що його працю 
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недооцінили, він починає працювати менш інтенсивно. Якщо ж він вважає, що його 

зусилля переоцінили і надто винагородили, він менш схильний до зміни своєї 

поведінки та діяльності. 

Згідно з цією теорією ефективність мотивації оцінюється працівником не за 

певною групою чинників, а системно з урахуванням оцінки винагород, виданих іншим 

працівникам, які працюють в аналогічному системному оточенні. 

Якщо працівник відчуває, що він отримує справедливу винагороду, то він в 

цілому щасливіший і більш мотивований для того, щоб продовжувати працювати на 

цьому ж рівні. Якщо ж працівник відчуває, що співвідношення вкладених зусиль і 

отриманих результатів є менш вигідним, ніж у інших працівників, то він починає 

втрачати мотивацію. Ступінь мотивації прямо пропорційна відчуттю нерівності в 

порівнянні з відношенням інших. 

Адамс виділив шість реакцій прцівника на несправедливість: 

1) скорочення власних енергозатрат; 

2) спроба збільшити винагороду за свою працю шляхом вимагання; 

3) зміна самооцінки, зниження самовпевненості; 

4) спроба вплинути на організацію з метою змінити оплату чи навантаження 

інших; 

5) вибір іншого об'єкта порівняння; 

6) спроба перейти в інший підрозділ чи організацію. 

Розуміння теорії справедливості, і в особливості її центрального порівнюваного 

аспекту, допомагає керівникам, політикам зрозуміти, що покращуючи умови для однієї 

людини можна змінити сприйняття інших людей, що порушить рівновагу і створить 

багато проблем. Теорія справедливості показує, як люди бачать себе і свій шлях у 

зв'язку з оточуючим середовищем, командою, системою. Саме тому людьми потрібно 

управляти і впливати на них відповідним образом [4; 11]. 

Лайман Портер і Едвард Лоулер – розробили комплексну процесуальну теорію 

мотивації, яка включає елементи теорії очікувань і теорії справедливості. У цій теорії 

наявні п’ять ключових категорій: зусилля, сприйняття, отримані результати, 

винагорода, міра задоволення. 

Л. Портер і Е. Лоулер ввели три змінні, які впливають на розмір винагороди: 

зусилля, особові якості людини і здібності, усвідомлення своєї ролі в процесі праці. 

Елементи теорії очікування тут виявляються в тому, що працівник оцінює винагороду 

відповідно до зусиль, що затрачує, і вірить в те, що ця винагорода буде адекватною 

затраченим зусиллям. Елементи теорії справедливості проявляються в тому, що 

працівники мають власну думку з приводу правильності або неправильності 

винагороди в порівнянні з іншими співробітниками і відповідно і ступінь задоволення. 

Звідси важливий висновок про те, що саме результати праці є причиною задоволення 

співробітника, а не навпаки. Згідно з такою теорією результативність повинна 

неухильно підвищуватися [6; 7]. 

Теорія постановки цілей Е. Локка базується на припущенні, що всі працівники в 

різній мірі сприймають ціль організації, як свою особисту, і бажають її досягти 

здобуваючи задоволення від виконання цієї роботи. Причому її результативність 

визначається такими характеристиками цілей, як прихильність до них людини, їх 

сприйнятливість, складність тощо. 

Якщо цілі реальні, то чим вони вище, тим більших результатів добивається 

працівник в процесі їх досягнення. До високих результатів ведуть ясність і визначеність 

цілей, чіткість і конкретність їх постановки. В той же час їх розпливчастість викликає 

розсіювання зусиль, а тому і негативний результат. Чим вище сприйняття цілей для 

робітника, тим наполегливіше він буде добиватися їх досягнення, незважаючи на 



складність, специфічність та інші перепони. 

У відповідності з теорією постановки цілей значний вплив на мотивацію чинить і 

досягнутий результат. Якщо результат позитивний, виконавець задоволений собою, 

мотивація до праці підвищується і навпаки. 

На ступінь задоволеності досягнутим результатом впливає його внутрішня і 

зовнішня оцінка. Із зовнішньою оцінкою можуть бути окремі недоліки і недоречності. 

Так, виконавець, бажаючи здобути високу оцінку, може брати на себе занижені 

обов'язки. У іншому випадку працівник виконує великий обсяг роботи, але за 

об'єктивних причин не виконував їх повністю, за що знижують йому оцінку, що у 

підсумку приводе до демотивації людини. 

Висновки. Теорії мотивації активно стали розроблятися в XX столітті, хоча 

багато із мотивів, стимулів і потреб були відомі вже у стародавньому світі. 

Першопочаткові теорії мотивації створювались виходячи із аналізу історичного 

досвіду поведінки людини і застосування простих стимулів спонукання: матеріального 

і морального заохочування, примусу. З розвитком продуктивних сил суспільства 

набули значного поширення розробки теорії мотивації, в основі яких були різні 

підходи, що дало можливість умовно їх розділити на дві великих групи: змістовні та 

процесійні. 

У змістовних теоріях основна увага зосереджена на аналізі факторів, які лежать в 

основі мотивації, а не власне на процесі мотивації. 

У процесійних теоріях все зводиться до процесу мотивації, опису і передбаченню 

результатів мотиваційного процесу, але не висвітлюються зміст мотивів. 

Проте варто розуміти, що поділ теорій на ці дві групи досить умовний, тому що в 

дійсності у процесійних теоріях рідко ігноруються специфічні цілі і потреби, у той час 

як змістовні теорії рідко обходяться без обговорення того, яким чином функціонує 

кожна з перемінних. 

Під впливом різних теорій мотивації на провідних підприємствах склалася нова 

філософія управління персоналом, у якій знайшли відображення як традиційні, так і 

нетрадиційні підходи до питань впливу на поведінку людей, їхні інтереси. 

Узявши на озброєння змістові і процесійні теорії мотивації, які доповнюють одна 

одну, та на підставі моніторингу потреб, інтересів, трудових устремлінь, мотиваційного 

потенціалу працівників можна розробити систему форм і методів активізації трудової 

поведінки. Серед них варто виділити: програми залучення працівників до управління 

виробництвом; програми розвитку трудового потенціалу робочої сили; нетрадиційні 

форми організації робочого часу; програми реконструювання самого процесу праці; 

різноманітні методи матеріального стимулювання. Адже продумана система 

матеріальних стимулів ґрунтується на всебічному моніторингу економічних інтересів 

працівників, урахуванні умов їхньої праці і життя, сімейного стану, трудових навичок і 

є ефективним механізмом поєднання матеріальної зацікавлентості персоналу і 

продуктивності його праці. 
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