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МОТИВАЦІЙНИЙ МОНІТОРИНГ У ПРОФЕСІЙНІЙ ДІЯЛЬНОСТІ 

ПОСАДОВИХ ОСІБ ОРГАНІВ МІСЦЕВОГО САМОВРЯДУВАННЯ 

 

У статті розглянуто нові підходи до вдосконалення системи мотивації в 

органах місцевого самоврядування. Досліджено і визначено основні проблеми 

мотивації службовців органів місцевого самоврядування, які виникають в 

сучасних умовах. Доведено необхідність мотиваційного моніторингу як одного 

з ефективних методів спостереження і контролю за станом мотивації трудової 

діяльності як сукупності рушійних сил, що спонукають людину до певної 

діяльності. Мотиваційний моніторинг робить можливою оперативну 

діагностику, що сприяє контролю за  результативністю прийнятих рішень. 

Стаття базується на  соціологічному дослідженні, за результатами якого 

запропоновано заходи, які сприятимуть підвищенню ефективності органів 

місцевого самоврядування. 
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MOTIVATIONAL MONITORING IN PROFESSIONAL ACTIVITIES  

OF LOCAL SELF-GOVERNMENT OFFICIALS 

 

The article discusses new approaches to improve the system of motivation in 

local government. Investigated and identified the main problems of motivation of 

local government officials that arise in the modern world. The necessity of motivation 

monitoring as one of the effective methods of monitoring and control of motivation 

work together as driving forces that motivate people to certain activities. 

Motivational monitoring enables rapid diagnosis, which helps control the 

productivity of the decisions taken. The article is based on a survey, the results of 

which proposed measures to improve the efficiency of local government. 

Given the importance of motivating staff on duty, there is a major need for 

research on motivation in local government. 
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The problem of motivation in local government is essential for leaders, because 

understanding the causes of behavior and quality of work performed is one of the 

main tasks of a manager, and often important in the implementation of various 

projects. Research motivation in local government scientific work, which she 

regarded as social and legal plane. 

Analysis of scientific papers shows that the degree of motivation research in 

local government remains insufficient, as no single holistic concept study of the 

problem. The scientific literature has not covered enough topics of motivation of 

officials of local governments. In domestic science research is necessary motivation 

as a factor increasing the efficiency of local government. Modern research behind the 

practical requirements and do not always take into account the socio-economic 

conditions of dynamically changing. 

Today is the obvious growth of interest of Ukrainian scientists to the problem of 

motivation of officials in local government, developing modern methods that help to 

optimize work. The work of scientists created a methodological framework for 

understanding motivation in local government. Despite the importance of the study of 

motivation on the one hand it works devoted sufficient theoretical orientation, on the 

other, insufficient scientific papers based on case studies, which adversely affects the 

objective vision of real need different types of motivation in local government. 

The analysis of developments shows that the main components of the system of 

motivation is moral or financial incentives, in most cases, their simultaneous use. We 

respect the position that the process of the need to use a comprehensive assessment of 

the effectiveness of motivation. The main task at the same time, this measure the 

most important factors motivating employee. 

Formulation purposes. It is extremely important to understand what motivates 

employees to work and what value system of motivations intangible and tangible 

incentives? This issue is considered by the example of research staff motivation 

systems Odessa City Council. To this end, a program of research, in order both 

theoretical and methodological grounds motivation of employees as a factor 

stimulating the efficiency of local government, and develop practical 

recommendations for strengthening the City Council. 

For the purpose of realization of the expected number of tasks: 

Analyzing obtained during a sociological survey indicator; 

Evaluate the satisfaction of local government officials and the results of the 

working conditions, determine the moral and psychological climate in the team, 

identify key motivation; 

Submit recommendations on practical use of the motivation of local government 

officials. 
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The object of study is the work of the local government. 

Subject of investigation – the motivation of officials as a factor increasing the 

efficiency of the local government. 

Directions to motivate local officials, in our opinion, are: 

- Payment of one-time cash reward for the effective implementation of single 

orders and other employees; 

- Creating favorable conditions for career advancement. Career advancement is 

an effective motivating factor for employees. The potential to take a high profile in 

the official hierarchy, perform responsible work, promotes self-officer makes her 

responsible approach to their duties, take the initiative; 

- Planning strategies career: creating the conditions for official and professional 

development related to the complex of measures for the long term; 

- Providing employee at the expense of local budgets right to training and 

retraining preserving allowance. 
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ОРГАНОВ ПУБЛИЧНОЙ ВЛАСТИ 

 

В статье рассмотрены новые подходы к совершенствованию системы 

мотивации в органах местного самоуправления. Исследованы и определены 

основные проблемы мотивации служащих органов местного самоуправления, 

возникающие в современных условиях. Доказана необходимость 

мотивационного мониторинга как одного из эффективных методов наблюдения 

и контроля за состоянием мотивации трудовой деятельности как совокупности 

движущих сил, побуждающих человека к определенной деятельности. 

Мотивационный мониторинг делает возможным оперативную диагностику, что 

способствует контролю за результативностью принятых решений. Статья 

базируется на социологическом исследовании, по результатам которого 

предложены меры, которые будут способствовать повышению эффективности 

органов местного самоуправления. 
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Зважаючи на важливість мотивування співробітників при виконанні 

службових обов’язків, однією з головних постає потреба в проведенні 

досліджень щодо мотивації в органах місцевого самоврядування. 

Проблема мотивацій в органах місцевого самоврядування є важливою для 

керівників, адже розуміння причин вчинків та якості виконаної роботи є одним 

із основних завдань управлінця, і часто вагомим у виконанні тих чи інших 

проектів. Дослідженню мотивації в органах місцевого самоврядування 

присвячені наукові роботи, в яких вона розглядається як у соціальній, так і 

правовій площині. 

Аналіз наукових праць свідчить, що ступінь дослідження питань мотивації 

в органах місцевого самоврядування залишається недостатньою, також 

відсутня єдина цілісна концепція вивчення проблеми. У науковій літературі ще 

не достатньо висвітлено тематику мотивації діяльності посадових осіб органів 

місцевого самоврядування. У вітчизняній науці існує необхідність досліджень 

мотивації як фактору підвищення ефективності органів місцевого 

самоврядування. Сучасні дослідження відстають від запитів практики і не 

завжди враховують соціально-економічні умови, що динамічно змінюються.  

Аналіз останніх наукових досліджень і публікацій. Сучасні теорії 

мотивації будуються на вивченні потреб, які спонукають людей до дії. При 

створенні найновіших концепцій мотивації велике значення мають роботи: 

Абрахама Маслоу [1], Девіда Мак-Клелланда [2] і Фредеріка Герцберга [3; 4], 

які базуються на потребах та пов'язаних з ними факторах. 

Сучасні підходи до системи мотивацій в органах місцевого 

самоврядування орієнтуються на концепцію «мотивацію служіння 

суспільству», запропоновану Джеймсом Перрі [5], та Максом Вебером [6], яка 

базується на мотиваційних силах, що спонукають на виконання суспільних 

завдань в інтересах суспільства, і яким притаманні такі цінності, як: 

неупередженість, справедливість, прозорість, відповідальність. 

На сьогодні є очевидним ріст зацікавленості українських вчених до 

проблеми мотивації посадових осіб в органах місцевого самоврядування, 

розробляються сучасні методи, які допомагають оптимізації праці. Теоретичні 

та методологічні підходи до розкриття мотивації посадових осіб в органах 

місцевого самоврядування досліджували вчені: О.В. Васюренко [7], 

В.С. Загорський [8], М.М. Іжа [9], А.М. Колот [10], О.М. Кравченко [11], 

Н.А. Липовська [12], Н.П. Поліщук [13], П.М. Петровський [14], 

С.М. Серьогін [15], В.М. Щегорцова [16], О.П. Якубовський [17], В.А. Яценко 

[18] та ін. 

Роботи вчених створили методологічне підґрунтя для розуміння мотивації 

в органах місцевого самоврядування. Незважаючи на важливість дослідження 

146



 

 

мотивації, з однієї сторони їй присвячується достатня кількість праць 

теоретичного спрямування, з іншої, недостатня кількість наукових праць, які 

базуються на конкретних соціологічних дослідженнях, що негативно 

відбивається на об’єктивному баченні реальної потреби різних видів мотивації 

в органах місцевого самоврядування. 

Аналіз напрацювань свідчить, що основними складовими системи 

мотивації персоналу є моральне або матеріальне заохочення, у більшості 

випадків їх одночасне використання. Ми додержуємося позиції, що в процесі 

діяльності потрібно використовувати комплексну оцінку ефективності 

мотивації персоналу. Головне завдання тут – це виміряти найбільш вагомі 

фактори мотивації працівника.  

Формулювання цілей. Надзвичайно важливим є розуміння, що  саме 

мотивує службовців до роботи і яке співвідношення в системі їх мотивацій 

нематеріальних і матеріальних стимулів? Цю проблему розглянуто на прикладі 

дослідження системи мотивацій співробітників Одеської міської ради. Для 

цього розроблено програму дослідження, з метою як теоретико-методичного 

обґрунтування мотивації в діяльності службовців як фактору стимулювання 

ефективності діяльності органу місцевого самоврядування, а також розробка 

практичних рекомендацій щодо оптимізації діяльності міської ради. 

Відповідно до мети очікувалася реалізація ряду завдань: 

 Здійснити аналіз отриманих в ході соціологічного дослідження 

показників; 

 Дати оцінку задоволеності службовців органу місцевого 

самоврядування результатами та умовами роботи, визначити морально-

психологічний клімат у колективі, виявити провідні мотивації; 

 Запропонувати рекомендації щодо практичного використання 

засобів мотивації посадових осіб місцевого самоврядування. 

Об’єктом дослідження є діяльність органу місцевого самоврядування. 

Предмет дослідження – мотивація діяльності посадовців як чинник 

підвищення ефективності органу місцевого самоврядування. 

Виклад основного матеріалу дослідження. У червні 2014 року в Одеській 

міській раді було проведене дослідження щодо дослідження системи мотивацій 

співробітників. Опитано 1250 службовців в 40 підрозділах. З них чоловіків – 

24,1%, жінок – 75,9%; 24,3% опитаних у віці до 30 років, 32% – від 31 до 40 

років, 17,2% – від 41 до 50 років. Старші 51 років – 26,5%, що свідчить про 

нормальний розподіл респондентів за віком. Вищу освіту мають 93,5% 

опитаних. В основному службовці мають економічну освіту – 28,7%, 

інженерно-технічну – 24,1% і юридичну – 14,8%. Керівники, в основному, 

мають юридичну й державно-управлінську освіту – 27,8%. Заступники 
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керівника – інженерно-технічну – 22,4% і економічну – 24,1%. Начальники 

відділів економічну – 30,9% і інженерно-технічну – 24,0%. Провідні фахівці – 

економічну – 40,7%. 

Найбільше респондентів працюють на останній посаді від 1 до 3 років – 

28,4%, 16% від 5 до 10 – 27,2%, 16,7% змінили посаду протягом останнього 

року.  

Якщо порівняти відповіді на питання «Стаж державної (в ОМС) служби» і 

«Стаж роботи в даному органі», то ми побачимо, що для 54,1% службовців 

працюють в державних органах та органах місцевого самоврядування менше 1 

року. 

На роботу респонденти влаштовувалися в більшості випадків самостійно – 

44,6%, а 25,2% влаштувались за рекомендаціями. 

Зіставивши відповіді на питання «Яким чином ви влаштувалися на цю 

роботу?» і «Стаж роботи в даному органі» бачимо, що тенденції самостійного 

працевлаштування за останні 20 років досить стабільні, хоча і є деяке 

зменшення кількості тих, хто влаштовувався самостійно за останні 5 років – від 

40 до 50 відсотків. 

Найбільш важливими цінностями в житті людини на думку респондентів є: 

цікава робота, сімейне щастя, здоров'я, відповідно 25,6%, 25,1%, 10,3%. 

Респонденти, для яких є найбільш важливими в житті людини слава і 

загальне визнання, частіше замислюються про зміну професійної діяльності – 

56,6%, що може свідчити про обмежені можливості для самореалізації. 

62,4% опитаних задоволені або скоріше задоволені можливістю кар'єрного 

зростання. 81,4% задоволені або скоріше задоволені своїм суспільним статусом. 

Ми пояснюємо це недостатньою упевненістю респондентів в можливості 

підвищення. Це підтверджується відповідями на питання: «Наскільки, на Ваш 

погляд, чітко визначені і передбачувані умови кар'єрного зростання?». 

«Визначені й зрозумілі» відповіли всього 27% і 41,4% вагаються з відповіддю. 

61,2% задоволені соціальними гарантіями, 65% службовців не задоволені 

оплатою праці, 68,4% опитаних задоволені можливістю підвищення 

кваліфікації.  

Задоволені можливістю бути корисними суспільству склали 82,2%, при 

цьому за шкалою найбільш важливих цінностей, можливість приносити 

користь іншим людям займає одне з останніх місць – 9,4%. 

Задоволені й скоріше задоволені міжособистісними відносинами 90,6%, 

77% задоволені та скоріше задоволені визнанням керівництва результатами 

їхньої праці, задоволені й скоріше задоволені відносинами з безпосереднім 

керівником 82,3%, що, на наш погляд, свідчить про прийнятний психологічний 

клімат. 
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Найсильніше службовці цінують стабільність зайнятості й гарантію 

збереження робочого місця, транспортну доступність, графік роботи. 

Найслабше – можливість багато заробляти, і можливість легко знайти роботу 

вийшовши на пенсію, престижність роботи. 

На питання: «Який рівень зарплати за основним місцем роботи вважаєте 

гідним?», найбільше – 53,1% респондентів – назвали суму від 3000 до 5000 грн. 

Керівники вважають гідною заробітну платню в розмірі від 7 до 15 тис. грн. На 

зарплату від 1 до 3 тис грн. претендують консультанти. 

Вважають гідним рівнем зарплати в сумі 7001-10000 грн. найбільше людей 

віком 51 і старше. Найбільш невибагливі віком 18-30 років – 16,1%; їм 

вистачало б 1000 до 3000 грн. 

На питання: «Чи спонукає вас особисто наявний рівень доходу 

замислюватися над пошуком додаткових джерел заробітку?» в цілому 

позитивно відповіли 36% опитаних і 33% – негативно. 

Головною проблемою для роботи респондентів є розмір заробітної плати – 

25,9%. Менш проблемними названі затримки у виплаті зарплати, відсутність 

зворотного зв'язку з керівництвом і психологічна атмосфера. 

На питання: «Що дозволяє вважати кар’єру людини успішною?» 29,7% 

респондентів назвали моральне задоволення від роботи, високий дохід 19,9%; 

17,1% назвали можливість приносити користь суспільству, досягнення 

високого рівня професійної майстерності – 15,8%. 

Чинниками, які зроблять працю більш привабливою, підвищать 

продуктивність праці, названі підвищення заробітної плати – 27,4% і 

можливість просування по службі – 9,0%; приязними відносини з 

безпосереднім начальником і підлеглими оцінили 0,9% опитаних. 

Житлова проблема є актуальною для 43,4% опитаних. Найбільш точно 

оцінити поточні результати і якість роботи, в першу чергу, можуть 

безпосередній керівник і колеги по роботі, відповідно 40,2% і 24,1%, а також 

громадяни (громадські організації) – споживачі послуг – 15%. 

Реальним ризик втрати роботи в даний час назвали 17%, при цьому 

невпевненість (важко відповісти) продемонстрували 24%. Можливість втратити 

роботу в найближчі 3 роки допускають 20,4%, не змогли відповісти 45,7%, що 

може свідчити про бажання зберегти роботу, з одного боку, і слабке розуміння 

факторів, які можуть призвести до звільнення, – з іншого; непрямим 

підтвердженням цього є відповіді на питання: «чи замислюєтеся ви про зміну 

професійної діяльності та / або перехід до приватного сектору?». «Так, 

замислююся часто» і «Замислююся час від часу» відповіли 39,1% респондентів.  

Найбільш значущими стимулами до відповідального і сумлінного 

виконання роботи є: оплата праці – 12,8%; стабільність і гарантія зайнятості – 
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11,3%; визнання безпосереднім керівником – 11,0%, соціальна значимість, 

можливість зробити щось корисне для населення, суспільства – 10,2%. 

Найменш значимими – можливість виїжджати в закордонні відрядження і 

можливість допомогти друзям і близьким 0,4% і 0,5%. 

42,8% респондентів не доводилося за останні 3 роки брати участь у різних 

формах навчання, підвищенні кваліфікації. 27,0% брало участь у відвідуванні 

семінарів, тренінгів і 25,3% – в навчанні за програмами підвищення 

кваліфікації. 

Реальний в даний час ризик втрати роботи для радників та провідних 

фахівців – 28,6% і 24,3% відповідно. Для 15% керівників такий ризик теж існує. 

Відсутній ризик втратити роботу у директорів департаментів – 44,4%, 

завідуючих секторами – 42,6%. 

На питання: «Наскільки гостра, на Вашу думку, в органах місцевого 

самоврядування проблема «відтоку мізків», пов'язана з відходом співробітників 

в інші сфери?» – «Витоку мізків немає» – відповіли всього 10,4% респондентів, 

що змушує задуматися про пошуки методів і способів зацікавити найбільш 

здібних працівників. 

Стримано респонденти визначили досягнення в різних аспектах діяльності 

співробітників за останні 3 роки: на питання про зростання рівня оплати праці – 

«Позитивних результатів не досягнуто» – відповіли 37,4%, а що «Досягнуті 

значні позитивні результати» стверджує 3,0%; на питання про розширення 

можливості кар'єрного росту – «Позитивних результатів не досягнуто» – 

відповіли 19,3%; на питання про розширення можливості підвищення 

кваліфікації негативно відповіли 22,5%; на питання про розширення 

можливості забезпечення службовців житлом негативно відповіли 38,5%; про 

розширення можливості використання соціальних пільг і гарантій негативно 

відповіли 22,5%. 

Висновки. 

За допомогою дослідження виявлено головні потреби службовців органів 

місцевого самоврядування, які є найважливішими: заробітна плата, яка б 

відповідала досвіду  і компетенції, умови праці; соціальна значимість, 

можливість бути корисним для суспільства; визнання керівником, добрі 

відносини з колегами; можливість для ініціативи та творчості; нагорода за 

заслуги; визнання колегами; просування по службі; авторитет в організації; 

керівник, психологічно сумісний з підлеглими. 

За результатами опитування моральна винагорода є важливим фактором 

для підвищення мотивації діяльності службовців. У взаємодії з матеріальною 

винагородою вона мотивує працівників до ефективної діяльності та 

продуктивної праці. Саме тому керівники повинні звертати увагу на 
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застосування в своїй діяльності моральної винагороди, що, в свою чергу, 

дозволило б службовцям задовольняти бажання і потреби при наявності 

моральних стимулів. 

Аналіз відповідей дозволив сформулювати проблеми, що заважають 

вдосконаленню системи мотивації діяльності службовців. Основними 

проблемами є: невисокий соціальний статус і престижність професії, 

відсутність перспектив реалізації кар'єрних надій, недостатнє матеріальне 

заохочення, умови праці, слабке використання потенціалу морального 

стимулювання, загроза звільнення з посади. 

З'ясовано, що діяльність службовців визначається не окремим мотивом, а 

їх сукупністю, що створює певний мотиваційний комплекс. 

При проведенні дослідження виконано аналіз по структурних підрозділах. 

Це дозволяє вживати необхідні дії з високою ефективністю. 

Як фактор підвищення ефективності, заробітна плата праці відіграє одну з 

вирішальних ролей і залишається для більшості важливим чинником для 

посилення мотивації. Опитані, з одного боку, вважають підвищення заробітної 

плати потрібною умовою щоб зробити працю більш привабливою, з іншого – 

не вважають вагомою умовою оплату праці за результатами (диференційована 

плата).  

Згідно з результатами соціологічного дослідження, для працівників 

першочерговими є наступні мотиви професійної діяльності : досягнення 

професійних цілей, можливість творчого і кар'єрного зростання, визнання 

результатів роботи, самоствердження і самореалізація. Дослідження показало 

тісний взаємозв'язок між мотиваційними чинниками й ефективністю діяльності 

органу місцевого самоврядування. 

За результатами соціологічного дослідження сформулюємо практичні 

рекомендації з мотивації діяльності посадових осіб як фактору підвищення 

ефективності функціонування міської ради: 

- Ввести систематичне навчання мотиваційному менеджменту з метою 

оволодіння керівниками та працівниками знань про зміст і структуру мотивації 

діяльності, формування у них умінь і навичок ефективного мотивування 

персоналу; 

- Розробити і впровадити показники результативності професійної 

діяльності службовців; 

- Здійснювати на постійній основі підвищення службовцями кваліфікації в 

спеціалізованому навчальному закладі; 

- На основі аналізу даних про навчання службовців організувати більш 

рівномірне навчання по підрозділах і напрямках у професійній діяльності. 
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Напрямками підвищення мотивації посадових осіб місцевого 

самоврядування, на наш погляд, є: 

- Виплата одноразових грошових винагород за результатами ефективного 

виконання разових та інших доручень службовцями; 

- Створення сприятливих умов для кар'єрного просування. Кар'єрне 

просування є ефективним мотивуючим фактором для службовців. Потенційна 

можливість зайняти високий статус в службовій ієрархії, виконувати 

відповідальну роботу – сприяє самоорганізації посадової особи, змушує її 

відповідально підходити до своїх обов'язків, проявляти ініціативу; 

- Планування стратегії кар'єрного зростання: створення умов для 

посадового і професійного зростання, пов'язаних в комплексі заходів, 

спрямованих на довгострокову перспективу; 

- Надання службовцю за рахунок коштів місцевих бюджетів права на 

стажування та професійну перепідготовку зі збереженням грошового 

утримання; 

- Підвищення престижу служби в органах місцевого самоврядування; 

- Матеріальне заохочення, що залежить від результатів роботи. Грошова 

винагорода посадових осіб відстає від винагороди співмірних посад в 

комерційному секторі, і не прив'язана до дійсної відповідальності за результати 

службової діяльності; 

- Для посилення ефективності нематеріального стимулювання постійно 

працювати над створенням позитивної репутації керівника. 

- Виплата премій за результатами праці на основі оцінки показників 

результативності професійної службової діяльності службовців, для чого 

розробити методику оцінки показників результативності. 

Потрібно постійно проводити мотиваційний моніторинг, що зробить 

можливим спостереження і контроль за станом мотивації трудової діяльності 

службовців і забезпечить відстеження результативності запроваджених заходів. 
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