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Анотація. В даній статті розглядаються питання управління та менеджменту з метою оптимізації ефективності роботи 
персоналу установи. На основі комплексного впровадження різних видів мотиваційного менеджменту запропонована стра-
тегія підвищення ефективності роботи персоналу та формування активних груп з найбільш прогресивних та креативних 
працівників.  
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Вступ. На сьогодні ефективний менеджмент управ-
ління роботою персоналу є обов’язковою умовою 
успішного функціонування будь-якої установи та 
підприємства. Одним із важливих аспектів менедж-
менту по оптимізації роботи персоналу є створення 
ефективно працюючої активної групи працівників та 
чітко окреслена мотиваційна стратегія керівництва. 
Відповідно до останніх наукових досліджень мотива-
ція працівників і колективу в цілому повинна ґрунту-
ватись не тільки на особистих потребах та амбітності 
кар’єрного росту, мотиваційні важелі впливу керівни-
ком підбираються особисто з урахуванням специфіч-
них особливостей кожного працівника та члена акти-
вної групи. Проблему мотивування персоналу до-
сліджено в наукових роботах таких вітчизняних вче-
них, як Л.О. Антоненко, В.Д. Бондар, Н. Газенко, В. 
Галенко, П. Журавльова, С. Занюк [1-3]. 

Мета. Основною метою статті є оптимізація моти-
ваційного менеджменту для покращення роботи пер-
соналу, створення і підтримка активних груп най-
більш ефективних працівників установи. 

Матеріали і методи. При дослідженні використано 
системний метод узагальнення та аналізу матеріалів 
вітчизняних вчених щодо управління персоналом. 

Результати та їх обговорення. Трудова діяльність 
організації піддається впливу різноманітних чинників, 
як внутрішнього так і зовнішнього характеру. Внут-
рішніми спонукальними чинниками є потреби й інте-
реси, бажання і прагнення, цінності і ціннісні орієнта-
ції, ідеали, мотиви і стимули. Всі вони є провідними 
структурними елементами складного соціального 
процесу мотивування трудової діяльності, а фор-
мування цих внутрішніх спонукальних сил трудової 
поведінки являє собою суть процесу мотивування 
трудової діяльності. В класичній економічній літера-
турі мотивування трактується по-різному. Найчастіше 
вчені розуміють мотив як цілеспрямовану дію чи 
спонукання особи до дії з метою задовольнити потре-
би та амбіції виробничого процесу [ 1]. 

 На думку О.С.Виханського і А.І. Наумова, «моти-
вування – це сукупність внутрішніх і зовнішніх ру-
шійних сил, що спонукають людину до діяльності, 
задають межі, форми і спрямування діяльності з оріє-
нтацією на досягнення визначених цілей» [2,3,5].  

Для того щоб спонукати людей працювати якісно, 
недостатньо вивчити потреби персоналу і провести їх 
ранжування. Потрібно розробити механізми моти-
вації, які будуть викликати у людей бажання 
працювати ефективно на користь організації.  

Мотивація праці – це рушій ефективності праці та 

сукупність заходів, які активізують і спонукають пра-
цівника або трудовий колектив до виконання певних 
дій. З економічної точки зору, працівники є надзви-
чайно важливим ресурсом і повинні працювати з мак-
симальною ефективністю для забезпечення економіч-
ної безпеки та розвитку організації чи підприємства. 
Керівник зобов’язаний зрозуміти, що окрім матеріа-
льного існує і моральний чинник мотивації. Врахува-
ти всі особисті думки та преференції кожного праців-
ника вдається рідко, тому керівник, як правило, праг-
не до підвищення інтегральної продуктивності [1-3].  

Перш за все необхідно розпочати з підвищення 
ефективності трудової мотивації працівників. Трудова 
мотивація працівника – важливий фактор результа-
тивної роботи, і в цій якості вона складає основу тру-
дового потенціалу працівника.  

Покращення якості трудової мотивації дозволить 
запустити механізм, що визначає, які здібності та у 
якому ступені працівник здатний розвинути та засто-
совувати в робочому процесі. Для оптимальної та 
високоефективної роботи необхідне забезпечення 
максимальної ефективності діяльності амбітних та 
прогресивних працівників установи чи підприємства, 
а також одним із завдань керівництва е консолідація в 
колективі відповідальних, високоорганізованих та 
ініціативних працівників, які прагнуть до трудової 
самореалізації, професійного зростання і задоволено-
сті від досягнутих результатів.  

Першим етапом мотиваційного менеджменту є чіт-
ке та поетапне вивчення повного спектру завдань, 
виконання яких покладено на конкретного працівни-
ка. Ці завдання підлягають глибокому аналізу щодо 
відповідності між цілями, які має досягнути праців-
ник, та його освітою, кваліфікацією, стажем роботи в 
установі, а також його індивідуальними можливостя-
ми.  

Другим етапом є аналіз ефективності виконаних 
працівниками завдань. Отримані результати розподі-
ляються за такими показниками, як якість виконання і 
відповідність отриманих працівником завдань його 
кваліфікації. 

Третім етапом менеджменту є формування актив-
ної групи працівників, які, згідно отриманих даних 
вищезгаданих етапів, можуть повести за собою інших, 
менш амбітних та ефективних працівників. Добираю-
чи склад активної групи, яка призначена для оптимі-
зації ефективності роботи установи, керівник повинен 
формувати колектив враховуючи психоемоційний 
стан учасників та їх психотип (холерик, сангвінік, 
меланхолік, флегматик). Працівники-сангвініки добре 
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співпрацюють з працівниками-меланхоліками. Вони 
взаємодоповнюють один одного, не конкурують. А 
працівники-холерики добре працюють з працівника-
ми-флегматиками, швидка, а іноді і бурна реакція 
холерика не зустрічає опору чи підтримки у праців-
ника флегматика.  

Після формування активних груп в колективі та 
формування команд для виконання конкретних за-
вдань між учасниками, відповідно до їх психотипу, 
керівник повинен обрати чітку мотиваційну стратегію 
щодо створених груп та працівників взагалі.  

Сьогодні існує чимало класичних та креативних 
підходів до мотивації ефективності роботи персоналу. 
Однак, донедавна були досить поширені такі підходи, 
як владне примушення і стимулювання мінімальним 
заробітком. Але вищезгадані методи мають значні 
недоліки, вони практично не стимулюють креативні 
ініціативи працівників, творчу працю і розвиток 
працівників; не створюють умови для діючої моти-
вації управлінської праці. Часто така методика моти-
вації призводить до незначного або тимчасового пок-
ращення ефективності виробничого процесу, а іноді 
«силовий» вплив спричиняє зворотній ефект, коли 
активні групи креативних та ініціативних працівників 
переходять на пасивне гальмування робочого проце-
су. 

Виділяють наступні групи мотивів як складові лан-
ки системи: матеріального, соціального та духовно-
інтелектуального характеру. Параметри системи, як 
правило, є сталими. Механізм мотивації представляє 
собою спосіб реалізації продуктивної праці, тобто це 
комплексний цілісний інструментарій по перетворен-
ню мотивації-потенції в мотивацію-реальність, в без-
посередню ефективну дію. Мотиваційний механізм 
реалізує, перетворює набір факторів, принципів, сти-
мулів, мотивів, ціннісних орієнтацій, сподівань, пове-
дінкових реакцій із лінійного дискретного значення у 
замкнутий циклічний процес. 

Стосовно фінансової мотиваційної стратегії, то мо-
тиваційний механізм представляє собою економічний 
шлях реалізації і відтворення єдності соціально-
економічних функцій праці: як засобу до життя, фун-
кціонуючому на кожній стадії своєї завершеності в 
певній системі макро- і мікро- економічних коорди-
нат. Окрім того, мотиваційний механізм є своєрідною 
силою мотивації, точніше він забезпечує умови само 
стимулювання, перетворює мотивацію із можливості 
у реальність. Отже, ефективний мотиваційний меха-
нізм повинен опиратися насамперед на діючу систему 
матеріального і нематеріального мотивування, а та-
кож бути узгодженим зі стратегією розвитку підпри-
ємства чи організації. 

Зазвичай висока оплата праці працівників установи 
як мотиваційний механізм дозволяє підвищити ефек-
тивність та продуктивність їх роботи на деякий час. 
Однак періодичне та стабільне збільшення рівня 
оплати праці не сприяє ефективності та збільшенню 
трудової активності, а навпаки може призвести до 
зворотнього ефекту, персонал швидко звикає до тако-
го роду мотивації. А тому для керівника установи 
рекомендується використовувати стимуляційне 
підвищення оплати праці як короткостроковий метод 
мотивації, особливо потрібно звернути увагу на сти-
муляцію активних груп працівників, які слугують 
прикладом. Також, окрім матеріальної стимуляції 
необхідно пам’ятати щодо застосування непрямих, 

нематеріальних методів мотивації праці. 
Одним із найбільш ефективних та очевидних спо-

собів мотивування персоналу є розробка адекватного 
та пропорційного менеджменту матеріальної стиму-
ляції (мотивування). Проблема матеріальної мотивації 
особливо актуальна для країн з ринковою економікою 
що розвиваються, до яких належить і Україна. Це 
зумовлене принаймні двома причинами: низьким 
рівнем доходів, інфляцією, деформаціями в їхній 
структурі та диференціації; необхідністю становлення 
нових за змістом форм і методів матеріального сти-
мулювання працівників організацій та підприємств. 

Пряме матеріальне мотивування праці за своїм змі-
стом є нічим іншим, як нарахуванням певних розмірів 
заробітної плати і премій. Особливо важливим є пря-
ма мотивація активної групи працівників, коли група 
чітко та ефективно виконала поставлені керівником 
завдання, підійшла креативно та нетипово до вирі-
шення поставлених цілей і отримання бажаного ре-
зультату. Пряме фінансове мотивування повинно 
підтримувати ефективність активної групи та сприяти 
утворенню нових груп в колективі, які здатні до ефек-
тивної та креативної роботи на підприємстві чи уста-
нові. Таке нарахування повино базуватися на ком-
плексі показників першого та другого етапів мотива-
ційного менеджменту. У загальному вигляді цей ком-
плекс повинен охоплювати результативність досяг-
нення цілей поставлених керівником, загальну та 
індивідуальну результативність активної групи і базо-
вий оклад працівника. 

Одним методом нематеріальної мотивації є покра-
щення умов праці: забезпечення персоналу новітніми 
технологіями, створення комфортних робочих зон, 
покращення дизайну інтер’єру, встановлення конди-
ціонування та опалення приміщення і т.д. Важливим 
інструментом також можуть стати корпоративні свя-
та, навіть із залученням сімей співробітників. У зару-
біжній практиці існує таке поняття, як team building 
(командоутворення). До основних складових процесу 
створення команд відносяться: формування та розви-
ток навиків командної праці (team skills) – спрямова-
ність загальної цілі з персональними, прийняття від-
повідальності за результати команди і т. д.; форму-
вання командного духу (team spirit) – сукупність пси-
хологічних відносин співробітників до колег та орга-
нізації. Основні заходи, спрямовані на розвиток дові-
ри між робітниками, посилення відчуття єдності, під-
вищення неформального авторитету керівників; фор-

Нематеріальна мотивація – це сукупний процес, 
який спрямований на немонетарне заохочення та фо-
рмування корпоративного духу працівників, який 
сприяє підвищенню зацікавленості персоналу в якості 
своєї роботи та підвищенні економічної безпеки підп-
риємства [6]. 

Окрім мотиваційної стратегії, що базується на пря-
мому мотивуванні також потрібно пам’ятати про важ-
ливу роль непрямої мотивації працівників взагально-
му та безпосередньо активної групи. Непряме матері-
альне мотивування – це бонусний соціальний пакет, 
що надається працівникам залежно від рівня їх про-
фесіоналізму, авторитету і т. п. На сьогодні саме сис-
тема непрямого матеріального мотивування має фор-
му додаткових не грошових компенсацій працівникам 
[1]. Рішення про впровадження непрямого матеріаль-
ного мотивування (крім використання обов’язкового 
соціального пакета) є дуже важливим. 
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мування команди (team building) – механічні дії по 
підбору, оптимізації структури команди та функціо-
нально- рольового розподілу: створення робочої об-
становки, налагодження горизонтальних зв’язків усе-
редині колективу, регіональних підрозділів. 

Ефективний менеджмент з формування активної 
команди креативних і амбітних працівників та систе-
ми компенсацій разом з системою матеріального мо-
тивування дозволить установам та підприємствам 
динамічно розвиватися, забезпечувати себе високок-
валіфікованими фахівцями і мати значну конкурентну 
перевагу. Сьогодні співробітники повинні відчувати 
увагу керівника до кожного з них, і відношення до 
них має бути не як до безликої маси, адже одна з при-
чин демотивації співробітника – це деперсоналізація. 
На сьогоднішній день використання матеріального 
заохочення без орієнтування на нематеріальну моти-
вацію не принесе такого ефекту як при використанні 
цих двох методів. А нематеріальна мотивація повинна 
бути постійним пріоритетом та частиною культури 
організації, яка базується на емоційних та внутрішніх 
потребах працівників, а монетарна мотивація повинна 
носити додатковий преміальний характер та підсилю-
вати загальний мотиваційний механізм. 

Отже, на сьогодні значне посилення конкуренції 
стимулює керівників підприємств і організацій впро-
ваджувати сучасні технології менеджменту організа-
ції управління персоналом. Для працівника важливо 
знати, що він працює там, де його цінують, поважа-
ють, прислуховуються до його думки, там, де з ним 

рахуються і дозволяють почувати себе «своїм» в ко-
лективі. Глибоке розуміння того, що мотивує, а що 
позбавляє мотивування співробітників, є ключем до 
ефективної роботи, а позитивне мотивування виникає 
в тих випадках, коли корпоративна культура спонукає 
співробітників добровільно брати на себе 
відповідальність в умовах повної завантаженості і 
задоволеності роботою. В цьому випадку грошова 
винагорода, умови роботи, соціальна захищеність 
будуть додатковими чинниками в системі, а моти-
вуватимуть до роботи чітке розуміння відповідаль-
ності і повноважень, визнання, кар’єрне зростання, а 
також вплине на ефективність діяльності підприєм-
ства. 

Висновки. Ефективний менеджмент повинен базу-
ватися на формуванні активної команди креативних і 
амбітних працівників та системи компенсацій і мате-
ріального мотивування.  

Добираючи склад активної групи, яка призначена 
для оптимізації ефективності роботи установи, керів-
ник повинен формувати колектив враховуючи психо-
емоційний стан учасників та їх психотип (холерик, 
сангвінік, меланхолік, флегматик).  

Розуміння керівником установи того, що мотивує, а 
що позбавляє мотивування співробітників, є ключем 
до ефективної роботи персоналу.  

Окрім мотиваційної стратегії що базується на пря-
мому мотивуванні також потрібно пам’ятати про важ-
ливу роль непрямої мотивації працівників в загально-
му та безпосередньо активної групи.  
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Особенности менеджмента оптимизации эффективности работы персонала в современных экономических реалиях 
Ю. Г. Йосафатовна 
Аннотация. В данной статье рассматриваются вопросы управления и менеджмента с целью оптимизации эффективности 
работы персонала учреждения. На основе комплексного внедрения различных видов мотивационного менеджмента пред-
ложена стратегия повышения эффективности работы персонала и формирования активных групп наиболее прогрессивных и 
креативных работников. 
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Features of management to optimize the effectiveness of staff in modern economic realities 
H. Yurkevych 
Abstract. In this article, the issues of management and management are considered in order to optimize the efficiency of the staff of 
the institution. On the basis of the integrated implementation of various types of motivational management, a strategy is proposed to 
increase the effectiveness of the staff and to form active groups of the most progressive and creative workers. 


