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РОЛЬ МОТИВАЦІЇ В УПРАВЛІННІ ПЕРСОНАЛОМ 
 

Успішний та динамічний розвиток будь-якого сучасного підприємства потребує, незалежно 
від послуг і товарів, які воно виробляє чи надає, професійних ефективно працюючих і 
кваліфікованих працівників, досвідчених і здатних керувати виробничим процесом управлінців. 
Проте навіть якщо вдалося сформувати колектив зі справжніх професіоналів, не слід забувати про 
те, що персонал потребує постійної мотивації. Головним завданням керівництва персоналом є 
орієнтація працівників на досягнення цілей організації. Саме тому для успішного керування 
поведінкою людей у процесі їх трудової діяльності дуже важливо визначити, що саме мотивує 
людей до праці. Необхідно дати відповідь на цілу низку запитань. Що викликає у людини 
бажання і потребу працювати? Чому одним приносить задоволення напружена праця, а інші 
ставляться до неї байдуже або навіть з відразою? Яким чином можна посилити зацікавленість 
працівника у поліпшенні результатів його роботи? На ці та інші важливі питання можна 
відповісти, розглядаючи явище мотивації. 

Мотивація, як одна з головних функцій менеджменту передбачає систему дій направлену на 
активізацію мотивів іншої людини. Питаннями мотивації праці займалися як закордонні, так і 
вітчизняні автори, зокрема: А. Маслоу, Д. Мак-Грегор, П. Армстронг, А. Кібанов, І. Баткаєва, 
О. Мітрофанова, М. Ловчева, Ф. Херцберг, Б. Mocнер та інші [1]. Невтішним є те, що на праці 
вчених і науковців щодо вирішальної ролі мотивації персоналу в інтенсивному розвитку 
підприємств майже не зважають в реальному ринковому середовищі. 

Важливо розуміти, що шлях до управління лежить через розуміння того, що саме рухає 
людиною, що спонукає її до діяльності, які мотиви лежать в основі її дій, тільки тоді можна 
спробувати розробити ефективну систему форм і методів управління людиною. 

Суть мотиваційного менеджменту полягає в тому, щоб активізувати саме ті мотиви, які вже є 
у даної людини. Керівникам здається, що є універсальні методи. Більшість вважають, що 
встановлення винагороди за досягнення співробітника має пробудити в людині важливі мотиви, 
для підвищення ефективності її діяльності. Насправді ж це пробуджує азарт в одних і 
занепокоєння в інших. При цьому зовсім не факт, що азарт підвищуватиме ефективність 
діяльності адже кожного працівника, якого намагаються мотивувати, потрібно вивчати. 
Найважливіший постулат мотиваційного менеджменту – успішне мотивування повинне бути 
індивідуальним. Тобто в мотиваційному менеджменті головним є не дії, а дослідження: якщо 
хочеш мотивувати правильно і ефективно – спочатку досліджуй того, з ким збираєшся 
працювати, і мотивуй цілеспрямовано. Для когось головним виявиться мотив прагнення до успіху, 
для іншого – незалежність, для третього – мотив пізнання і причетності до групи. 

Знання логіки процесу мотивації не дає істотних переваг в управлінні цим процесом. Можна 
вказати на декілька чинників, які ускладнюють і роблять розмитим процес практичного 
розгортання мотивації. Важливим чинником є неочевидність мотивів. Можна припускати, 
здогадуватися з приводу того, які мотиви діють, але точно розпізнати їх важко, або ж взагалі 
неможливо. Наступним важливим чинником є мінливість мотиваційного процесу. Характер 
мотиваційного процесу залежить від того, які потреби ініціюють його. Проте, власне потреби 
знаходяться між собою в складній динамічній взаємодії, часто суперечать одна одній або ж, 
навпаки, підсилюють дії окремих потреб. При цьому складові цієї взаємодії можуть 
трансформуватись у часі, змінюючи спрямованість і характер дії мотивів. Тому навіть при 
найглибшому знанні мотиваційної структури людини, мотивів її дії, можуть виникати 
непередбачені зміни в поведінці людини і непередбачена реакція з її боку на мотивуючі дії [2]. 

Ще одним суттєвим чинником, що робить мотиваційний процес кожної конкретної людини 
унікальним і не цілком передбачуваним, є відмінність мотиваційних структур окремих людей, 

                                                   
* Науковий керівник – Грідін О.В., ст. викладач  



ВИПУСК № 1 / 2017 

 

 106 

різний ступінь впливу однакових мотивів на різних людей, різний ступінь залежності дії одних 
мотивів від інших. У одних людей прагнення до досягнення результату може бути дуже сильним, у 
інших же воно може бути відносне слабким. В цьому випадку даний мотив по-різному діятиме на 
поведінку людей. Можлива і інша ситуація: два працівники організації мають однаково сильний 
мотив на досягнення результату. Але у одного цей мотив домінує над всіма іншими, і він 
добиватиметься результату будь-якими способами. У іншого ж цей мотив порівняно по силі дії з 
мотивом на співучасть в сумісних діях. В цьому випадку дана людина поводитиметься зовсім по-
іншому. Це свідчить про те, що процес мотивації дуже складний і неоднозначний. 

Висновки. Існує велика кількість різних теорій мотивації, що намагаються дати пояснення 
цьому явищу. Всі вони можуть бути розбиті на дві великі групи. Першу групу складають теорії, що 
концентруються на виявленні і аналізі змісту чинників мотивації, другу – теорії мотивації, точкою 
концентрації уваги яких є динаміка взаємодії різних мотивів, тобто те, як ініціюється і прямує 
поведінка людини. Перша група теорій зазвичай називається групою теорій змісту мотивації, 
друга група – теорій процесу мотивації [3]. Для ефективності мотиваційного менеджменту 
необхідно звертати увагу на всі теорії, оскільки кожна з них має свої нюанси, свої переваги та 
недоліки. Одна з них буде ефективною для однієї групи працівників, інша – для другої. Тому 
завданням мудрого управлінця є побудова вдалої моделі мотивації персоналу, що сприятиме 
можливості суттєво збільшити обсяги виробництва, покращити фінансові показники, досягти 
оптимальних результатів праці при мінімальних витратах. 
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КЛАСИФІКАЦІЯ СТРАХОВИХ РИЗИКІВ: МІЖНАРОДНИЙ АСПЕКТ 
 

Ризик є складним явищем, з яким ми зустрічаємося щоденно: і на побутовому рівні, і у 
процесі здійснення будь-якої діяльності. Його пов’язують, перш за все, з фактором 
невизначеності, невпевненості в можливому результаті.  

Незважаючи на давню історію існування ризику та його вивчення, в науковій літературі 
немає єдиної думки щодо визначення цього поняття та єдиного підходу щодо концепції в теорії 
ризику. Проте найбільш точно та лаконічно поняття ризику зазначено в Законі України «Про 
страхування»:«страховий ризик – це певна подія, на випадок якої проводиться страхування і яка має 
ознаки ймовірності та випадковості настання» [1]. 

Для оцінки та аналізу ризиків необхідно їх класифікувати за відповідними ознаками в типи, 
види, групи тощо. Класифікація ризиків може бути досить різноманітною залежно від критерію, 
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