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АДАПТАЦІЯ МЕТОДІВ МОТИВАЦІЇ ВІДПОВІДНО  

ДО ТИПУ ТА ПОТРЕБ ПРАЦІВНИКА 
 
Розкрито відмінності між поняттями «мотивація» та «стимулюван-

ня», обрано форми й методи стимулювання залежно від мотиваційного типу 
працівника, згруповано та розроблено варіанти адаптації методів мотивації 
відповідно до видів потреб працівників. 
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Використання методів мотивації з метою вдосконалення процесу управ-

ління персоналом на підприємстві має свою чітко визначену цілеспрямованість 
і специфіку. При цьому застосування будь-якого методу мотивації персоналу 
ґрунтується на конкретно-визначених проблемах щодо досконалості підсистем 
управління персоналом та відбувається на основі наявних потреб працівника, 
його інтересів і потенціалу з метою активізації трудової поведінки [1, с. 36-37]. 

У той же час, виходячи з проблем необґрунтовано низького рівня заробіт-
ної плати на підприємствах України, більшість учених-економістів найбільш 
«універсальним» вважає метод «матеріального стимулювання» та, в цілому, 
економічні методи управління персоналом. Але при цьому в деяких наукових 
дослідженнях не виокремлюється різниця між поняттями «мотивація» та «сти-
мулювання» й не завжди враховується різниця між потребами працівника та 
методами мотивації, що використовуються й мають обиратися відповідно до 
типу працівника. 

Спираючись на наукові дослідження провідних учених-економістів у га-
лузі економіки праці, можемо стверджувати, що наявна різниця між двома клю-
човими поняттями – «мотивація» та «стимулювання». За визначенням деяких 
учених, стимулювання – це «спосіб управління трудовою поведінкою працівни-
ка, який полягає в цілеспрямованому впливі на поведінку персоналу та його жит-
тєдіяльність… сукупність вимог і відповідно до них система заохочень і пока-
рань» [2, с. 45]; «орієнтація на фактичну структуру ціннісних орієнтацій та інте-
ресів працівника, на більш повну реалізацію трудового потенціалу» [3, с. 367]; 
«процес відбору та застосування стимулів, здатних сформувати в людини сис-
тему мотивів до очікуваних дій» [4, с. 174]; «зовнішній вплив на людину з ме-
тою спонукання її до певної трудової поведінки, що дає йому змогу отримати за-
соби задоволення особистих потреб в обмін на виконання певних дій» [5, с. 39]; 
«основа мотивації трудової активності людини…; зовнішнє спонукання, еле-
мент трудової ситуації, що впливає на людину у сфері праці» [6, с. 58]; «зов-
нішні важелі активізації персоналу – його спонукання за допомогою матеріаль-
ної зацікавленості…» [7].  

У той же час, як відзначає російський учений-економіст А.Я. Кібанов, 
«мотивація та стимулювання як методи управління працею протилежні за спря-



  

 

мованістю: перша (мотивація) змінює наявне становище в той час, як друга 
(стимулювання) – його закріплює…» [3, с. 367]. Тобто дієвість стимулу залежа-
тиме від того, чи зможе він викликати відповідний мотив поведінки, задоволь-
нивши певну потребу індивіда [8, с. 56], а також забезпечити досягнення запла-
нованого результату, що дозволяє розглядати стимулювання як чинник, який 
посилює мотивацію праці [9, с. 68]. Відтак, як це справедливо відзначає україн-
ський учений-економіст А.М. Колот, «мотивація не може бути дієвою без за-
стосування сучасних форм і методів матеріального стимулювання персона-
лу…» [1, с. 3], серед яких основними виділено вдосконалення системи оплати 
праці та тарифного регулювання, розробка сучасних форм участі працівників у 
прибутку, систем преміювання [10, с. 30]. 

 У той же час, якщо ці методологічні визначення не стосуються конкретно 
певних потреб працівника з урахуванням його типу, то ускладнюється розме-
жування між двома поняттями – «мотивація» та «стимулювання». 

Відтак необхідним є групування окремих методів мотивації за конкретно 
визначеним типом працівника з вибором конкретних форм стимулювання, що 
потребує поглиблення науково-практичних положень із указаної вище наукової 
проблеми. 

Обрання тієї чи іншої форми стимулювання щодо конкретної особи зале-
жить від її мотиваційного типу (виділяють такі типи: «інструментальний», «про-
фесійний», «патріотичний», «хазяйській», «люмпінований») [2, с. 47; 11, с. 112-120; 
12, с. 87; 13, с. 59-61; 14, с. 12-14]. Визначення серед працівників того чи іншо-
го типу обумовлюється тим, що окрема людина у своєму ставленні до праці ке-
рується превентивними мотивами серед їх загальної кількості, що спонукають її 
до продуктивної та ефективної праці на користь підприємства. Характеристику 
мотиваційних типів із можливими формами їх стимулювання наведено в таб-
лиці 1. 

У той же час для застосування того чи іншого методу та тієї чи іншої фо-
рми стимулювання, управління персоналом і мотивації визначення мотивацій-
ного типу працівника відбувається шляхом внутрішнього мотиваційного моні-
торингу та соціологічного й експертного обстеження в трудовому колективі, що 
дає можливість задовольнити потреби будь-якого працівника за допомогою ви-
значення його мотивів і відбору стимулів до праці. У цьому випадку під моти-
вом ми розуміємо те, що викликає дії особи: внутрішнє спонукання особистості 
до певної поведінки, що націлене на задоволення будь-яких потреб [2, с. 44; 19, 
с. 156]; внутрішнє усвідомлене спонукання до дій або спонукальна причина дій 
і вчинків людини [15, с. 52]; внутрішня спонука до дії людини, яка має певні 
потреби й певні цілі [4, с. 173]; спонукання до діяльності, пов’язане з задово-
ленням потреб людини [5, с. 37].  

Виходячи з того, що основою мотиву є стимул, цю дефініцію ми розгля-
даємо як «…зовнішнє спонукання особи до діяльності» [2, с. 45] у вигляді 
«…спонукання до дії…» [1, с. 10]. 

Таким чином, головна роль мотивації полягає в задоволенні потреб пра-
цівника й досягнення цілей підприємства одночасно шляхом визначення його 
мотивів і обрання стимулів. 



  

 

Таблиця 1 – Вибір форм стимулювання залежно від мотиваційного типу 
працівника¹ 

Мотиваційний 
тип працівника 

Основний  
аргумент  
мотивації 

Характеристика  
мотиваційного типу  

працівника 

Можливі форми 
та методи стиму-
лювання за моти-
ваційним типом 

Люмпінований Відсутній 

Виконує роботу поза будь-
якої переваги; згода на низьку 
оплату; низька кваліфікація з 
небажанням її підвищувати; 

низька ділова активність, від-
повідальність із бажанням пе-
рекласти її на інших; бажання 
мінімізації зусиль на роботі. 

Негативна, пате-
рналізм; адмініс-
тративні методи 

Інструмен-
тальний 

Рівень  
оплати праці 

Зацікавлює ціна праці, а не її 
зміст; важливість обґрунтова-
ності ціни з бажанням макси-
мально задовольнити власні 
потреби та забезпечити своє 

життя. 

Грошова, кар’єра 
та розвиток; еко-
номічні методи 
(зацікавленості) 

Професійний 
Можливість 
самовира-

ження 

Зацікавленість змістом робо-
ти, неприйняття будь-якої не-
цікавої; захопленість склад-

ними завданнями з бажанням 
самовираження та визнання 
досягнень за їх виконання; 

важливість надання свободи 
щодо прийняття рішень і 
професійного визнання. 

Кар’єра та розви-
ток, (організа-
ційні); участь  
в управлінні 

(грошова) 

Патріотичний 

Високе са-
мовиражен-
ня нематері-
ального по-

рядку 

Важливе загальне визнання 
участі в успіху; головна наго-
рода – загальне визнання в ко-
лективі; надання можливості 
брати участь у виборі само-
стійно – виконуваних справ. 

Моральна  
(базова); участь  

в управлінні 
(прийнятна) 

Господарський 

Можливість 
розпоряджа-
тися резуль-
татами праці 

Добровільно бере на себе від-
повідальність; загострені ви-
моги до свободи дій; неприй-

нятність контролю. 

Участь в управ-
лінні (базова); 

грошова, кар’єра 
та організаційна 
(прийнятні); со-

ціально-психоло-
гічні, економічні 

методи 
Примітка. Розроблено за даними джерел [2, с. 47; 11, с. 112-120; 12, с. 87; 13, с. 59; 14, 

с. 12-14]. 



  

 

Якщо розглядати потребу як «…відчуття фізіологічного, соціального або 
психологічного дискомфорту, нестачі чогось, необхідності у чомусь, що потріб-
но для створення і підтримки нормальних умов життя і функціонування люди-
ни…» [1, с. 5], то можна дійти висновку про те, що будь-яка потреба може бути 
задовільнена шляхом обрання методів мотивації. При цьому слід усвідомити, 
що необхідним є врахування максимальної кількості видів потреб, без обмежен-
ня їх помилково обраною кількістю, що характерне для окремих учених: напри-
клад, А. Маслоу виділяє лише 6 базових видів потреб (фізіологічні, безпеки, 
продовження роду, соціальної активності, поваги, самореалізації) [16, с. 235], з 
чим погоджується й С. Радомський [17, с. 62]; В.М. Гончаров схиляється до  
думки про те, що видів потреб лише 3 (фізіологічні, моральні та матеріальні) 
[18, с. 14], [14, с. 10]; Н.О. Мазур виділяє лише 2 види – первинні (фізіологічні) 
та вторинні (соціально-психологічні) [4, с. 178]. 

Виходячи з максимальної кількості конкретних мотиваційно-трудових 
потреб, які безпосередньо стосуються праці та виокремлені в наукових дослід-
женнях російських (Н.В. Самоукіна [19, с. 156]) і українських (М.М. Шутов, 
Г.А. Слабкий [12, с. 82]) вчених, проведено їх групування за методами мотива-
ції, як показано в таблиці 2. Очевидно, що за умови визначення конкретних по-
треб у будь-якого працівника вони задовольняються шляхом застосування 
окремих видів мотивації. При цьому одночасно ці заходи повинні бути 
пов’язані з обранням методів за підсистемами управління персоналом, на осно-
ві чого приймаються стратегічні рішення щодо вдосконалення системи управ-
ління персоналом на підприємстві з урахуванням стану мотивації працівників 
до досягнення кінцевих результатів. 

 
Таблиця 2 – Адаптація методів мотивації відповідно до видів потреб  

працівників¹ 

Види потреб працівника Методи мотивації, що використовуються для задо-
волення потреб 

1 2 

Підтримка життєдіяльнос-
ті, здоров’я, продовження 
роду та відтворення 

Економічні (прямі): системи оплати праці, виплати 
за відсутність невиходів. 
Економічні (непрямі): всі. 
Негрошові: гнучкі робочі графіки, охорона праці, 
комфортні психологічні відносини у колективі. 

Потреба у визнанні 
Економічні (прямі): премії за раціоналізацію. 
Негрошові: просування по службі, участь у прийн-
ятті рішень. 

Потреба у спілкуванні 
Негрошові: збагачення праці та підвищення її зна-
чущості, комфортні психологічні відносини в ко-
лективі. 

Потреба в приналежності 
до референтної групи та 
командної роботи 

Негрошові: комфортні психологічні відносини в 
колективі. 



  

 

Продовження таблиці 2 
1 2 

Потреба в надійності й 
безпеці 

Економічні: системи оплати праці. 
Негрошові: охорона праці. 

Потреба у спілкуванні з 
керівництвом 

Негрошові: участь у прийнятті рішень на більш висо-
кому рівні. 

Потреба в емоційній 
напрузі та ризику 

Економічні (прямі): премії за раціоналізацію. 
Негрошові: збагачення праці та підвищення її значу-
щості. 

Потреба в соціальному 
статусі та владі 

Економічні (прямі): участь у прибутках. 
Негрошові: просування по службі, участь у прийнятті 
рішень на більш високому рівні. 

Потреба в підлеглості Негрошові: збагачення праці та підвищення її значу-
щості, комфортні психологічні умови в колективі. 

Потреба в незалежності 
та свободі (вільному 
часі) 

Економічні (прямі): виплати за відсутність невиходів. 
Негрошові: гнучкі робочі графіки, комфортні психо-
логічні умови в колективі. 

Потреби в самоствер-
дженні, досягненнях і 
престижі 

Економічні (прямі): премії за раціоналізацію, участь у 
прибутках. 
Економічні (непрямі): доплата за стаж. 
Негрошові: збагачення праці та підвищення її значу-
щості, просування по службі, участь у прийнятті рі-
шень на більш високому рівні. 

Потреба в роботі та за-
доволенні 

Економічні (прямі): всі. 
Економічні (непрямі): всі. 
Негрошові: всі. 

Потреба у стабільності 
Економічні (прямі): всі; 
Економічні (непрямі): доплата за стаж; 
Негрошові: всі. 

Потреба в новизні та 
творчості (активності) 

Економічні (прямі): премії за раціоналізацію, оплата 
навчання. 
Негрошові: збагачення праці та підвищення її значу-
щості, просування по службі, участь у прийнятті рі-
шень на більш високому рівні. 

Примітка. Розроблено автором за даними джерел [2, с. 42; 19, с. 156; 12, с. 80-83]. 
 
Розкриваючи загальні методологічні принципи щодо встановлення вза-

ємозв’язку між методами управління мотивацією та персоналом, а також вибо-
ру видів і форм стимулювання, слід визначити шляхи вдосконалення процесу 
розвитку мотивації працівників щодо їх потреб. При цьому необхідно розроби-
ти критерії оцінки та обрання форм стимулювання працівників, які пов’язані з 
процесом управлінням персоналом і визначають ефективність цього процесу. 

Задля вирішення практичних проблем удосконалення роботи підприємств 
необхідною є адаптація загальних методологічних принципів управління моти-



  

 

вацією на кожній стадії технологічного процесу на підприємстві, відповідно до 
різних категорій працівників та типу їх мотивації. Потрібне вдосконалення цих 
принципів із використанням наукових підходів, які дають змогу встановити мо-
тиваційний тип працівника та відповідно вдосконалити процес управління мо-
тивацією на підприємстві. 

Відтак, необхідним є вдосконалення процесу управління мотивацією на 
підприємстві на загальних принципах і з урахуванням мотиваційного типу пра-
цівника. 
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