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Аннотация. Цель статьи – на основе изучения моделей и механизмов мотивации и стиму-
лирования труда обосновать современный механизм мотивации труда в Украине, который 
бы стал действенным фактором развития производительных сил в стране. Развитие моти-
вации к результативной работе невозможно без регулирующей функции государства. Сис-
тема мотивации труда в Украине должна учитывать современные деформации в оплате 
труда, специфику работы государственных служащих, работников корпоративных струк-
тур и частных предприятий и факт существования теневого сектора экономики. Таким 
образом, степень удовлетворения широкого спектра растущих потребностей и амбиций 
трудящегося человека (при данной системе мотивации труда) предопределяет его даль-
нейшее отношение к труду, совокупные результаты труда, а вместе с тем – социально-
экономическое, психологическое и политическое равновесие в обществе.
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Труд как целесообразная деятельность 
людей, направленная на удовлетворение 
жизненных потребностей, всегда был и 
остаётся необходимым условием существова-
ния человеческого общества. По выражению 
К. Маркса, труд – «вечное естественное усло-
вие человеческой жизни, и поэтому он не за-
висим от какой бы то ни было формы этой 
жизни, а, напротив, одинаково общ всем её 
общественным формам» [1, c. 195]. Истори-
ческий опыт и теоретические исследования 
дают основание для вывода о том, что главным 
условием роста эффективности труда является 
мотивация и стимулирование труда. 

В современных условиях развития ры- 
ночных отношений в Украине возникает 
объективная необходимость создания научно 
обоснованного механизма мотивации труда 
персонала предприятий, который бы смог с 
помощью действенных рычагов и стимулов 
повысить заинтересованность работников 
продуктивно и качественно работать, способ-
ствовать подъему их конкурентоспособности, 

обеспечить качественное обновление трудо-
вого менталитета. Таким образом, проблема 
остаётся актуальной не только в ближайшей, 
но и в весьма отдалённой перспективе.

Научный интерес к данной проблеме обус-
ловил постановку задачи и цель исследования: 
на основе изучения моделей и механизмов мо-
тивации и стимулирования труда, опираясь на 
общефилософские методы познания, обосно-
вать современный механизм мотивации труда 
в Украине, который бы стал действенным 
фактором развития производительных сил в 
стране и отвечал приоритетам формирова-
ния социально-ориентированной рыночной 
экономики.

В наших исследованиях мы неоднократно 
подчёрквали, что в течение более двух десяти-
летий в украинской национальной литературе 
в рамках экономической теории методологи-
ческие аспекты труда почти не исследуются, 
как не исследуются и проблемы мотивации 
и стимулов к труду [2, с. 24–27; 3, с. 26–29]. 
В условиях экономической системы, которая 
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имеет место в современной Украине, труд как 
таковой, человек труда с его материальными 
интересами и стимулами к труду привлекают 
капитал только в аспекте способности про-
изводить прибавочную стоимость. К тому же 
отход от теории трудовой стоимости обусло-
вил значительное ограничение исследования 
круга вопросов по проблеме труда и основы 
ее организационных форм – экономической 
собственности. Исключением является блес-
тящая многоаспектная статья профессора 
М. П. Хохлова, в которой рассмотрена при-
рода социально-экономического устройства 
общества и закономерности его движения. 
Ученый совершенно справедливо отмечает: 
«Результаты реформирования отношений 
собственности в Украине, направленного на 
реорганизацию хозяйственной жизни обще-
ства, фундаментальным отношением которой 
становится частная собственность, имеют 
не только экономическое измерение, но и 
негативные социальные последствия, повли-
явшие не в лучшую сторону на духовное со-
стояние общества, мораль, нравственность и 
сместившие ориентиры ценностного воспри-
ятия жизненного успеха, особенно у молодого 
поколения» [4, с. 6].

Действительно, отход от идеала человека 
труда разрушил и саму идею труда как основы 
экономического развития общества. След-
ствием этого стало игнорирование проблемы 
стимулирования труда, как на уровне её ме-
тодологического анализа, так и в практике. 
В Украине это проявилось в нарушении ряда 
экономических законов, в оторванности 
уровня оплаты труда от реальных показате-
лей трудовой деятельности, в субъективном 
подходе руководителей компаний и предпри-
ятий к определению уровней оплаты труда 
персонала и т. п. Снижение мотивационных 
принципов и стимулов к труду, на наш взгляд, 
является одной из главных причин существен-
ного сокращения объёмов валового внутрен-
него продукта. За более чем двадцать лет не-
зависимости Украина не достигла стартового 
уровня производства ВВП: в конце 2013 г. 
ВВП составлял менее 68 % его объема в 
1990 г. [5]. По данным Национального банка 
Украины, в 2014 г. по сравнению с 2013 г. ВВП 

сократился на 7,5 %. Начиная с III квартала  
2012 г. по настоящее время (начало лета  
2015 г.), в стране происходит устойчивое сни-
жение ВВП – ускоренно с I квартала 2014 г.  
К концу 2015 г. прогнозируется падение ВВП  
на 9–9,5 % [6]. На наш взгляд, кроме совре- 
менных военно-политических катаклизмов, 
имеющих место в стране, на обвал экономики 
Украины существенно повлиял отход от ре-
ального сектора экономики, увлечение идеей 
«создания» ВВП в сфере услуг, формирование 
виртуальной экономики, «подкреплённое» 
снижением стимулов к труду, распростране-
нием распределительно-потребительского на-
строения людей, в чём повинна (кроме всего 
прочего) и экономическая наука. 

В этой связи уместно заметить, что мно-
гие авторы не рассматривают труд как фак-
тор развития общества (даже если речь идет 
о факторах экономического развития!). Приме- 
ром тому статья А. Москаленко «Общециви- 
лизационные факторы опережающего эконо- 
мического развития». Автор статьи абсо-
лютно прав в том, что необходимо учитывать 
внеэкономические факторы развития страны, 
однако невозможно вести речь об опережаю-
щем экономическом развитии без анализа его 
основы – труда, производства [7, с. 20]. Таким 
образом, теоретической экономической науке 
предстоит серьёзная работа в области мето-
дологии исследования труда и механизмов 
реализации мотивации и стимулов к труду как 
основы созидательной деятельности людей, 
роста ВВП и благосостояния граждан.

Мотивация труда – важнейший фактор 
результативности работы, и в этом качестве 
она составляет основу трудового потенци-
ала работника, то есть всей совокупности 
свойств, влияющих на производственную дея- 
тельность. Мотивационный потенциал – сво-
его рода «пусковой механизм» активизации 
способностей человека и его трудовой дея- 
тельности. 

Следует подчеркнуть, что в научной лите-
ратуре существует точка зрения о тождестве 
категорий «мотив» и «стимул», с чем нельзя 
согласиться. Практическое значение такого 
разграничения даёт возможность построения 
чёткого механизма мотивации и стимулиро-



162 Економіка, організація і управління підприємством

ISSN 2409-6873. Науковий вісник Полтавського університету економіки і торгівлі. 2015. № 1 (69), ч. 2

вания труда. Слово «стимул» (от лат. stimulus 
– кнут, которым погоняют животное) означает 
побуждение к действию, заинтересованность 
в осуществлении чего-нибудь [8 с. 862]. Ис-
ходя из этимологии термина, можно считать, 
что в основе этих побудительных действий 
лежат внешние факторы (материальные, 
моральные и т. д.). Таким образом, под сти-
мулом понимаются внешние побуждения, 
которые имеют целевую направленность. 
Мотив – также побуждение к действию. Но в 
его основе могут быть как внешние факторы 
– стимулы (вознаграждение, служебное про-
движение, административная решение, при-
каз, распоряжение), так и внутренние рычаги, 
побуждающие человека к действию (чувство 
долга, ответственность, страх, благородство, 
стремление к самовыражению и т. п.). Стимул 
превращается в мотив только тогда, когда 
он осознан человеком. 

Мотивы и стимулы к труду разнообразны. 
Однако общим в них является то, что они 
обусловлены потребностями человека и то, 
что удовлетворение потребностей связано с 
трудовой деятельностью (по крайней мере, 
для абсолютного большинства людей). Необ-
ходимость создания действенного мотиваци-
онного механизма определяется тем, что, имея 
мотивацию, подкреплённую стимулами, люди 
более эффективно выполняют поставленные 
цели.

С углублением общественного разделения 
труда и усложнением общественных связей, 
у человека появилась потребность участия в 
трудовом процессе не только как физической 
силы, но и умственно способного субъекта. 
Поэтому закономерным становится то, что мо-
тивация труда через физическое принуждение 
исчерпала себя. Начался поиск эффективных 
систем мотивации труда на основе понимания 
действенности влияния мотивов на деятель-
ность человека. Переход к рыночным отно-
шениям экономических субъектов создаёт 
новые возможности для развития мотивации 
персонала предприятий и фирм. В современ-
ной Украине проблема мотивации человека к 
труду имеет особое значение, так как решение 
задач, которые стоят перед обществом, воз-
можно лишь при условии создания надлежа-

щей мотивационной основы, способной по-
будить персонал предприятий к эффективной 
деятельности. Речь идет о применении 
современных форм и методов стимулирования 
личности, способствующих высокой результа-
тивности ее работы. 

В эволюции всей совокупности теорий тру-
довой мотивации условно можно выделить 
восемь этапов. Первые четыре (до конца  
ХІХ в.) концентрировали внимание на реакции 
людей на условия и результаты труда. В после-
дующие четыре этапа развития современных 
теоретических взглядов по вопросам мотива-
ции трудовой деятельности (с конца ХІХ в. по 
настоящее время) акценты переносятся на ие-
рархию потребностей с учётом психологичес-
ких факторов, групповых целей, реализации 
личных амбиций человека [2, 9]. 

Если говорить о четырёх современных 
этапах развития теорий мотивации, то первый 
этап (конец ХІХ – первая четверть ХХ в.) свя-
зан с возникновением «школы научного управ-
ления». Он характеризуется тем, что на смену 
общим принципам управления Ф. Тейлор и 
его сторонники предложили научную систему 
знаний о формах и методах рациональной ор-
ганизации производства и труда. Второй этап 
(вторая четверть ХХ в) связан со школой «че-
ловеческих отношений». Ее автором является 
американский социолог Э. Мэйо. Участие 
рабочих в производстве он рассматривал не 
только как технико-экономический, но и как 
сложный социально-психологический про-
цесс. Учёный рекомендовал руководителям 
применять приемы управления человечес-
кими отношениями, непосредственно влияя 
на подчиненных и обеспечивая широкие воз-
можности для общения в процессе работы.  
На третьем этапе (60–70-е гг. XX в.) пред-
ставления о мотивации, ее природе и ме-
ханизмах действия дополнились рядом 
содержательных и процессуальных теорий  
мотивации трудовой деятельности. Возникла 
теория «соучастия», предложенная амери- 
канским социологом Д. Мак-Грегором. Чет- 
вертый этап в развитии теории и прак-
тики мотивации связан с переоценкой роли 
и места человека в общественном произ-
водстве, с новой «идеологией» мотивации, 
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основанной на использовании широкого 
спектра экономических, социальных, психо-
логических и других факторов активизации 
трудовой деятельности. В системе этих фак-
торов существенное место занимает фактор 
социальной карьеры, реализация личных ам-
биций в соответствие с законом возвышения 
потребностей. 

Следует подчеркнуть, что содержательные 
и процессуальные теории мотивации трудо-
вой деятельности до сих пор оказывают зна-
чительное влияние на практику мотивации 
персонала. Содержательные теории (тео-
рия мотивации А. Маслоу, теория мотивации  
Д. МакКлелланда, теория мотивации Ф. Герц-
берга) базируются на изучении потребностей 
человека. Процессуальные теории (теория 
ожиданий, или модель мотивации В. Врума; 
теория справедливости С. Адамса и модель 
Портера – Лоулера) акцентируют внимание на 
распределение усилий работников и выборе 
определенного вида поведения для достижения 
конкретных целей. Следует подчеркнуть, что 
ни одна из теорий не может охватить полный 
спектр всех мотивов человека в процессе его 
деятельности. Содержательные теории осно-
вное внимание уделяют анализу факторов, 
лежащих в основе мотивации, и практически 
не уделяют внимание самому процессу мо-
тивации. Процессуальные теории посвящены 
аналитзу процесса мотивации, описанию и 
прогнозированию результатов этого процесса, 
но не касаются содержания мотивов. Хотя 
содержательные и процессуальные теории 
расходятся по ряду вопросов, они не являются 
взаимоисключающими, а скорее дополняют 
друг друга.

Обоснование моделей и механизмов, акти-
визирующих трудовую деятельность персо-
нала, предполагает изучение международного 
опыта мотивации и стимулирования труда. 
В высокоразвитых странах мира накоплен 
значительный опыт положительного влияния 
прогрессивных систем мотивации и стиму-
лирования труда на трудовые потенции чело-
века. Изучение этого опыта, его теоретическое 
обобщение и использование в практике акти-
визации трудовой деятельности может быть 
весьма полезным для Украины. В современ-

ной научной литературе выделяют американ-
скую, европейскую и японскую модели моти-
вации труда. Каждая из моделей учитывает 
национальные особенности подходов к моти-
вации персонала предприятий. 

Американская модель ориентирована на 
всемерное поощрение предпринимательства 
и обогащения наиболее активной части на-
селения, на учёт социально-культурных осо-
бенностей нации – стремление к достижению 
личного успеха и высокого уровня благосос-
тояния. На предприятиях США используют 
две группы стимулов: 1) стимулы, поддержи-
вающие престиж организации (отчисления в 
пенсионный фонд, страховые и больничные 
доплаты, право приобретения акций фирмы 
на льготных условиях, участие в прибылях);  
2) стимулы, поддерживающие высокий уро-
вень производительности и качества труда 
(премирование в форме денежных выплат, 
продвижение по службе, моральное стимули-
рование и т. п.). 

Что касается специалистов и руководите-
лей, то в США наиболее эффективными ме-
тодами мотивации их труда являются следу-
ющие: владение частью акций компании, ис-
пользование доплат и надбавок, привлечение 
к руководству специальными программами, 
участие в управлении и т. п. С точки зрения 
специалистов, в американской системе всё-
таки низкой является эффективность форм 
морального стимулирования. 

Европейская модель мотивации труда 
ориентируется на укрепление чувства общ- 
ности работников фирмы, воспитание кадров 
в духе партнерства; активизацию прямых 
неформальных контактов; развитие индиви- 
дуальных навыков работников, инициативы, 
творческих навыков человека. В этой системе 
используются различные виды материального 
поощрения. Например, в британских фир-
мах получило распространение поощрение 
в форме подарков. Причём процедура возна-
граждения осуществляется на рабочих мес-
тах, на праздниках в кругу фирмы. Это позво-
ляет популяризировать достижения в области 
повышения эффективности и качества труда. 
Механизмы стимулирования труда в Финлян-
дии, Швеции и других скандинавских стран 
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ориентируют на установление человеческих 
контактов по принципу «имей друзей и обере-
гай добрые человеческие отношения»; укре-
пление семьи – главной ячейки общества, где 
человек получает значительную часть моти-
вации к жизни и труду; формирование четкой 
позиции по главным жизненным проблемам и 
ценностям [10].

Шведская система стимулирования труда 
отличается сильной социальной политикой, 
направленной на сокращение имущественного 
неравенства за счет перераспределения нацио-
нального дохода в пользу менее обеспеченных 
слоев населения. Шведские профсоюзы не 
позволяют хозяевам низкорентабельных пред-
приятий снижать заработную плату ниже 
уровня, установленного на переговорах о пе-
резаключении коллективных трудовых согла-
шений. Это побуждает предпринимателей мо-
дернизировать производство, что ведёт к раз-
витию производительных сил, росту объёмов 
производства и заработной платы и, как 
следствие, – к высокому уровню мотивации к 
труду. Одной из форм мотивации, получившей 
широкое применение в практике европейских 
предприятий, является использование гибких 
графиков работы, а также возможности тру-
диться как на рабочем месте, так и дома, в 
зависимости от конкретных обязанностей со-
трудника и договоренности между ним и его 
руководителем. 

Японская модель мотивации труда отлича-
ется поиском нестандартных форм сочетания 
материальных и моральных стимулов к труду, 
благодаря чему удалось добиться высоких 
показателей социально-экономического раз-
вития страны. Основными составляющими 
мотивации труда в Японии являются сис-
тема пожизненного найма, неформальные 
межличностные отношения сотрудников, кол- 
лективизм в работе, ротация кадров, корпо- 
ративная философия, трудовая мораль. Япон- 
ские методы мотивации труда делятся на три 
группы: организационно-правовые, экономи- 
ческие и социально-психологические. К пер-
вой относят совершенствование форм и ме-
тодов организации труда и производства; ко 
второй – различные формы оплаты труда и 
социально-бытовых потребностей работни-

ков; к третьей – социально-психологические 
методы, направленные на удовлетворение 
потребностей высокого уровня (самоуваже-
ние, признание достижений, творческая со-
ставляющая работы). Ключевой компонентой 
динамичного развития Японии является чело-
веческий фактор, а основой мотивации труда 
– гармонизация труда и капитала. Каждая 
японская фирма имеет собственную корпора-
тивную философию, в которой исповедуется 
искренность, гармония, сотрудничество со 
смежниками и клиентами, вклад в улучшение 
жизни общества.

Как известно, в Японии в механизме моти- 
вации труда особое место принадлежит си- 
стеме «пожизненного найма». По оценкам 
японских экономистов, этой системой охва- 
тывается от 22 до 30 % наемного персонала. 
Кроме того, в японских компаниях исполь-
зуется система выплат и услуг социального 
характера: выходные пособия и пенсии, ме-
дицинские услуги, предоставление жилья и 
дотации на его приобретение и оплату, пита-
ние в течение рабочего дня, физкультурно-
спортивные культурно-развлекательные меро- 
приятия, личное страхование, обеспечение 
при производственном травматизме; так на- 
зываемые натуральные выплаты (бесплат- 
ное обеспечение товарами), содействие в по-
лучении образования членами семей работни- 
ков фирмы, целевые субсидии и другие услуги. 

На фоне достижений высокоразвитых стран 
мира в области использования различных 
систем мотивации и стимулов к труду совре-
менное состояние мотивации труда в Укра-
ине обусловило всеобщую трудовую пас-
сивность; низкую значимость таких мотивов 
труда как служебный, профессиональный и 
квалификационный рост; определение со-
циального статуса личности в значительной 
мере по нетрудовым критериям; желание 
иметь стабильную, высокооплачиваемую ра- 
боту, которая удовлетворит необходимый 
уровень потребностей, но с низкой интенсив-
ностью труда, не требующего постоянного 
повышения квалификации.

Одна из наиболее существенных причин 
низкой трудовой мотивации в Украине – крайне 
негативные перераспределительные процес- 
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сы, когда владельцы капитала нагло присва-
ивают себе не только весь прибавочный про-
дукт, но и значительную часть (30–40 %) необ-
ходимого продукта [11]. Практика показывает, 
что в условиях коррумпированной и крими- 
нализированной экономики Украины зара- 
ботная плата – это минимизированная до пред-
ела доля дохода наемного работника в создан-
ном продукте. Она формируется по остаточ-
ному принципу, а различные формы откровен-
ной эксплуатация наемных работников пред-
принимателями подрывают принципы спра-
ведливой оплаты труда и «угнетают» мотива-
цию. Так, по сравнению с высокоразвитыми 
странами доля денежной оплаты труда в ВВП 
Украины ниже более чем в 2 раза. Удельный 
вес оплаты труда в себестоимости продукции 
в Украине колеблется в пределах 11–13 %, 
тогда как в странах рыночной экономики эта 
величина втрое больше (30–35 %). С каждым 
годом растёт разрыв доходов владельцев 
средств производства и наёмных работников: 
децильный коэффициент в промышленно- 
сти Украины с 1:6 в 1990 г. вырос до 1:30 в  
2005 г., а в настоящее время, по оценке учёных, 
он более чем 1:50 [12]. Среднегодовая зара- 
ботная плата в Украине в 2014 г. составляла 
всего 6,86 % соответствующего показателя в 
США [11]. Это вызывает лишь негативную 
мотивацию украинских граждан к труду. А 
на фоне макроэкономических показателей 
Украины можно говорить о кризисе системы 
мотивации труда в стране.

Опыт стран развитой рыночной экономики 
убеждает в том, что развитие мотивации к 
результативной работе невозможно без ре-
гулирующей функции государства, прежде 
всего в вопросах трудового законодатель-
ства, определения минимальной заработной 
платы, дифференциации доходов и их ин-
дексации, оптимизации налогообложения, 
установления ряда социальных гарантий и 
льгот. Система мотивации труда в Украине 
должна учитывать не только современные 
деформации в оплате труда, но и специфику 
работы государственных служащих, работ-
ников корпоративных структур и частных 
предприятий. Кроме того, необходимо 
учитывать факт существования теневого сек-

тора экономики. Исходя из того, что меха-
низм мотивации труда – это целостный комп-
лекс, охватывающий экономические, соци- 
альные, психологические, моральные стиму- 
лы, необходимо управлять ними с целью 
повышения эффективности труда. Следует 
иметь в виду, что мотивационный механизм 
изменчив во времени и пространстве, поэтому 
он должен быть гибким и мобильным.

Таким образом, изучение теорий, моделей 
и механизмов мотивации трудовой деятель-
ности даёт основание для следующих выводов: 
1) ни одна из теорий не может полностью 
охватить весь спектр мотивов трудовой дея-
тельности человека; 2) существует множество 
«прозрачных» и «теневых» механизмов удо-
влетворения потребностей, однако главным 
механизмом остаётся труд; 3) чем более ши-
рокий спектр мотивов выявит теория и будет 
учитывать практика, тем более эффективным 
будет механизм мотивации труда и сам труд; 
4) адекватное труду вознаграждение даёт  
возможность человеку удовлетворить ожи- 
даемую потребность; 5) степень удовлетво- 
рения широкого спектра растущих потреб-
ностей и амбиций трудящегося человека (при 
данной системе мотивации труда) предопред-
еляет его дальнейшее отношение к труду, 
совокупные результаты труда, а вместе с тем 
– социально-экономическое, психологическое 
и политическое равновесие в обществе.
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хідно також мати на увазі факт існування тіньового сектора економіки. Ступінь задоволення 
широкого спектра зростаючих потреб і амбіцій трудящої людини (при даній системі моти-
вації праці) зумовлює його подальше ставлення до праці, сукупні результати праці, а разом з 
тим – соціально-економічну, психологічну та політичну рівновагу в суспільстві.

Ключові слова: мотиви, стимули, праця, моделі й механізми мотивування праці.
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S�����y. Under the conditions of market relations in Ukraine there was an objective need for an 
effective mechanism of motivation of labor, which could be through effective levers and incentives to 
increase the interest of employees to work productively and to ensure a qualitative renewal of labor 
mentality. Based on the study of patterns and mechanisms of motivation and stimulation of labor to 
justify modern mechanism of labor motivation in Ukraine, which would become an effective factor in 
the development of productive forces in the country. Development of effective motivation for the work 
is not possible without the regulatory function of the state. Motivation system in Ukraine should take 
into account the current strain in wages, the specifics of the government officials, corporate structures 
and private enterprises and the existence of the shadow economy. The degree of satisfaction of a 
wide range of growing demands and ambitions of working people (with the system of labor motivation) 
determines its future attitude to work, the cumulative results of the work, and with it - socio-economic, 
psychological and political balance in society.

K�yw����: motivation, incentives, labor, models and mechanisms of labor motivation.


