
 Науково-технічний збірник №104

 

 272

Таким чином, нормування, що здійснюється сучасними наукови-
ми методами, які постійно вдосконалюються на основі передової орга-
нізації праці, активно сприяє ефективному використанню техніки та 
трудових ресурсів, скороченню витрат праці на виробництво продукції 
і тим самим здійснює суттєвий вплив на ріст його продуктивності           
[4, 5].  
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Вследствие активного роста экономики и стремительного усиле-
ния конкуренции во многих отраслях украинский рынок труда на со-
временном этапе характеризуется динамичностью при растущем де-
фиците высококвалифицированных кадров. 

Актуальные проблемы управления персоналом и человеческими 
ресурсами, а также проектной деятельности неразрывно связаны с мо-
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тивацией профессиональной деятельности. Однозначно можно отме-
тить, что в менеджменте, управлении проектами, государственном 
управлении все больше внимания уделяется изучению личности со-
трудника, ее психологической структуры, мотивационной сферы, по-
тенциальных ресурсов и т.п. [1-3, 5, 6]. 

Мотивация профессиональной деятельности представляет собой  
совокупность внутренних и внешних побудительных мотивов, стиму-
лирующих трудовое поведение персонала и определяющих его форму, 
направленность, интенсивность и продолжительность. 

Для понимания сущности мотивации профессиональной дея-
тельности необходима интеграция компонентов, представленных на 
рис.1. Так, направленность профессиональной деятельности связана с 
выбором конкретной деятельности, на которую сотрудники организа-
ции затрачивают собственные  усилия с учетом приоритетности рабо-
чих задач. Интенсивность характеризуется различием усилий в зави-
симости от актуальных потребностей персонала, а продолжительность 
отражает устойчивость мотивации во времени с учетом направления и 
интенсивности. Данный компонент показывает, как долго сотрудник 
способен сохранять энергичность в профессиональной деятельности. 
Параметр устойчивости мотивации профессиональной деятельности 
современной наукой исследован недостаточно, однако он является  
центральным моментом многих мотивационных теорий [2]. 

 

 
 

Рис.1 – Основные компоненты мотивации профессиональной деятельности 
 

В отличие от отечественных предприятий большинство западных 
компаний ориентированы на построение системных, долгосрочных 
отношений с персоналом. В результате стандартизированного подбора 
и отбора сотрудников, создания соответствующей системы мотивации 
персонала в таких компаниях весьма низкая текучесть кадров, что по-
зволяет достигать высоких результатов в работе [3]. 

Поведение личности в организации, готовность к профессиональ-
ной деятельности обусловлены, наряду с интеллектуально-операцио-
нальным и психофизическим, нравственно-эмоциональным компонен-
том, который включает в себя этические качества, положительное от-
ношение к профессии, осознание ценности и престижности труда, 
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стремление к самоактуализации. При этом мотивация профессиональ-
ной деятельности персонала всегда носит индивидуальный характер и 
зависит не столько от занимаемой должности, сколько от структуры 
личности сотрудника [5]. 

Изучение мотивов профессиональной деятельности – чрезвычай-
но трудная задача. Во-первых, потому, что сложные виды активности 
личности вызваны в жизни не одним, а несколькими факторами (по-
требностями), т.е. профессиональная деятельность является полимоти-
вированной, и чем больше мотивов формирует деятельность, тем выше 
общий уровень мотивации профессиональной деятельности. Во-
вторых, сложность заключается в том, что мотивы могут быть не толь-
ко осознаваемыми, но и неосознаваемыми [4]. 

Для современных отечественных организаций в определении 
уровня и структуры мотивации профессиональной деятельности, акту-
альных потребностей персонала и последующего создания системы 
мотивации необходимо использовать как рекомендации зарубежных 
авторов, так и особенности отечественного менталитета. Определен-
ным образом на множество вопросов построения эффективной систе-
мы мотивации отвечает теория А.Маслоу, которая постулирует, что 
нормальный здоровый человек имеет группу базовых потребностей: 
физиологические потребности; потребность в безопасности; социаль-
ные потребности; потребности в признании; потребность в самоактуа-
лизации. С точки зрения данной теории потребности являются иерар-
хичными. Иерархия потребностей не является абсолютно стабильным 
мотивационным комплексом, она меняется со временем и возрастом, с 
изменением условий профессиональной деятельности [6]. 

Разработка эффективной системы мотивации – сложный, трудо-
емкий процесс. Следовательно, необходима тщательная проработка 
системы мотивации персонала с учетом его индивидуальных особен-
ностей и характера деятельности организации. С одной стороны, такая 
система должна способствовать эффективной профессиональной дея-
тельности, а с другой – быть экономически целесообразной. Созданная  
комплексная система мотивации персонала должна способствовать 
развитию организации и приносить ощутимый положительный эф-
фект, поэтому при ее создании рекомендуется последовательное вы-
полнение определенных этапов, приведенных на рис.2. 

Комплексная система мотивации профессиональной деятельности 
должна апеллировать к актуальным потребностям персонала, значи-
мым мотивам, должна создавать условия для самоактуализации персо-
нала. Неверным будет навязывание мотивационных приоритетов руко-
водства организации. В качестве примера можно привести значитель-
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ные различия в мотивационной структуре менеджеров и  рядовых со-
трудников (таблица), выявленные исследователями П. Херси и                       
К. Бланшаром [1]. 

 

 
 

Рис.2 – Этапы создания комплексной системы мотивации персонала 
 

 

Сравнительный анализ мотиваторов менеджеров и персонала 
 

Мотиваторы 
Приоритеты 
руководителей 

Приоритеты 
подчиненных 

Условия профессиональной деятельности 4 9 
Полная информация о целях и положении 
компании 

10 2 

Дисциплина 7 10 
Оценка выполненной работы 8 1 
Заработная плата  1 5 
Понимание высшим руководством личных 
проблем персонала  

9 3 

Безопасность труда 2 4 
Интерес к профессиональной деятельности 5 6 

 
Разработка действенной, эффективной системы мотивации персо-

нала требует серьезного аналитического подхода и глубокого понима-
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ния ее элементов в привязке к профессиональной деятельности. Имен-
но поэтому проработка данного вопроса требует дальнейшего деталь-
ного изучения с учетом специфики профессиональной деятельности, 
доступных ресурсов и реализуемых организацией проектов. 
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Невід'ємною частиною філософії організації, її основою є філосо-
фія управління персоналом. Під філософією організації слід розуміти 
сукупність внутрішньо організаційних принципів, моральних і адміні-
стративних норм і правил взаємостосунків персоналу, систему ціннос-
тей і переконань, сприйманих всім персоналом і підлеглу глобальній 
меті організації. Дотримання філософії гарантує успіх і добробут у 
взаємостосунках персоналу і, як наслідок, ефективний розвиток орга-
нізації. Порушення філософських постулатів веде до розвитку конфлі-
ктів між адміністрацією і працівниками, до зниження ефективності 


