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FORMATION AND DEVELOPMENT OF VALUE EMPLOYEE
MOTIVATION

У даній статті розкрито особливості ціннісної мотивації персоналу, порівняно з мо-
тивацією за потребами. Досліджено вплив вікових розбіжностей на рівень ціннісної
мотивації. Також виявлено та класифіковано дестимулятори ціннісної мотивації.

В данной статье раскрыто особенности ценностной мотивации персонала по срав-
нению с мотивацией по потребностям. Исследовано влияние возрастных особеннос-
тей на уровень ценностной мотивации. Также выявлены и классифицированы де-
стимуляторы ценностной мотивации.

In this article we consider the differences and advantages of the values motivation. To
analyze this notion of «needs» and «value». Needs depend on objective living conditions. They
are rapidly changing, example of this is the economic situation in the country, from year to
year changes. According to this and changing needs of society. From this we can conclude
that the needs are influenced by external factors and can change rapidly, depending on
changes in the external situation or external influences on personality. Values, unlike needs,
have more long-term and have inner nature. When needs are supported by values motivation
— we get much higher effect than in the case we consider only the needs of the employee.
Exploring values motivation different categories of people — we can conclude that it is the
most developed in children. This has two explanations. First, being provided with their
parents, children have the desire to develop it in an area that is most suitable to them for
value priorities. Secondly, children are not influenced by various external factors as the
economic situation, the situation on the labor market and so on. That is why the choice of
future profession in children follows the values. These practical conclusions point to the most
appropriate age category for further vocational work.

Ключові слова. Мотивація, цінність, потреба, класифікація цінностей, мотиваційний
потенціал.

Ключевые слова. Мотивация, ценность, потребность, классификация ценностей, Мо
тивационный потенциал.

Key words. Motivation, value, needs, value classification, motivational potential.

Вступ. Сьогодні, як і раніше, досить важливою проблемою є мотивація праців-
ників, адже саме від неї залежить успішність та ефективність як працівника, так і
компанії. Мотивацію працівників досліджують досить давно і цей досвід реалізу-
ється успішно на практиці. Разом з тим, відповідно до останніх досліджень, знач-
ний потенціал вдосконалення мотивації персоналу «криється» в індивідуалізова-
ному підході до працівника.

Постановка завдання. Характеризуючи мотивацію працівника чи звичайної
людини, зазвичай, орієнтуються лише на мотивацію за потребами. Водночас, не
менш важливою є мотивація працівника за цінностями, яка є глибшим і ширшим
поняттям ніж мотивація за потребами. Тому в нашій статті розглянемо відмінності
і переваги ціннісної мотивації.

Результати дослідження. Дослідженням мотивації працівників займаються
багато вчених, серед яких можна виділити: А.М. Колота [1, 2], С.О. Цимбалюк [2],
В.М. Данюка, О.А. Грішнову, І.Л. Петрова, Л.С. Лісогор тощо. Але ряд аспектів
ціннісної мотивації досліджено недостатньо.

Для детальнішого розуміння відмінностей між мотивацією за цінностями та
мотивацією за потребами розглянемо поняття «потреба» та «цінність».

У Вікіпедії [6] наведено таке визначення поняття «потреба». Потреба — стан
живого організму, людської особистості, соціальної групи чи суспільства в ціло-
му, що виражає необхідність у чомусь, залежність від об’єктивних умов життєдія-
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льності і є рушійною силою їхньої активності. Об’єктивні умови життєдіяльності
є швидко змінюваними, прикладом цього є економічна ситуація в країні, яка з ро-
ку в рік змінюється. Відповідно до цього і змінюються потреби суспільства. Звід-
си можемо зробити висновок, що потреби формуються під впливом зовнішніх фа-
кторів і можуть змінюватись швидко, залежно від зміни зовнішнього становища,
або зовнішніх факторів впливу на особистість.

Цінності ж, навпаки, мають довгостроковіший характер і не можуть бути так
легко змінені. Як доказ цьому, проаналізуємо визначення поняття «Цінність» у
Вікіпедії [7]:

Цінність — будь-яке матеріальне або ідеальне явище, яке має значення для
людини чи суспільства, заради якого вона діє, витрачає сили, час, гроші, здоров’я
тощо, заради якого вона живе. З даного визначення можна сказати, що цінності
для людини є набагато значущими, ніж потреби, адже вони є орієнтиром для лю-
дини впродовж всього життя.

Цінності — це також соціально схвалювані уявлення більшості людей про те,
що таке добро, справедливість, патріотизм, любов, дружба тощо. Дане визначення
доводить твердження про важкість зміни цінностей індивіда, адже уявлення та
«світоглядні позиції» людини є сталими і їх дуже важко змінити.

Отже, дані визначення підтверджують той факт, що цінность, на відміну від
потреби, має довгостроковіший характер та особливу внутрішню природу. Для
кращого розуміння природи цінностей їх, зазвичай, поділяють на матеріальні
(продукти харчування, техніка, храм, картина, тощо) і духовні — моральні, релі-
гійні, художні, політичні та ін. Але в різних продуктах людської діяльності мате-
ріальне і духовне поєднуються і чітко розділити їх неможливо.

Як зазначається в матеріалах з навчального предмету «Філософія» [3], нелегко
зарахувати єгипетські піраміди чи грецькі храми до матеріальних чи духовних
цінностей. Правильніше було б, напевне, вести мову про цінності, які задоволь-
няють матеріальні і духовні потреби. Однак і це розмежування не вичерпує про-
блеми, адже, куди віднести такі цінності, як душевний комфорт, мир? Тому крім
цінностей, які задовольняють матеріальні і духовні потреби, виокремлюють пси-
хічні і соціальні цінності, які відповідають за певну сферу життєдіяльності люди-
ни. Так, переживання радості, щастя, душевного комфорту, до яких людина праг-
не і які цінує, не належать ні до духовної, ні до матеріальної сфер. Вони є
душевними, а не духовними, цінностями. Реалізація соціальних цінностей забез-
печує комфорт у взаємодії з іншими людьми через: соціальну захищеність, зайня-
тість, громадянське суспільство, державу, церкву, профспілку, партію тощо. Їх та-
кож не можна однозначно кваліфікувати як матеріальну чи духовну цінність.
Аналізуючи цей підхід, ми згодні з авторами щодо умовності поділу цінностей на
матеріальні та духовні, а також наявності мотивації за цінностями та потребами.
Водночас не підтримуємо їх позицію щодо подібності категорій «цінність» та
«потреба». Оскільки, на нашу думку, коли мотивація за потребами підкріплюють-
ся ціннісною — ми отримуємо значно вищий її ефект, ніж у випадку врахування
тільки потреб працівника. Тобто не можна відноситися до цінностей як до мора-
льних потреб, а до потреб як до таких, що мають матеріальну природу [8]. Це різні
категорії, які можуть бути і матеріальними, і моральними. Це підтверджується
збільшенням уваги з боку науковців до формування та розвитку організаційної
культури, яка, як відомо, базується на ціннісній конгруентності.

Не варто виключати взаємозв’язок між матеріальними і духовними цінностями
[9, 10]. Адже загально визнаним є той факт, що вигідніше бути високоморальним і
духовним, як у матеріальному, так і в нематеріальному вимірі. Також можна виве-
сти таку закономірність — людина, орієнтована на духовне і моральне, в економі-
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чному плані отримає більше, ніж людина, орієнтована лише на матеріальні цілі.
Що ж думають наші співвітчизники про цю закономірність? Для відповіді на це
запитання нами було проведено соціологічне дослідження.

Його результати показали, що працюючі люди старшого віку, в своїй більшості
(70 %), не усвідомлюють того, що моральним бути економічно вигідно. Хоча є і
такі, які розуміють значення ціннісної складової мотивації, але в силу певних
причин матеріальна складова переважає. Як підтвердження взаємозв’язку між
ціннісною мотивацією і мотивацією за потребами, наведемо результати «Світово-
го обстеження цінностей», що проводилося під керівництвом Рональда Інґлегарта
[5]. Воно доводить, що цінності людей зазнають поступових змін під впливом по-
ліпшення чи погіршення матеріальних умов життя.

Таким чином, для роботодавця пріоритетним має бути формування додатково
до мотивації за потребами ціннісної мотивації. Відповідь на питання, як це зроби-
ти, дає порівняння результатів дослідження серед працюючих дорослих різних ві-
кових категорій та учнів середньої школи 8-го класу. Можливо, логічним є запи-
тання щодо вибору такої категорії, як учні 8 класу. Відповідь така: саме цій
віковій категорії притаманно приймати рішення про подальше працевлаштування
самостійно, без впливу на них зовнішніх факторів.

Досліджуючи ціннісну мотивацію різних категорій населення, можна зробити
висновок, що найбільше вона розвинута у дітей. Цьому є два пояснення. По-
перше, будучи забезпеченими батьками, діти мають бажання розвиватись саме в
тій сфері, яка найбільше підходить їм за ціннісними пріоритетами. По-друге, на
дітей не впливають різні фактори зовнішнього характеру, як економічна ситуація
в країні, ситуація на ринку праці тощо. Саме тому вибір подальшої професії у ді-
тей відбувається за тими цінностями, які в них сформовані, або формуються
(рис. 1). Ці практичні висновки вказують на найбільш підходящу вікову категорію
для подальшої профорієнтаційної роботи.

Рис. 1. Мотиваційна складова при виборі професії серед учнів

Щодо дорослих, то на них вже вплинула досить велика кількість факторів, що
зумовили їх вибір професії. Але, навіть обравши професію, не зважаючи ні на які
фактори, вони зіштовхуються з певними проблемами, що знижують їх ціннісну
мотивацію. Досить часто це відбувається через недбале керівництво, або неякісну
роботу HR-відділу (рис. 2).
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Рис. 2. Розподіл мотиваційної складової серед працюючих дорослих
(27—55 р.).

Крім того, респонденти виділили чинники посилення ціннісної мотивації, на
які повинен звертати увагу HR-менеджер для покращення мотивації працівників:
Бажання саморозвитку, забезпечення справедливого відношення до працівників,
моральне задоволення, забезпечення відчуття повноцінності на робочому місці,
матеріальне задоволення, соціально-психологічний клімат, досягнення результатів
праці, визнання колег, друзів, конкурентів, експертів, цілісність колективу, зворо-
тній зв’язок з керівництвом, патріотизм.
Висновки. Отже, роботодавці мають звернути увагу на ряд зовнішніх дестиму-

ляторів у ціннісній мотивації, які не дають змоги працівникам розкрити свій цін-
нісний мотиваційний потенціал. Ці дестимулятори нами згруповано в 4 групи:
«забезпечення справедливості», «психологічні», «соціальні» та «економічні». Їх
наведено далі:

 забезпечення справедливості: несправедливе ставлення керівництва; відсут-
ність зворотного зв’язку як з боку керівництва, так і з боку держави в цілому; не
відповідність між затраченими зусиллями та оплатою за відповідні зусилля; дис-
кримінація на робочих місцях;

 психологічні: відсутність можливості знайти роботу за бажанням; несприят-
ливий клімат у колективі; не відповідність очікуванням;

 соціальні: відсутність кар’єрного росту; безвідповідальність керівництва;
 економічні: складне економічне становище в країні;
Ефективна ціннісна мотивація передбачає системний підхід, який враховує по-

долання дестимуляторів за всіма групами.
Підсумовуючи, треба сказати, що ефективному менеджеру потрібно звертати

увагу не лише на зовнішній, а й на внутрішній характер мотивації. Адже забезпе-
чення повноцінної реалізації ціннісного мотиваційного потенціалу працівників
підвищить як результативність роботи окремого працівника, так і установи в ці-
лому. А також зумовить покращення бренду роботодавця на ринку праці. Ефекти-
вний менеджер повинен звертати увагу не тільки на потреби працівників, природа
яких, як правило, зовнішня, а й на цінності.
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