
95

ЕКОНОМІЧНА НАУКА

УДК 658.33

Н. Я. Михаліцька,
к. держ. упр., доцент, доцент кафедри менеджменту,
Львівський державний університет внутрішніх справ, м. Львів
ORCID ID: https://orcid.org/0000-0002-8912-8005
М. Р. Яцик,
к. пед. н., доцент, доцент кафедри менеджменту,
Львівський державний університет внутрішніх справ
ORCID ID: https://orcid.org/0000-0002-7061-9066

МОТИВАЦІЙНА СТРАТЕГІЯ
В УПРАВЛІННІ ПЕРСОНАЛОМ

DOI: 10.32702/2306-6814.2024.19.95

N. Mykhalitska,
PhD in Public Administration, Associate Professor, Associate Professor
of the Department of Management, of Lviv State University of Internal Affairs, Lviv
M. Yatsyk,
PhD in Pedagogical Sciences, Associate Professor,
Associate Professor of the Department of Management, of Lviv State University of Internal Affairs, Lviv

MOTIVATIONAL STRATEGY IN PERSONNEL MANAGEMENT

У статті проведено дослідження впливу мотиваційної стратегії на ефективність управління
персоналом. Охарактеризовано завдання, які вирішує мотиваційна стратегія в умовах сучас-
них викликів. Автори дійшли висновку, що мотиваційна стратегії є важливою складовою стра-
тегічного плану організації в контексті стратегічного управління мотивацією персоналу, довго-
строковою програмою дій підвищення показників ефективності праці, концепцією використання
і розвитку кадрового потенціалу, комплексом заходів керівництва організації з реалізації по-
треб та інтересів працівників з метою досягнення власних та суспільних цілей. Формою реалі-
зації мотиваційної стратегії є матеріальне та моральне стимулювання, які перебувають в тісному
поєднання та залежності, а чим ширший вибір матеріальних благ та моральних стимулів в орган-
ізації, тим вищий рівень безпеки та заохочення відчуває працівник. Запропоновано мотивацій-
ну стратегію, яка спирається на збільшенні залученості персоналу завдяки стратегічному на-
бору стимулів, котрі впливають на поведінку всього колективу чи певного працівника, спонука-
ють до активної праці, зростання результативності праці задля досягнення спільної мети.

The article studies the influence of motivational strategy on the efficiency of personnel
management. The tasks that motivational strategy solves in the context of modern challenges are
characterized. It is emphasized that the search for talented people in the team, whose competence
grows along with the development of the organization, is an important component of strategic
management, but the basis of the recruitment and selection system is not only the experience of a
specialist, but also the attitude of the employee to the tasks, his/her approach to learning,
development of interests and the presence of large-scale thinking about the organization's activities.

The most demanded skills of employees, which employers pay attention to, are highlighted. The
analysis of individual theories of motivation is carried out and the main approaches to their practical
use in modern organizations are determined. The motivational strategy is developed, which is based
on the development of a strategic set of material and moral incentives that influence the behavior of
the whole team or a certain employee, encourage him/her to work activity, ensure the development
of human resources potential, which is focused on achieving the goals of the organization.
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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
У ЗАГАЛЬНОМУ ВИГЛЯДІ ТА ЇЇ ЗВ'ЯЗОК
ІЗ ВАЖЛИВИМИ НАУКОВИМИ
ЧИ ПРАКТИЧНИМИ ЗАВДАННЯМИ

Одним із найбільших викликів сьогодення для бізне-
су є нестача висококваліфікованих фахівців, плинність
кадрів, демотивація персоналу, не розкриття власних
талантів на робочому місці. Тому важливо розуміти як
правильно підтримувати працівників та створювати спри-
ятливе середовище для досягнення цілей, стратегічних
планів і очікуваних результатів трудової діяльності пер-
соналу.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

Дослідженням  теоретичних та практичних аспектів
мотивації персоналом займаються такі вчені, як: Про-
хоровська С.А. [1], Сивицька І.Г., Синиченко А.В. [7],
Гавловська Н.І., Рудніченко Є.М. [9], Ягодзінський С.М.,
Козинець А.О. [12] та ін. Однак ці питання набувають
особливої актуальності в сучасних умовах та потребу-
ють подальшого поглибленого вивчення.

ФОРМУЛЮВАННЯ ЦІЛЕЙ СТАТТІ
Метою дослідження є узагальнення впливу мотива-

ційної стратегії на ефективність управління персоналом.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
ДОСЛІДЖЕННЯ

Мотивація персоналу в умовах сучасних викликів
повинна вирішувати конкретні завдання:

— стимулювати персонал якісно та вчасно викону-
вати поставлені завдання;

— сприяти зростанню рівня продуктивності праці;
— формувати позитивний соціально-психологічний

клімат колективу;

The authors came to the conclusion that motivational strategy is an important component of the
organization's strategic plan in the context of strategic management of personnel motivation, a long-
term program of actions to improve performance indicators, the concept of use and development of
human resources potential, a set of measures of the organization's management to implement the
needs and interests of employees in order to achieve their own and public goals. The form of
implementation of the motivational strategy is material and moral incentives, which are closely related
and dependent, and the wider the choice of material benefits and moral incentives in the organization,
the higher the level of security and encouragement an employee feels. The main thing in the
organization's personnel motivation system is to promote employee engagement, and thus, using
limited resources, to encourage him/her to work activity, implement his/her own ideas and expand
his/her functional responsibilities to achieve a common goal.

Ключові слова: персонал, залученість персоналу, мотивація, матеріальне стимулювання, моральний
стимул, мотиваційна стратегія.

Key words: personnel, personnel engagement, motivation, material incentives, moral incentives, motivational
strategy.

— знижувати рівень плинності персоналу;
— залучати та утримувати цінних, компетентних,

висококваліфікованих фахівців;
— посилювати лояльність персоналу до підприєм-

ства, роботодавця;
— розвивати корпоративний дух та корпоративну

культуру [1].
Для досягнення стратегічних цілей підприємства

необхідно впроваджувати систему мотивації, яка б мак-
симально задовольняла потреби та інтереси кожного
працівника, давала можливість членам команди досяг-
ти поставленої мети та зробити свій внесок у розвиток
компанії. Персонал — це не тільки група людей, яка
свідомо координується для досягнення мети, це су-
купність особистостей зі своїми мріями, надіями, почут-
тями, натхненні спільною місією та усвідомлені, що сила
їхнього успіху зумовлюється результативністю прикла-
дених зусиль, ефективністю використання потенціалу
персоналу, забезпеченістю виконання ключових цінно-
стей організації.

Рівень активності персоналу, його креативність та
продуктивність залежить від очікування того, наскільки
докладені зусилля призведуть до бажаного результату
і будуть справедливо винагороджені. Прибуток органі-
зації, з позиції управління персоналом — це грошовий
вираз цінності внеску усіх зацікавлених осіб. Цінність
внеску усіх зацікавлених осіб складається з користі, яку
приносить організації кожен окремий працівник, керів-
ник чи акціонер.

Кадровий потенціал підприємства — це сукупність
здібностей і можливостей кадрів забезпечувати досяг-
нення цілей довгострокового розвитку підприємства [2].
Потенціал персоналу характеризується знаннями, дос-
відом та професійною компетентністю у певній сфері
діяльності, рівнем інтелекту працівника та його продук-
тивністю праці, соціально-психологічними особливос-
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тями та якостями особистості, які допомагають в роботі,
а також рівнем його мотивації. Чим більший потенціал
персоналу, тим більше користі він може принести орга-
нізації, проте є важливий аспект, який необхідно розу-
міти в процесі управління персоналом, що наявність пра-
цівників з великим потенціалом не гарантує високої
ефективності та прибутковості бізнесу. Для отримання
доходу потрібно, щоб працівники використовували та
розкривали свій потенціал під час виконання поставле-
них завдань, а також  досягали цілей найбільш ефек-
тивним та оптимальним шляхом.

Активізація діяльності персоналу в напрямку її удос-
коналення безпосередньо залежить від рівня їх залуче-
ності, яка характеризується взаємовідносинами орган-
ізації з її співробітниками. Залучення персоналу відбу-
вається через систему мотивації за допомогою реалі-
зації внутрішніх стимулів працівників, найголовнішим
серед яких вважається розширення прав та обов'язків.
Залученість персоналу, більшою мірою, залежить від
керівників організації, адже високий рівень довіри та
віра в конкретного працівника сприяє фізичній,
емоційній та інтелектуальній стійкості, мотивує персо-
нал працювати з максимальною віддачею, докладати
додаткових зусиль для досягнення результату, прояв-
ляти ініціативу, вносити пропозиції, працювати в інно-
ваційних проєктах та забезпечувати стратегічні перева-
ги організації на ринку товарів та послуг.

В умовах повномасштабної війни організації стика-
ються з проблемою дефіциту кадрів у зв'язку з мобіліза-
цією персоналу та міграцією українців за кордон. Щоб
не відчувати дефіциту людського капіталу у поточній си-
туації організації повинні підвищувати рівень мотивації
персоналу. Найвищим рівнем мотивації праці сучасні дос-
лідники називають залученість персоналу та вважають
найважливішим показником успішної діяльності підприє-
мства [3]. Основний акцент потрібно робити на залученні
молодих фахівців. Молоді люди є волелюбними, амбіт-
ними, мають підприємницькі здібності. Залучення молоді
до трудової активності є стратегічною інвестицією в роз-
виток організації, адже вони можуть стати агентами по-
зитивних змін, вирішувати певні соціальні проблеми та
забезпечувати екологічний внесок у суспільство, брати
участь у процесах повоєнної відбудови [4].

Пошук талановитих людей в команду, компе-
тентність яких росте разом із розвитком організації, є
важливою складовою стратегічного управління. Осно-
вою системи найму та підбору персоналу є не тільки
досвід роботи фахівця, а й ставлення працівника до ви-
конання завдань, його підходу до навчання, розвитку
інтересів та наявності масштабного мислення щодо
діяльності організації. Молоді фахівці володіють
найбільш затребуваними навичками на які звертають
увагу роботодавці.

1. Знання англійської мови. Англійська мова отри-
мала статус мови міжнародного спілкування в Україні,
а тому фахівці зі знанням англійської у своїй діяльності
будуть краще зорієнтовані на міжнародну співпрацю та
простіше адаптуватися до нового програмного забез-
печення, оскільки більшість програм мають інтерфейс
англійською.

2. Вміння працювати зі штучним інтелектом та по-
стійно навчатися. Artificial intelligence (AI) або штучний

інтелект — це галузь комп'ютерних наук, що моделює
процеси людського інтелекту. Ця галузь стрімко розви-
вається, що дає можливість організаціям шукати гене-
ративні способи його використання,  впроваджувати
сучасні інструменти управління та розширювати гори-
зонти своєї діяльності. Персонал має бути спеціально
навчений для роботи із ШІ, володіти необхідними на-
вичками та бажанням постійно навчатись в галузі сучас-
них інформаційних технологій та штучного інтелекту,
адже щоб отримувати якісні результати від штучного
інтелекту треба вміти правильно створювати запит.

3. Наявність критичного мислення. В умовах невиз-
наченості критичне мислення працівника є базовою ком-
петенцією інтерпретації фактів і різних джерел інфор-
мації для прийняття раціональних рішень та виконання
поставлених завдань; основою генерування ідей та
впровадження інноваційних процесів; процесом мислен-
ня та аргументованим висловлюванням поглядів на ви-
рішення проблеми; спеціальним інструментарієм подо-
лання когнітивних упереджень та вмінням контролюва-
ти, корегувати та спрямовувати міркування до стан-
дартів раціональності.

4. Уміння шукати компроміси. Одна з головних ком-
петенцій працівника — уміння шукати і знаходити ком-
проміси та враховувати думку інших. Компроміс — це
певне волевиявлення або бажання сторін вирішити
конфлікт при певних рівних умовах, поступках і взаємо-
вигоді [5]. Наявність у працівника таких якостей, як тер-
піння, толерантність, емпатія, уважність, намагання зро-
зуміти причини, мотиви та обставини чиїхсь дій сприя-
ють суттєвому покращенню взаємодії з клієнтами та
колегами.

5. Стресостійкість та організованість. Стресостій-
кість — це системна характеристика особистості, що
грунтується на сукупності вроджених і надбаних психо-
фізіологічних якостей, складається з особистісного та
поведінкового компонентів, виражається у здатності вит-
римувати значні інтелектуальні, вольові та емоційні на-
вантаження, керувати власними емоціями, успішно
здійснювати життєдіяльність без шкідливих наслідків для
здоров'я [6, с. 51]. Організованість працівника передба-
чає вміння керувати емоціями в екстремальних ситуаці-
ях, зберігати працездатність, забезпечувати виконання
поставлених завдань з дотримання дедлайну в мінливих
умовах внутрішнього та зовнішнього середовища.

6. Комунікабельність. Однією з важливих навичок
працівника є вміння знаходити спільну мову з колегами
та клієнтами, мирно залагоджувати конфлікти, чітко
формулювати мету, отримувати та давати фідбек,
здатність підтримувати довгострокові відносини з парт-
нерами та домовлятися про вигідні рішення. Зміст вис-
ловлювання може змінюватися залежно від того, яка
інтонація, ритм, тембр були використані для його пере-
дачі. Причиною несприйняття інформації можуть бути
міміка, жести чи інша невербальна поведінка співроз-
мовника, яка транслює інший посил та не концентрує
увагу на важливості інформації.

7. Ініціативність. Ключовою компетенцією працівни-
ка є ініціативність, що характеризується завзятістю та
наполегливістю в досягненні поставленої мети, відчут-
тям обов'язку та докладанням зусиль для дотримання
зобов'язань, високою працездатністю, креативністю
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ідей, вмінням ризикувати, а також здатністю планувати
заходи, управляти проєктами та впроваджувати інно-
вації.

8. Вміння ухвалювати рішення. Готовність брати на
себе додаткові функції, навіть якщо вони не входять у
сферу особистої відповідальності та приймати рішення
дуже цінується на будь-якій посаді.

9. Адаптивність. Нові технології, інноваційні мето-
ди управління, підвищені вимоги до кваліфікації та гло-
балізація призводять до того, що професійні ролі та
обов'язки працівників постійно розширюються та адап-
туються. Вміння миттєво перемикатися на нові завдан-

ня, працювати з різних локацій, у новому робочому се-
редовищі та команді, здатність перепрофільовуватися
та підвищувати кваліфікації для опанування нової спе-
ціальності, гнучко реагувати на зміни стає ключовою
компетенцією працівника.

Всі ці навички персоналу вкрай необхідні для робо-
тодавця та організації загалом, але лише вмотивований
персонал буде безперервно самовдосконалюватися та
працювати на благо організації на довгострокову перс-
пективу. Мотивування працівників полягає в спонуканні
їх до ефективної, продуктивної та сумлінної праці зад-
ля досягнення цілей та місії організації. Мотивація, як

Теорія 
мотивації 

Зміст теорії мотивації Практичне спрямування 

Теорія потреб 
А. Маслоу  

Всі потреби людини даються їй від 
народження і що такі інстинктоїдні 
потреби організовані в ієрархічну 
структуру: 
- фізіологічні потреби; 
- потреби в захисті і безпеці; 
- потреби у відчутті потрібності і 
кохання; 
- потреби у самоповазі; 
- потреби у самоактуалізації, або 
потреби власного вдосконалення [8]. 

Організація повинна сприяти задоволенню 
первинних потреб співробітників, що дасть 
поштовх рухатися вгору по піраміді, а отже, 
бути більш ефективними, творчими та 
креативними; здійснювати аналіз 
найважливіших потреб для кожної особистості 
та пропонувати різні стимули, щоб допомогти 
їм по черзі задовольнити кожну потребу та 
просунутися вгору ієрархією. 

Двофакторна 
теорія  
Ф. Герцберга  

Справжніми мотиваторами є вищі 
потреби особистості (у професійному 
зростанні, визнанні, успіху), які дають 
змогу додаткову відповідальність 
сприймати не як навантаження, а як 
виявлення довіри. До гігієнічних 
факторів учений пропонує відносити 
всі, котрі забезпечують збереження 
здоров’я: комфортні умови й безпеку 
праці, соціальний захист працівників, 
заробітну плату. 
 

Комбінації теорії мотивації Герцберга: 
– висока гігієна + висока мотивація – ідеальна 
ситуація, коли співробітники високо мотивовані 
і мають мало претензій; 
– висока гігієна + низька мотивація – 
працівники мають небагато претензій, але не 
дуже мотивовані; 
– низька гігієна + висока мотивація – 
співробітники мотивовані, але мають багато 
претензій; ситуація, в якій робота захоплююча і 
важка, але заробітна плата та умови праці не 
відповідають вимогам; 
– низька гігієна + низька мотивація – це 
найгірша ситуація, коли працівники не 
мотивовані і мають багато претензій [9] 

Теорія  
набутих потреб 
Д. Мак-
Клеланда  

Головні потреби, які впливають на 
поведінку індивіда та змушують його 
діяти:  
- досягнення (бажання досягти 
поставлених цілей, виконати складні 
завдання, перевершити інших);  
- влади (формується під впливом 
навчання та життєвого досвіду, 
проявляється у прагнення індивіда 
контролювати інших людей, ресурси і 
процеси); 
- співучасті (пошук і встановлення 
дружніх взаємин з людьми, вміння 
уникати ризикових ситуацій та 
невизначеності) [10]. 

Теорію набутих потреб можна реалізувати 
шляхом підвищення складності завдань 
підлеглим, які грунтуються на зусиллях, що 
робить працю цікавішою, проте варто уникати 
ситуацій високого та низького ризику; 
залучення працівників до співпраці, щоб кожен 
відчував себе частиною колективу; делегування 
керівних повноважень співробітникам та 
можливості відчувати ними відповідальності за 
прийняте рішення та виконану роботу. При 
цьому менеджерам важливо корегувати свій 
стиль і підхід до кожного члена команди таким 
чином, щоб шляхом мотивації отримати від них 
максимальну віддачу для досягнення цілей 
організації.  

Теорія 
очікувань 
В.Врума  

Мотивація людини складається не з 
ступеня задоволення потреб, а з 
очікувань людини в процесі отримання 
результатів праці та очікування та 
оцінки цінності винагороди за 
результати праці. Теорія грунтується на 
ідеї, що чим більше працівник цінує 
результат, тим більше він буде 
мотивований його досягти. Чим більше 
зусиль співробітники докладають для 
досягнення успіху, тим більша 
впевненість у тому, що вони отримають 
винагороду, яка їх задовольнить [11]. 

Менеджер повинен оцінити компетентність 
відповідальних осіб для виконання завдання та 
переконатися, що підлеглі розуміють, що 
потрібно робити для досягнення бажаного 
результату, а в разі потреби надати підтримку 
та заохочення. Працівники повинні знати, що 
завдання є досяжним і завдяки зусиллям для 
його виконання вони можуть отримати 
очікувану грошову винагороду чи кар’єрне 
зростання. Персонал має мати переконання, що 
докладені зусилля для виконання завдання 
принесуть бажаний результат організації, тобто 
очікування працівника повинні співпадати з 
вимогами менеджера. 

 

Таблиця 1. Практичне використання окремих теорій мотивації

в організаціях
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правило, полягає у визначенні потреб персоналу, роз-
робленні системи лояльності до співробітників та вина-
город за виконувану роботу, використанні різних форм
оплати праці та застосуванні стимулів до ефективної
взаємодії [3]. Влаштовуючись на роботу працівник праг-
не задовільнити певні потреби чи бажання і це спонукає
його до дії, змушує його робити певні речі (поведінка),
які відповідають потребам (задоволення), і це може
потім змінити те, які потреби та бажання є первинними.

Розробку заходів щодо посилення мотивації персо-
налу доцільно починати з визначення мотиваційної стра-
тегії, яка передбачає певний порядок дій в напрямку сти-
мулювання персоналу, спрямований на підвищення його
трудового внеску в підвищення ефективності госпо-
дарської діяльності підприємства [7]. Мотиваційна стра-
тегія повинна передбачати методи мотивації, які можуть
задовольняти основні стимули персоналу до трудової
активності. При розробці мотиваційної стратегії доціль-
но дотримуватися основних підходів, які визначені в
існуючих теоріях мотивації та їх практичному викорис-
танні в організаціях (табл. 1).

Знання про теорії мотивації дають можливість ме-
неджерам усвідомити, що у працівників є різні потреби
та цінності, а тому в процесі управління персоналом не-
обхідно використовувати індивідуальні інструменти сти-
мулювання організаційної поведінки та трудової актив-
ності працівників. У контексті динамічних змін, техно-
логічних інновацій та еволюції організаційних структур,
мотивація працівників стає вирішальним чинником ефек-
тивності організації та конкурентоспроможності персо-

налу, яка проявляється у наявності бажання та можли-
востей професійно розвиватись, зростати разом з
організацією в атмосфері творчої взаємодії та поваги.
Перелік основних стимулів трудової активності праців-
ника, які лежать в основі мотиваційної стратегії управл-
іння персоналом:

— заробітна плата та додаткові фінансові стимули.
Рівень заробітної плати є важливим чинником, що впли-
ває на почуття задоволеності працею. Для того, щоб
вона була конкурентоспроможною необхідно регуляр-
но здійснювати моніторинг зарплат у своїй галузі та
намагатися встановлювати розмір заробітної плати для
своїх працівників не нижче середньоринкової, виплачу-
вати справедливі розміри премій та інші заохочувальні
матеріальні виплати пропорційно до досягнень праців-
ника, використовувати зрозумілу схему матеріальної
мотивації та своєчасно інформувати про неї співробіт-
ників;

— комфортні умови праці. Робочий простір має бути
оазою, в якій приємно працювати, реалізовувати ідеї,
спілкуватися з командою за чашкою чаю [7]. Грамотно
організоване робоче місце є комплексним питанням,
тобто сукупністю чинників зручності, до яких належить:
свобода офісного простору, ергономічний комфорт,
емоційне та екологічне благополуччя, фізичний добро-
бут.

— можливості навчання та кар'єрного росту. Менед-
жер повинен створювати сприятливе середовище для
розвитку "hard skills", "soft skills" працівника. Для цьо-
го необхідно урізноманітнювати та ускладнювати зав-

Рис. 1. Мотиваційна стратегія в управлінні персоналом
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дання, сприяти їх вирішенню через навчання та підви-
щення кваліфікації; виділяти достатньо часу, щоб
співробітник почав використовувати отримані знання на
практиці, адаптувався до нових технологій та нових
форм організації праці. Процес побудови кар'єри також
повинен бути керованим, а його ефективність — вимі-
рюваною.

— комунікація. Можливість перебувати в постійно-
му діалозі з командою та кожним працівником; розумі-
ти мету діяльності організації, цілісне бачення загаль-
ного процесу та визначення своєї ролі у досягнення
спільної мети; презентувати колективу ідеї та пропозиції,
а також отримувати зворотній відгук про роботу, виз-
нання, похвалу. Працівникам важливо влаштовувати
тимбілдинги, організовувати привітання із професійним
та іншими святами, проживати яскраві емоції спільних
досягнень.

Для удосконалення системи управління персоналом
потрібно аби стратегія компанії базувалася на наступ-
них напрямках: збільшення обсягу інвестицій на навчан-
ня та розвиток персоналу, витрат на оплату праці пер-
соналу, зміна форми організації праці для частини пра-
цівників на віддалену роботу тощо [12]. В основі моти-
ваційної стратегії лежить розробка стратегічного набо-
ру стимулів, котрі впливають на поведінку всього колек-
тиву чи певного працівника, спонукають до активної
праці, забезпечують розвиток кадрового потенціалу,
який орієнтований на досягнення цілей організації (рис
1).

Мотиваційна стратегії є важливою складовою стра-
тегічного плану організації в контексті стратегічного
управління мотивацією персоналу, довгостроковою
програмою дій підвищення показників ефективності
праці, концепцією використання і розвитку кадрового
потенціалу, комплексом заходів керівництва організації
спрямованих на:

— підвищення рівня залучення працівників, що при-
зводить до зростання задоволеністю роботою, відда-
ності справі та лояльності співробітників до роботодав-
ця;

— розширення та поглиблення необхідних компе-
тенцій і навичок працівників, навчання співробітників і
стимулювання до самонавчання;

— підвищення продуктивності праці персоналу, за-
охочення виходити за межі своїх обов'язків та брати
відповідальність за виконану роботу, бажання  члена-
ми колективу приймати нові виклики та перевершувати
очікуванні результати;

— зростання креативності персоналу, впроваджен-
ня нових ідей і підходів у виконанні поставлених зав-
дань, раціоналізації зусиль менеджерів для використан-
ня конкурентних переваг персоналу, прискорення інно-
ваційного розвитку організації;

— зменшення плинності кадрів, покращення мо-
рально-психологічного клімату в колективі, підвищен-
ня рівня утримання співробітників;

— покращення командної роботи та співпраці на
робочому місці для досягнення спільної мети, розвиток
комунікаційних та соціальних навичок, формування по-
зитивної організаційної культури;

— збільшення прибутковості, забезпечення конку-
рентних переваг, підвищення репутації організації.

ВИСНОВКИ
Мотиваційна стратегії є важливою складовою стра-

тегічного плану організації в контексті стратегічного
управління мотивацією персоналу, довгостроковою
програмою дій підвищення показників ефективності
праці, концепцією використання і розвитку кадрового
потенціалу, комплексом заходів керівництва організації
з реалізації потреб та інтересів працівників з метою до-
сягнення власних та суспільних цілей. Формою реалі-
зації мотиваційної стратегії є матеріальне та моральне
стимулювання, які перебувають в тісному поєднання та
залежності, а чим ширший вибір матеріальних благ та
моральних стимулів в організації, тим вищий рівень без-
пеки та заохочення відчуває працівник. Головне в сис-
темі мотивації персоналу організації — це сприяти за-
лученості працівника, а отже, в умовах обмеженості
ресурсів, стимулювати його до трудової активності, ре-
алізації власних ідей, розширення функціональних обо-
в'язків, підвищення рівня професіоналізму, зростання
результативності праці задля досягнення спільної мети.
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