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Костін Д. Ю. Науковий підхід до формування механізму матеріального стимулювання в системі мотивації  
на підприємствах електроенергетики

У статті визначено, що для того, щоб постійно підвищувати ефективність використання управлінського персоналу та підтримувати достатній 
рівень мотивації на підприємствах електроенергетики, необхідно не тільки оцінювати, але й розвивати механізм матеріального стимулювання. 
Для ефективного функціонування системи підвищення ефективності управлінського персоналу необхідно сформувати та реалізувати на практи-
ці дієвий механізм управління його розвитком. Зроблено висновок, що система контролю матеріального стимулювання в системі мотивації на 
підприємствах електроенергетики обов’язково включає: вхідний контроль; поточний контроль (якщо йдеться про тривалі програми навчання); 
завершальний контроль (може мати формальну і неформальну форму); контроль за використанням придбаних знань і навиків у процесі роботи. 
Оцінка ефективності навчання є важливим етапом процесу навчання управлінського персоналу. Основне завдання оцінки ефективності навчання 
полягає в аналізі отриманої інформації, використанні її при підготовці аналогічних навчальних програм і відстеженні кінцевих результатів.
Ключові слова: підхід, формування механізму, система мотивації, матеріальне стимулювання, зовнішні чинники, внутрішні чинники, ефективність.
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Костин Д. Ю. Научный подход к формированию механизма  

материального стимулирования в системе мотивации  
на предприятиях электроэнергетики

В статье определено, что для того, чтобы постоянно повышать эф-
фективность использования управленческого персонала и поддержи-
вать достаточный уровень мотивации на предприятиях электроэнер-
гетики, необходимо не только оценивать, но и развивать механизм 
материального стимулирования. Для эффективного функционирова-
ния системы повышения эффективности управленческого персонала 
необходимо сформировать и реализовать на практике действенный 
механизм управления его развитием. Сделан вывод, что система кон-
троля материального стимулирования в системе мотивации на пред-
приятиях электроэнергетики обязательно включает: входящий конт-
роль; текущий контроль (если речь идет о длительных программах 
обучения); завершающий контроль (может иметь формальную и не-
формальную форму); контроль за использованием приобретенных зна-
ний и навыков в процессе работы. Оценка эффективности обучения яв-
ляется важным этапом процесса обучения управленческого персонала. 
Основная задача оценки эффективности обучения состоит в анализе 
полученной информации, использовании её при подготовке аналогич-
ных учебных программ и отслеживании конечных результатов.
Ключевые слова: подход, формирование механизма, система мотива-
ции, материальное стимулирование, внешние факторы, внутренние 
факторы, эффективность.
Рис.: 3. Библ.: 9. 
Костин Дмитрий Юрьевич – преподаватель кафедры экономической 
кибернетики и управления экономической безопасностью, Харьков-
ский национальный университет радиоэлектроники (пр. Науки, 14, 
Харьков, 61166, Украина)
E-mail: nsіpatova@gmaіl.com

UDC 363.007.05.01
Kostіn D. Yu. The Scientific Approach to Formation of a Mechanism  

for Material Incentives in the System of Motivation at the Enterprises  
of Electrical Energy Industry

The article defines that, in order to continually improve the efficiency of use 
of managerial staff and to maintain sufficient motivation at the enterprises 
of electrical energy industry, it is necessary not only to evaluate but also to 
develop the mechanism for material incentives. In order to provide an effi-
cient functioning of a system for improving the efficiency of managerial staff, 
it is necessary to form and implement an effective mechanism for manage-
ment of its development. It has been concluded that the system for control of 
material incentives in the system of motivation at the enterprises of electrical 
energy industry indispensably includes: incoming control; ongoing control (in 
the case of long-term training programs); final control (may have both formal 
and informal forms); control of the use of acquired knowledge and skills in the 
working process. Evaluation of the efficiency of training is an important stage 
in the process of training the managerial staff. The main task of evaluating 
the efficiency of training is to analyze the information received, use it in pre-
paring similar training programs as well as monitor the outcomes.
Keywords: approach, formation of mechanism, system of motivation, incen-
tive, external factors, internal factors, efficiency.
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Головною стратегічною метою нашої країни є послі-
довне підвищення рівня життя населення, знижен-
ня соціальної нерівності, відновлення економічної 

та політичної ролі України у світовому економічному 
просторі. Досягнення поставленої стратегічної мети 
можливе лише при умові тактичного забезпечення роз-
витку матеріального стимулювання підприємств на під-
ставі урахування мотивів їх функціонування. Забезпе-
чення ефективності функціонування на підприємствах 
електроенергетики в ринкових умовах можливе завдяки 

пошуку сучасних наукових підходів до формування ме-
ханізму матеріального стимулювання в системі мотива-
ції та вирішення нагальних проблем більш комплексного 
використання фактора матеріального стимулювання за 
рахунок активізації діяльності працівників, створення 
дієво-прогресивних матеріальних мотивів та стимулів 
у стратегічному й тактичному механізмах господарю-
вання. Недостатня мотивація в сучасних економічних 
умовах часто стає обмежуючим матеріальним чинни-
ком, що не дозволяє підприємствам електроенергетики 
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реалізувати свої потенційні можливості, на практиці 
призводить до масового відчуження людей від результа-
тів трудової діяльності, зниження суспільної активності 
виконавців та ін.

Багато науковців вивчають проблеми щодо фор-
мування механізму матеріального стимулювання в 
системі мотивації на підприємствах. Серед них: Блон- 
ська В. І. [1], Васильків Т. Г. [2], Дуда С. Т. [3], Климен- 
ко М. П. [4], Літинська В. А. [5], Співак В. В. [6], Стрель-
чук Є. М. [7], Ященко О. І. [8] та інші. 

Чимало наукових робіт учених-економістів відзна-
чається важливістю проблем щодо вдосконалення нау-
кового підходу до формування механізму матеріального 
стимулювання в системі мотивації на підприємствах, 
що належить до найбільш гострих, складних і надзви-
чайно актуальних не лише в науковому, а й, насамперед, 
у практичному плані.

Мета статті – удосконалити науковий підхід до 
формування механізму матеріального стимулювання в 
системі мотивації на підприємствах електроенергетики.

Посилення мотивації праці є одним із основних 
стратегічних напрямків підвищення ефективнос-
ті використання персоналу підприємства. Саме 

мотивація праці забезпечує дієвість управління матері-
альними ресурсами. Мотивація праці – це одна з фун-
даментальних функцій менеджменту, що являє собою 
спонукання працівників до діяльності з досягнення дов-
гострокових цілей підприємств електроенергетики через 

задоволення їхніх власних потреб [1; 5]. У підґрунті ви-
значеного процесу лежить вживання різноманітних мо-
тивів, серед яких варто виділити матеріальні, моральні, 
соціально-психологічні, духовні, творчі та ін. Мотивація 
є формою використання адаптивних мотивів поведінки 
людини в практиці управління його дією. На мотивацію 
працівників впливають природа, сенс та умови праці на 
підприємствах електроенергетики, оплата, можливості 
просування по службових сходах та інше. Процес управ-
ління мотивацією складний і неоднозначний. Людина 
здійснює певні дії відповідно до тиску на неї сукупності 
внутрішнього та зовнішнього середовища (рис. 1). 

Сукупність визначених факторів впливу, названих 
мотивацією, викликає у людей далеко неоднакову реак-
цію. Важливість питання мотивації цілком відповідає тій 
увазі, що було йому приділено теоретиками наукового 
управління. На даний момент існує велика кількість різ-
них теорій мотивації, які намагаються дати пояснення 
цьому явищу. Одними з головних є процесуальні теорії 
мотивації, які показують, як саме людина розподіляє 
свої сили для досягнення поставлених задач і, залежно 
від конкретних умов, обирає відповідний тип поведінки. 

На підприємства електроенергетики впливають 
фактори внутрішнього та зовнішнього середовища. 
Останні, своєю чергою, можуть впливати на підприєм-
ства як прямо, так і опосередковано. Фактори прямої дії 
підприємства можна контролювати, а непрямої дії – ні. 
Для збереження конкурентоспроможності та сталого 
розвитку підприємства повинні оцінювати та аналізува-

 

Аналіз та оцінка зовнішнього середовища підприємств електроенергетики

Визначення тактичних і стратегічних можливостей підприємств
електроенергетики

Стратегічний аналіз показників матеріального стимулювання
в системі мотивації

Моделювання сценаріїв імовірних подій з урахуванням змінності
зовнішнього середовища

Вибір стратегії матеріального стимулювання у системі мотивації

Кінцевий варіант стратегічного плану з урахуванням змінності
зовнішнього середовища

Середньострокове (тактичне) планування з урахуванням змінності
зовнішнього середовища

Короткострокове (оперативне) планування з урахуванням змінності
зовнішнього середовища

Реалізація стратегії матеріального стимулювання у системі мотивації

Контроль за реалізацією стратегії матеріального стимулювання
в системі мотивації
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Рис. 1. Етапи реалізації стратегії матеріального стимулювання в системі мотивації на підприємствах електроенергетики  
з урахуванням факторів впливу зовнішнього середовища
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ти вплив зовнішнього середовища. При оцінці та аналізі 
зовнішнього середовища необхідно враховувати вплив 
усіх можливих факторів. Оцінка зовнішнього середови-
ща здійснюється за трьома параметрами:

1) оцінка стратегічних змін, що впливають на різні 
аспекти поточної стратегії;

2) визначення факторів, що становлять загрозу 
для поточної стратегії матеріального стимулювання в 
системі мотивації підприємства;

3) визначення факторів, які надають більше мож-
ливостей для досягнення загальних стратегічних цілей 
підприємств.

Залежно від того, яку інформацію використовують 
підприємства для аналізу зовнішнього середови-
ща, існує три види аналізу: фактичний аналіз, ана-

ліз подій і відхилень, аналіз планових показників. Етапи 
реалізації стратегії матеріального стимулювання в сис-
темі мотивації на підприємствах електроенергетики з 
урахуванням факторів впливу внутрішнього середови-
ща представлено на рис. 2.

Саме тому для того, щоб постійно підвищувати 
ефективність використання управлінського персоналу 
та підтримувати достатній рівень мотивації підпри-
ємств електроенергетики, необхідно не тільки оціню-
вати, але й на основі результатів оцінки розвивати ме-
ханізм матеріального стимулювання. Для ефективного 
функціонування системи підвищення ефективності 
управлінського персоналу необхідно сформувати та ре-
алізувати на практиці дієвий механізм для управління 
його розвитком. 

Суть управління системою підвищення ефектив-
ності управлінського персоналу полягає в цілеспрямо-
ваній дії на об’єкт розвитку (управлінський персонал), 
який задає зміну його здібностей, адекватних потребам 
професійного досвіду підприємств електроенергетики. 
Причому на підприємстві можуть бути відсутніми ряд 
елементів системи управління професійним розвитком, 
бо функції цих елементів делегуються спеціалізованим 
вищим навчальним закладам [3; 4]. 

Основну увагу слід приділяти трьом ключовим 
елементам: 

1) оцінці потенціалу ефективності управлінського 
персоналу; 

2) визначенню потреби в розвитку управлінського 
персоналу; 

3) організації навчання управлінського персоналу. 
Головне завдання розвитку управлінського персо-

налу повинне полягати у вдосконаленні знань, необхід-
них керівникові та фахівцеві при здійсненні управлін-
ських функцій. Для цього важливо визначити, які зна-
ння слід розвивати та вдосконалювати. У зв’язку з цим 
слід визначити важливість знань для окремих категорій 
управлінського персоналу. Це послужить основою при 
розробці програм навчання керівників і фахівців під-
приємств електроенергетики з метою зростання їх кон-
курентоспроможності.

Механізм матеріального стимулювання в системі 
мотивації на підприємствах електроенергетики пред-
ставлено на рис. 3.

Найбільш важливим елементом механізму управ-
ління ефективністю управлінського персоналу є органі-
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Рис. 2. Етапи реалізації стратегії матеріального стимулювання в системі мотивації на підприємствах електроенергетики  
з урахуванням факторів впливу внутрішнього середовища
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Параметри оцінки матеріального стимулювання в системі мотивації підприємств

Оцінка змін, що впливають
на різні аспекти поточної
стратегії матеріального
стимулювання в системі
мотивації підприємств

Визначення факторів,
що становлять загрозу
для поточної стратегії

матеріального стимулювання
в системі мотивації 

Визначення факторів
матеріального стимулювання,

які надають більше
можливостей для досягнення
загальних цілей підприємств

Фактори, які необхідно враховувати при оцінці та аналізі матеріального стимулювання
в системі мотивації підприємств

Прямої дії Непрямої дії

Зміст роботи
Фізичні умови роботи
Соціальне оточення
Система управління

Система матеріального заохочення
Можливість навчання та розвитку

Оргкультура, комунікаційна система
Престижність роботи

Міжнародні події
Політичні обставини

Соціокультурні обставини
Стан економіки
Природні умови

Удосконалення матеріального стимулювання в системі мотивації
на підприємствах електроенергетики

Аналіз фактів,
або фактичний аналіз

(проведений виключно
на базі минулої

фактичної інформації)

Аналіз подій і відхилень
(проведений на базі

інформації, орієнтованої
в минуле і майбутнє)

Аналіз планованих
показників

(проведений на базі
майбутньої інформації)

Методи аналізу матеріального стимулювання у системі мотивації підприємств

Оцінка мотиваційного
потенціалу

Оцінка виробничої
активності

Оцінка творчої
активності

Оцінка соціальної
активності

Рис. 3. Механізм матеріального стимулювання в системі мотивації на підприємствах електроенергетики

зація навчання. Навчання – це діяльність, направлена на 
вдосконалення поліпшення здібностей управлінського 
персоналу, потрібних на робочому місці.

Навчання, як встановлено, є важливим елементом 
системи розвитку управлінського персоналу, метою яко-
го є забезпечення його професіоналізму та компетент-
ності. Це зрештою відбивається на якості виконання по-
садових обов’язків. Якістю роботи є сукупність суттєвих 
властивостей, ознак праці як основа формування гармо-
нійно розвиненої особи. Професіоналізм в управлінні 
представляється складним, багатоаспектним явищем, 
тому підготовка управлінців повинна ґрунтуватися на 

визначенні моделі управлінської підготовки. Необхідно 
цілеспрямовано розвивати управлінську компетентність 
у фахівців і керівників, які мають базову технічну про-
фесійну підготовку. Якщо базуватися на теоретичних і 
практичних дослідженнях, що визначають на кожному 
рівні управління певний обсяг знань, необхідних для ре-
алізації управлінських функцій, то в процентному відно-
шенні їх можна розподілити певним чином, доповнюючи 
соціально-психологічними і правовими знаннями.

Якість роботи синтезує результати якісного та 
кількісного аналізу трудового процесу, ступінь про-
яву його істотних властивостей і ознак. Якість роботи, 
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як узагальнена характеристика праці, розглядається у 
зв’язку з його корисним ефектом, який визначається 
продуктивністю праці, ефективністю використання за-
собів і предметів праці, якістю створеного продукту. 
Якість роботи – це системоутворююча категорія, що ві-
дображає якість продуктивних сил, перш за все, управ-
лінських працівників [2; 7; 8]. 

Відмінність вітчизняних методів від методів країн 
з розвинутою ринковою економікою полягає в тому, що 
там питання оплати праці регулюються за допомогою 
трьох компонентів: ринку праці, системи колективно-
договірного регулювання й активною боротьбою робіт-
ників за свої права, а у нас донедавна всі ці компоненти 
підмінювалися адміністративною системою керування. 
Перераховані компоненти в Україні вже присутні, але, 
на жаль, ще не створено злагодженого механізму їхньо-
го функціонування.

Оскільки в Україні лише формуються ринкові 
відносини, то необхідно враховувати практику країн з 
розвинутою ринковою економікою. Втім, деформації в 
організації заробітної плати виникли внаслідок недолі-
ків не тільки системи організації оплати праці, але і всієї 
системи економічних відносин у суспільстві.

Особливість сучасної організації оплати праці 
складається в посиленні її диференціації залежно не 
тільки від кваліфікації та складності виконуваної робо-
ти, але і від результативності їхньої праці (США), стажу 
роботи (Японія), професії (Швеція), рівня кваліфікації 
(Франція).

Система матеріального стимулювання змінюєть-
ся значно повільніше, ніж її форми. І чим більше 
змін у формах оплати, тим більш показова функ-

ціональна діяльність тієї чи іншої системи оплати праці. 
Основним і визначальним елементом трудового процесу 
є працівник з його умінням і кваліфікацією, ставленням 
до праці, потребами та можливостями їхнього задово-
лення. Тому від ініціативи і заповзятливості, розкриття 
можливостей кожного, хто хоче трудитися і відповідно 
заробляти, залежить підвищення продуктивності праці, 
якість і конкурентоздатність продукції, що випускаєть-
ся. Як відомо, люди працюють, переслідуючи різні цілі 
та вкладають у свою діяльність різний зміст. Так, дані 
соціологічних досліджень, проведених сектором моти-
вації праці, свідчать про наявність трьох основних типів 
працівників [4]:

1) ті, для кого мотивом праці є інтерес до роботи 
та її суспільно-корисне значення;

2) ті, для кого найважливіше – оплата праці;
3) ті, для кого потреби, реалізовані за допомогою 

праці, мають різну значимість (високу, низьку, нульову).
Тому зміст, що додається роботі, впливає на страте-

гію поводження працівників і систему керування працею.
Сьогодні спостерігається тенденція до зростання 

питомої ваги працівників із другим типом мотивації. 
Більше того, ця тенденція підсилюється, оскільки пер-
ший тип мотивації в основному типовий для працівни-
ків старшого покоління. Тому дуже важливо в умовах 
формування ринкових відносин передбачити на підпри-
ємстві такі системи матеріального та морального заохо-

чення, так побудувати відносини в колективі, щоб пси-
хологічний клімат сприяв поліпшенню працездатності, 
підвищенню ефективності виробництва.

ВИСНОВКИ
Таким чином, система контролю матеріального 

стимулювання в системі мотивації на підприємствах 
електроенергетики обов’язково включає: вхідний конт-
роль; поточний контроль (якщо йдеться про тривалі 
програми навчання); завершальний контроль (може 
мати формальну і неформальну форму); контроль за ви-
користанням придбаних знань і навиків у процесі робо-
ти. Оцінка ефективності навчання є важливим етапом 
процесу навчання управлінського персоналу. Сенс такої 
оцінки полягає в тому, щоб встановити, яку користь від 
навчання управлінських працівників отримує підпри-
ємство або з’ясувати, наскільки одна форма навчання є 
ефективнішою за іншу. Основне завдання оцінки ефек-
тивності навчання полягає в аналізі отриманої інформа-
ції, використанні її при підготовці аналогічних навчаль-
них програм і відстеженні кінцевих результатів.

У наукових колах поки не склалося єдиного розу-
міння категорії «матеріальне стимулювання в системі 
мотивації», відсутня також достатньо надійна методика 
визначення ефективності матеріального стимулювання, 
хоча пропонуються різні підходи до визначення систе-
ми показників і критеріїв оцінки. Варто пам’ятати, що 
якщо праця перестає задовольняти потреби, людина 
відчужується від неї і буде шукати нові шляхи їхнього 
задоволення. Уже сьогодні спостерігаються: відтік пра-
цівників, що володіють високою трудовою активністю, 
заповзятливістю, у недержавний сектор економіки; ба-
жання кваліфікованих, з високим рівнем освіти людей 
у віці 20–30 років залишити країну; прагнення деяких 
одержати життєві блага нетрудовим шляхом.

Усе перераховане вище свідчить про відмирання 
потреби у творчій праці: сфера самореалізації людини 
зводиться тільки до споживання. Але зменшення спо-
живчого ринку призводить до споживчої пасивності, до 
бажання одержувати максимум винагороди за погану, 
несумлінно виконану роботу, випуск свідомо неякісної 
продукції.                     
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