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МОТИВАЦІЯ  ДЕРЖАВНИХ  СЛУЖБОВЦІВ   
В  АРХЕТИПНОМУ ПІДХОДІ:   

ТЕОРІЯ  І  ПРОБЛЕМНІ  ПИТАННЯ

Анотація. Розглянуто теоретичні засади мотивації державних служ-
бовців. Описані основні мотиваційні теорії. Змістовні теорії мотивації  
(А. Маслоу, К. Альдерфер, Д. Мак-Клеланд, Ф. Херцберг) ґрунтуються на ана-
лізі мотиваційної сфери людини, на прямій залежності між задоволенням/
незадоволенням потреб та мотивацією людини. У процесуальних теоріях мо-
тивації (В. Врум, Дж. Адамс, Е. Лок, теорія Портера-Лоулера)  досліджуєть-
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ся процес мотивації та акцентується увага на впливі зовнішніх факторів на 
мотивацію людини. Узагальнюючи здобутки вчених щодо основ мотивації, 
запропоновано рекомендації керівникам органів публічного адміністрування 
щодо реалізації функції мотивації. Узагальнено основні проблеми мотивації 
праці, характерні для персоналу, незалежно від форми власності організа-
ції. Виділено такі проблеми та перешкоди мотивації персоналу: складність 
дослідження та визначення мотивів особистості, проблема справедливості 
оцінки результатів діяльності з боку керівництва і колективу,  незадоволен-
ня гігієнічними факторами, негативні відносини у колективі, невідповідність 
очікуванням з боку працівника, забагато нововведень та змін в організації 
роботи, монотонність діяльності, невідповідність кваліфікації працівника 
рівню роботи, постійні зміни, стресові ситуації можуть викликати апатію до 
роботи. За результатами експертного опитування визначені основні пробле-
ми мотивації праці в органах публічного адміністрування. Система мотива-
ції публічних службовців має низку недоліків: незадоволеність розмірами 
матеріального забезпечення, існування загальнодержавних міжвідомчих та 
регіональних розбіжностей у розмірах оплати праці державних службовців, 
несправедливість при індивідуальному преміюванні. Мотивація публічних 
службовців ґрунтується на можливості кар’єрного росту, підвищення компе-
тентностей, престижі роботи в органах державної влади, стабільності зайня-
тості, задоволеності режимом роботи і обсягом щорічних відпусток, гарному 
пенсійному забезпеченню та можливості бути причетними до значущих для 
суспільства справ.

Ключові слова: державна служба, мотивація, теорії мотивації, проблеми 
мотивації в органах публічного адміністрування.

МОТИВАЦИЯ  ГОСУДАРСТВЕННЫХ  СЛУЖАЩИХ  
В  АРХЕТИПИЧЕСКОМ  ПОДХОДЕ:   

ТЕОРИЯ  И  ПРОБЛЕМНЫЕ ВОПРОСЫ

Аннотация. Рассмотрены теоретические основы мотивации государст-
венных служащих. Представлено описание основных мотивационных тео-
рий. Содержательные теории мотивации (А. Маслоу, К. Альдерфер, Д. Мак-
Клеланд, Ф. Херцберг) основываются на анализе мотивационной сферы 
человека, на прямой зависимости между удовлетворением/неудовлетворе-
нием потребностей и мотивации человека. В процессуальных теориях моти-
вации (В. Врум, Дж. Адамс, Э. Лок, теория Портера-Лоулера) исследуется 
процесс мотивации и акцентируется внимание на влиянии внешних факто-
ров на мотивацию человека. На основании обзора достижений ученых основ 
мотивации, предложены рекомендации руководителям органов публичного 
администрирования по реализации функции мотивации. Обобщены основ-
ные проблемы мотивации труда, характерные для персонала, независимо от 
формы собственности организации. Выделены следующие проблемы и пре-
пятствия в мотивации персонала: сложность исследования и определения 
мотивов личности, проблема справедливости оценки результатов деятель-
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ности со стороны руководства и коллектива, недовольство гигиеническими 
факторами, сложные отношения в коллективе, несоответствие ожиданиям 
со стороны работника, много нововведений и изменений в организации ра-
боты, монотонность деятельности, несоответствие квалификации работника 
уровню работы, постоянные изменения, стрессовые ситуации могут поро-
ждать апатию к работе. На основе результатов экспертного опроса определе-
ны основные проблемы мотивации труда в органах публичного администри-
рования. Система мотивации публичных служащих имеет ряд недостатков: 
неудовлетворенность размерами материального обеспечения, существова-
ние общегосударственных межведомственных и региональных различий в 
размерах оплаты труда государственных служащих, несправедливость при 
индивидуальном премировании. Мотивация публичных служащих основы-
вается на возможности карьерного роста, повышении компетентности, пре-
стиже работы в органах государственной власти, стабильности занятости, 
удовлетворенности режимом работы и объемом ежегодных отпусков, хоро-
шем пенсионном обеспечении и возможности быть причастными к значи-
мым для общества делам.

Ключевые слова: государственная служба, мотивация, теории мотива-
ции, проблемы мотивации в органах публичного администрирования.

MOTIVATION  OF  CIVIL  SERVANTS   
FROM  ARCHETYPICAL  APPROACH PERSPECTIVE:  

THEORY  AND  PROBLEM  ISSUES

Abstract. The theoretical bases of motivation of civil servants are consi- 
dered in the article. The description of the basic motivational theories is presen- 
ted. Substantive theories of motivation (A. Maslow, K. Alderfer, D. McCleland,  
F. Hertzberg) are based on the analysis of the motivational sphere of a person, 
on the direct relationship between satisfaction/dissatisfaction of human needs 
and motivation. In the procedural theories of motivation (V. Vroom, J. Adams,  
E. Lock, Porter-Lawler theory), the process of motivation is studied and atten-
tion is focused on the influence of external factors on the motivation of a person. 
On the basis of a review of the achievements of the scientific foundations of mo-
tivation, recommendations were made to the heads of the public administration 
authorities on the implementation of the motivation function. Generalized the 
main problems of labor motivation, typical for staff, regardless of the form of ow- 
nership of the organization. The following problems and obstacles in personnel 
motivation are identified: the complexity of research and determination of the 
motives of the individual, the problem of fairness in evaluating the performance 
of management and staff, dissatisfaction with hygiene factors, complex relation-
ships in the team, inadequate expectations on the part of the employee, many 
innovations and changes in organization of work, monotony of activity, incom-
patibility of the worker’s qualification with the level of work, constant changes, 
stressful situations can cause apathy to slave father. Based on the results of the 
expert survey, the main problems of labor motivation in public administration 
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bodies were identified. The system of motivating public servants has a number of 
shortcomings: dissatisfaction with the size of material security, the existence of 
state-wide interdepartmental and regional differences in the wage rates of civil 
servants, injustice with individual bonuses. The motivation of public servants is 
based on the opportunities for career growth, increasing competence, the prestige 
of working in government bodies, the stability of employment, job satisfaction, 
the amount of annual leave, good pensions and the opportunity to be involved in 
significant cases for society.

Keywords: public service, motivation, theory of motivation, problems of 
motivation in public administration bodies.

Постановка проблеми. Прагнен-
ня України вступити у Європей-
ський Союз передбачає реформи у 
публічному адмініструванні, поси-
лює вимоги до сучасного державно-
го управління, ефективність якого 
залежить, передусім, від ефективної 
державної служби. Результативність 
діяльності органів публічного адмі-
ністрування залежить від мотивації 
державних службовців працювати 
сумлінно та результативно. Однак, 
сучасні проблеми у сфері державної 
служби, як висока плинність кадрів, 
особливо молодих і висококваліфі-
кованих спеціалістів, низька про-
дуктивність та якість прийняття 
рішень в органах публічної влади є 
наслідками слабкої мотивації про-
ходження державної служби. Тому 
одним із шляхів досягнення високої 
ефективності функціонування ор-
ганів публічного адміністрування є 
використання функції мотивації, що 
дасть можливість підвищити заці-
кавленість у державних службовців 
працювати активно й ініціативно, 
реалізовувати свій трудовий потен-
ціал задля служіння народу України.

Аналіз останніх досліджень і  
публікацій. Методологічні засади 

дослідження розвитку мотивації 
як функції менеджменту було за-
кладено у працях всесвітньо відо-
мих вчених: В. Врум [1], Е. Лок [2], 
Д. Мак-Грегор [3], А. Маслоу [4], 
Е. Мейо [5-6], Ф. Тейлор [7], А. Фа-
йоль [8], Ф. Херцберг [9] та ін. Ва-
гомий внесок у розроблення теоре-
тичних і практичних засад трудової 
мотивації зробили українські вче-
ні у сфері державного управління: 
Н. Гон чарук [10], С. Дубенко [11], 
Т. Желюк [12], В. Малиновський 
[13], Т. Пахомова [14], Л. Пашко [15] 
та ін.  

Мета статті полягає у розгляді 
теоретичних засад мотивації дер-
жавних службовців та визначенні 
основних проблем мотивації праці в 
органах публічного адміністрування. 

Виклад основного матеріалу. У 
зарубіжних літературних джере-
лах термін “мотивування” визнача-
єтьcя як зовнішній вплив з метою 
формування внутрішнього спону-
кання. Так, французькі дослідники 
менеджменту на державній службі  
С. Алес’єн та Д. Фушер зазначають, 
що мотивувати — означає створю-
вати та підтримувати ситуації, які 
стимулюють бажання працівника 
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реалізовувати свої старання та до-
сягати цілі, що були визначені [16, с. 
193]. Американський вчений у сфері 
управління людськими ресурсами 
М. Армстронг вважає, що мотивува-
ти людей — це змушувати їх рухати-
ся в певному напрямі для досягнен-
ня певного результату [17, с. 155]. 

Внутрішня мотивація людини 
складається із різноманітних потреб, 
мотивів, цілей та інтересів, тому за-
стосовувати методи мотивації необ-
хідно комплексно. Крім того, кожна 
особистість має характерну, тільки 
їй властиву мотиваційну сферу, тому 
при розробці та впровадженні мето-
дів мотивації необхідно використо-
вувати індивідуальний підхід. Най-
кращий результат від мотивації як 
функції управління досягається 
тільки за умов комплексно-цільо-
вого підходу до розробки системи 
заходів щодо підвищення трудової 
активності.

Активізація розвитку та поши-
рення поглядів до необхідності ви-
користання мотивації в менеджменті 
зумовлено, насамперед подоланням 
технократичного підходу до людини 
як до машини, крім того, розвиток 
досліджень з мотивації тісно пов’я-
заний з відповідними етапами роз-
витку матеріального виробництва 
та функціями і значущістю людини 
в ньому.

 Гуманістичний підхід до управ-
ління персоналом підвищує роль та 
значущість людини у виробництві, 
доводить, що функціонування та 
результативність виробництва зале-
жать не тільки від відповідності чи-
сельності та професійно-кваліфіка-
ційного складу працівників вимогам 
техніки та технології, а й від соціаль-

но-психологічних факторів, і від мо-
тивації людей працювати. За такого 
підходу управлінські рішення вже 
виходять за межі лише економічних 
положень, зумовлюється необхід-
ність підвищення уваги до особи-
стісних характеристик працівників, 
неформальних зв’язків у колективі, 
поліпшення умов праці та ін.

Особливо великий вклад в теорію 
мотивації праці внесли представ-
ники школи “людських відносин”, 
становлення якої пов’язано з теорі-
єю мотивації Е. Мейо (1880–1949). 
Дві його роботи “Людські проблеми 
індустріальної цивілізації” та “Соці-
альні проблеми індустріальної циві-
лізації” пов’язані з результатами, так 
званих, Хоторнських експериментів, 
що проводились у 1927–1932 роках 
на чікагських заводах Hawthorne 
Works. До речі, Hawthorne Works бу-
ло одне з передових американських 
підприємств з дуже розвиненою на 
той час системою мотиваційних за-
ходів: програми пенсійного забезпе-
чення, допомога у разі хвороби або 
непрацездатності, можливість купу-
вати акції компанії, відстоювати свої 
інтереси через представників. Крім 
того, в цій компанії існував культур-
но-спортивний клуб для працівників 
та журнал, що виходив двічі на мі-
сяць і висвітлював звернення керів-
ництва, всі виробничі та культурні 
новини. Головні тези австралійсько-
го дослідника Е. Мейо щодо моти-
вації полягали в тому, що, по-перше, 
не треба особливу увагу приділяти 
матеріальним стимулам, а по-друге, 
зростання обсягів виробництва за-
лежить від згуртованості колективу, 
яким правильно керує грамотний та 
турботливий менеджер. Отже, розро-
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блені Е. Мейо принципи управління 
людськими ресурсами акцентували 
увагу та спирались на необхідність 
враховувати індивідуальні психічні 
характеристики людей та міжособо-
ві відносини у колективі. 

Сучасні дослідники поділяють те-
орії мотивації на змістовні та проце-
суальні. В основу змістовних теорій 
мотивації (А. Маслоу, К. Альдерфер, 
Д. Мак-Клеланд, Ф. Херцберг) по-
кладено аналіз мотиваційної сфери 
людини, її представники наполяга-
ють на прямій залежності між задо-
воленням/незадоволенням потреб 
та мотивацією людини. У процесу-
альних теоріях мотивації (В. Врум, 
Дж. Адамс, Е. Лок, теорія Порте-
ра-Лоулера)  досліджується процес 
мотивації та акцентується увага на 
впливі зовнішніх факторів на моти-
вацію людини. Цінність зазначених 
теорій в управлінській практиці по-
лягає у можливості виявлення при-
чин слабкої мотивації праці дер-
жавних службовців та використанні 
здобутків науковців у побудові сис-
теми мотивації праці в органах вико-
навчої влади. 

Аналіз теорії мотивації дав змогу 
виділити положення щодо практич-
ної цінності для будови дієвої систе-
ми мотивації в органах публічного 
адміністрування:

• в основі мотивації кожної лю-
дини лежить матеріальна зацікав-
леність та задоволення потреб ма-
теріального характеру (фізіологічні 
потреби піраміди А. Маслоу, потреби 
існування з теорії К. Альдерфера);

• якнайменше персонал мож-
на поділити на два типи: перший 
тип — люди активні від природи, 
мають виражену внутрішню моти-

вацію поліпшити своє матеріальне 
становище та прагнуть кар’єрного 
росту; другий — від природи пасив-
ні, керівникам необхідно постійно 
підштовхувати, спрямувати таких 
людей. Співпраця керівництва з 
підлеглими є приємною для працю-
ючих та запорукою успіху для орга-
нізації; 

• в основі мотивації людини ле-
жать її внутрішні потреби, саме не-
свідоме посідає важливе місце в мо-
тивації, тобто при розробці методів 
мотивації керівник має враховувати 
індивідуальні психологічні особли-
вості людей;

• керівництво має розробити таку 
систему винагород, що була б спро-
можна задовольнити потреби підлег-
лих. Створення атмосфери у колек-
тиві, що стимулює енергійність та 
ініціативність у працівників та надає 
можливості реалізувати свій потен-
ціал, є найсильнішими мотиватора-
ми. З метою посилення мотивації ко-
мандної роботи радимо керівникам 
створювати атмосферу корпоратив-
ного духу, гармонії в колективі, ви-
корінювати несправедливість;

• керівникам необхідно при роз-
робці та впровадженні системи моти-
вації акцентувати увагу на індивіду-
альних психологічних особливостях 
людей та міжособових відносинах у 
колективі. Запорукою успіху орга-
нізації є згуртованість колективу та 
гарні довірливі відносини між керів-
никами та підлеглими (Е. Мейо); 

• так як в основі мотивації лежать 
потреби людини, головне завдання 
керівників полягає в тому, щоб зро-
зуміти, які людина має потреби, та 
надати їй можливість їх реалізувати 
у трудовому процесі. Однак, неза-
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доволення потреб нижчого рівня не 
призводить до актуалізації вищих 
потреб (А. Маслоу);

• людині властиве бажання про-
фесійного та кар’єрного росту, само-
вираження та самоактуалізації, так 
що працівники не можуть бути мо-
тивовані тільки економічними сти-
мулами або гігієнічними факторами 
(Ф. Херцберг);

• керівникам необхідно знати та 
враховувати, на яку очікувану вина-
городу за свою діяльність розрахову-
ють підлеглі (В. Врум); 

• керівники повинні справедли-
во ставитись до винагородження та 
оцінювання діяльності підлеглих 
(С. Адамс);

• в основі мотивації людини ле-
жать цілі, усвідомлення яких допо-
може керівнику пояснити поведінку 
людини. Керівнику необхідно ство-
рити такі умови, коли б підлеглий 
сприймав цілі організації як свої 
(Е. Локк); 

• людина отримує задоволення  
не тільки від результатів своєї пра-
ці, а й від факту закінчення роботи 
(Портер-Лоулер); 

• людина буде робити те, за що 
вона отримувала в минулому вина-
городу, і не буде повторювати пове-
дінку, за яку її карали. Тому керівни-
ки повинні постійно висловлювати 
своє ставлення до результатів діяль-
ності працівників, винагороджувати 
досягнення та застосовувати санкції 
за проступки (Скіннер) 

З викладеного можна зробити 
висновок, по-перше, про неможли-
вість застосовувати якусь одну з те-
орій мотивації, тому що кожна з них 
має свої недоліки та слабкі місця, 
по-друге, справжнього ефекту від 

мотивації досягне той управлінець, 
який на основі найдоцільніших по-
ложень теорій мотивації виробить 
свою комплексну систему мотивації, 
з урахуванням особливостей органі-
зації та індивідуальних характерис-
тик своїх підлеглих.

Процес управління мотивацією є 
досить складним та неоднозначним. 
Мотивацію розглядають як сукуп-
ність факторів — мотиваторів, що 
впливають на трудову поведінку 
людини, спонукають її до діяльно-
сті, визначають цілі трудової пове-
дінки. Про деякі фактори, які ро-
блять процес мотивації складним, 
та про проблеми, які виникають у 
процесі дії системи мотивації, мова 
йтиме далі.

У науковій літературі зустріча-
ються дослідження з вивчення пе-
решкод та проблем мотивації. Уза-
гальнивши їх, виділимо проблеми 
мотивації, які існують в усіх устано-
вах незалежно від форм власності чи 
роду занять:

• на поведінку працівника впли-
вають внутрішні мотиватори (потре-
би, інтереси, цінності) та зовнішні 
мотиватори (зовнішні щодо праців-
ника впливи, економічні та нееко-
номічні методи мотивації). Отже, 
завдання керівника полягає в тому, 
щоб через зовнішню мотивацію по-
роджувати внутрішню, яка і є основ-
ною рушійною силою;

• складність дослідження та ви-
значення мотивів особистості. Ке-
рівникам необхідно спостерігати та 
вивчати мотиви, що справді рухають 
людиною;

• потреби людини знаходяться 
в складному динамічному взаємо-
зв’язку. Залежно від конкретної си-
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туації потреби людини змінюються, 
що може призвести до неочікуваної 
реакції працівників на мотивуючий 
вплив з боку керівника;

• сила мотивів, їх стійкість, струк-
турованість є унікальними для кож-
ної людини та по-різному діють на її 
поведінку. Те, що є ефективним для 
мотивації однієї людини, може бути 
неефективним для іншої;

• безумовно, ефективність тру-
дової діяльності залежить від моти-
вації. Проте ця залежність досить 
складна і неоднозначна. Відсутність 
однозначного зв'язку між мотива-
цією і кінцевими результатами ді-
яльності зумовлена тим, що на ре-
зультати праці впливає безліч інших 
чинників, як, наприклад, кваліфі-
кація працівника, його професій-
ні здібності та навички, правильне 
розуміння поставлених завдань, зо-
внішнє середовище тощо;

• проблема справедливості оцін-
ки результатів діяльності з боку ке-
рівництва і колективу. Розв’язання 
даної проблеми можливо через за-
провадження доступності інформа-
ції про те, як оцінюються результати, 
за що виплачуються винагороди, хто 
саме і за що отримав премії;

• постійні зміни, стресові ситуа-
ції можуть породжувати апатію до 
справи, знижувати працездатність. 
Причини такої ситуації можуть бути 
переважно двох типів: неправильне 
керівництво і організація робочого 
процесу та  недостатня кваліфікація 
та досвід самого працівника або осо-
бистісні характеристики (неуваж-
ність, повільність, забудькуватість). 
Для вирішення такої ситуації, зви-
чайно, треба ліквідувати причину: 
якщо вона першого типу — керівник 

повинен переробити або удоскона-
лити свій менеджмент, якщо причи-
на другого типу — необхідно або зро-
бити ротацію кадрів, або направити 
працівника на навчання чи підви-
щення кваліфікації;

• рівень роботи нижчий, ніж ква-
ліфікація працівника. Така ситуація 
може сильно знизити мотивацію лю-
дей, які є амбіційними, спрямовани-
ми тільки на успіх,  які прагнуть про-
фесійного та кар’єрного росту; 

• процес роботи — звичний та 
постійно повторюється. Для праців-
ників, що за особистими внутрішні-
ми характеристиками прагнуть до 
постійного розвитку та новизни, си-
туація, коли нічого не змінюється, 
знижує їхню активність, розвиває у 
них апатію до роботи. Ідеальний ви-
хід із зазначеної ситуації — кар’єр-
ний ріст або переведення на іншу 
посаду;

• забагато нововведень та змін в 
організації роботи. Ситуація демо-
тивації для людей, зорієнтованих на 
стабільність, які погано адаптуються 
до змін і важко сприймають ново-
введення. В цій ситуації необхідно 
працівникам роз’яснювати причини 
нововведень, надавати їм можли-
вість самим брати участь у процесі 
введення змін, прислуховуватись до 
їх поглядів та, за можливості, врахо-
вувати їх побажання;

• відсутність кар’єрного росту. 
Відомо, що оптимальним строком 
перебування на одній посаді є три-
п’ять років, потім робота стає мало-
цікавою, пізнавальний інтерес до неї 
згасає, людині, особливо амбіційній 
та тій, що прагне постійно розвива-
тися, стає нецікаво працювати, вона 
починає ставитися до роботи як до 
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чогось монотонного, без творчого 
підходу;

• невідповідність очікуванням 
з боку працівника. Кожна людина, 
яка вступає на державну службу, має 
свої цілі, намагання та очікування, 
якщо вони не стають реальними, ак-
тивність людини знижується. Теорія 
мотивації В. Врума підкреслює важ-
ливість залежності очікувань лю-
дини та реальних результатів від її 
діяльності. Якщо діяльність не при-
зводить до очікуваних результатів, 
людина наступного разу може зни-
зити свою активність та працювати 
менш наполегливо. Тому керівник 
повинен знати —  наскільки є важли-
вими для працівника очікування, він 
повинен сам їх формувати, давати 
надію, обіцяти  і обов’язково викону-
вати їх;

• незадоволення гігієнічними 
факторами, а саме: умовами праці, 
у тому числі й технічним забезпе-
ченням. Для більшості людей є важ-
ливим місцезнаходження установи, 
розмір кабінету, кількість колег у 
ньому, можливість вільно користу-
ватися технікою та мати необхідний 
набір індивідуальної техніки. Навіть 
невеликі зміни у гігієнічних факто-
рах можуть призвести до невдово-
лення в колективі, негативно впли-
нути на мотивацію людей працювати 
самовіддано та якнайкраще;

• негативні відносини у колекти-
ві. Для державних службовців, як і 
для будь-яких людей, що працюють 
у колективі, командно, дуже важли-
вий морально-психологічний клімат 
у колективі. Якщо у сфері спілку-
вання в колективі є проблемні зони, 
вони можуть негативно впливати 
не тільки на психологічний стан ок-

ремих людей, а й виявлятися як на-
пруга у робочих відносинах колек-
тиву. Звичайно, така ситуація погано 
впливає на особистісну та колектив-
ну мотивацію, породжує відокремле-
ність та конфлікти.

Спираючись на результати екс-
пертного опитування слухачів  (60 
осіб) факультету магістерської під-
готовки Харківського регіонального 
інституту державного управління 
Національної академії державного 
управління при Президентові Укра-
їни, можемо зробити наступні ви-
сновки про стан мотивації праці в 
органах публічного адмініструван-
ня. По-перше, існують загально-
державні міжвідомчі та регіональні 
розбіжності у розмірах оплати праці 
державних службовців, вони пояс-
нюються не тільки передбаченими 
у штатних розкладах вищими ка-
тегоріями державних службовців, 
ніж на місцях, а й розмірами пре-
мій. По-друге, пріоритетними мо-
тивами вступу на державну службу 
є можливості для кар’єрного росту, 
престиж роботи в органах держав-
ної влади, стабільність зайнято-
сті, гарне пенсійне забезпечення та 
можливість бути причетними до 
значущих для суспільства справ. 
По-третє, найбільш актуальними 
методами мотивації праці держав-
них службовців постають економіч-
ні та соціальні. Тобто для державних 
службовців важливим є задоволення 
потреб матеріального характеру та 
можливість зробити кар’єру, брати 
участь у прийнятті рішень, прийма-
ти значимі для суспільства рішення. 
По-четверте, аналізуючи задоволе-
ність державних службовців про-
ходженням державної служби, з’я-
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совано, що найбільше невдоволення 
викликають такі критерії: розміри 
заробітних плат, включаючи і премії, 
та несправедливість  індивідуально-
го преміювання. Більшість держав-
них службовців задоволені режимом 
роботи, пенсійним забезпеченням, 
обсягом щорічних відпусток та ма-
теріальною допомогою на оздоров-
лення. По-п’яте, позитивними мо-
ментами у системі мотивації праці 
в органах виконавчої влади є напра-
цювання керівників у цій сфері, а са-
ме у напрямах поліпшення відносин 
між керівниками та підлеглими, по-
кращення морально-психологічного 
клімату у колективі, надання мож-
ливості проявляти ініціативність та 
творчість у роботі та за власним ви-
бором підвищувати кваліфікацію та 
проходити навчання. 

Дослідження проблем мотивації 
в органах публічного управління дає 
основу для напрямів реформування 
управління людськими ресурсами на 
державній службі задля підвищення 
її результативності.

Висновки і перспективи подаль-
ших досліджень Управління моти-
вацією праці, як і будь-яке управлін-
ня, передбачає наявність як об’єкта 
мотивації (державних службовців), 
так і суб’єкта (лінійних керівників). 
Також, значну роль у процесі ви-
роблення та впровадження заходів 
мотивації має відігравати кадрова 
служба як допоміжний підрозділ, 
що може досліджувати мотивацій-
ну сферу державного службовця та 
на її основі виробляти та пропону-
вати керівникам методи мотивації. 
Тому перспективами подальших до-
сліджень є дослідження функцій та 
складу служби управління персона-

лом органу публічного адміністру-
вання, враховуючи її роль у реалі-
зації функції мотивації управління 
державними службовцями.
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