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но-економічного розвитку. Вплив організаційного ка-
піталу на якість життя населення регіонів близький до
середнього.
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У статті розглянуто питання оцінки мотивації виробничого персоналу підприємства. Для
такої оцінки пропонується використовувати показник мотивації. Виділені та обґрунтовані фак-
тори, що формують мотивацію виробничого персоналу підприємства, запропонований мате-
матичний апарат для їх кількісної оцінки та графічна інтерпретація отриманих результатів.
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Постановка проблеми. Основним завданням ме-
неджменту є використання наявних на підприємстві
ресурсів для досягнення оптимального результату.
Ураховуючи те, що персонал підприємства також роз-
глядається як один із найголовніших ресурсів, особ-
ливого значення набуває оптимізація управління
людським капіталом підприємства. Однією з найго-
ловніших характеристик персоналу є його мотивація.
Управління цим показником має стратегічне значен-
ня для підприємства, оскільки загальноприйнятим є
уявлення про наявність прямої залежності між рівнем

мотивації персоналу та ефективністю його праці.
У найбільш загальному розумінні мотивація - це

процес спонукання кожного працівника й усіх членів
колективу до активної діяльності для задоволення
своїх потреб і для досягнення цілей організації. Під мо-
тивацією виробничого персоналу розумітимемо стан,
що визначає ступінь активності й спрямованості дій
персоналу в конкретній ситуації. Мотив виступає як
привід, причина, об'єктивна необхідність щось зроби-
ти, спонукання до якої-небудь дії.

Дослідження і публікації, у яких започаткова-
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но вирішення проблеми. Аналіз літературних дже-
рел [1-3] показав, що існує багато теорій мотивації, які
більш-менш точно описують процес мотивації персо-
налу. Однак усі вони пропонують лише розуміння суті
мотивації, її якісну природу, а не кількісну оцінку. Зро-
зуміло, що відсутність математичних методів для опи-
су процесу мотивації та інструментів для кількісного
прогнозування зменшує цінність теорій мотивації.

Метою статті є розробка математичної моделі мо-
тивації виробничого персоналу підприємства для оцін-
ки рівня вмотивованості працівників. Для досягнення
поставленої мети необхідно вирішити такі завдання:

 проаналізувати структуру тих факторів, що спону-
кають працівників до праці;

 розробити математичний апарат, який дає змогу
кількісно оцінити кожен із факторів, а також їх сукуп-
ний вплив, який ми називаємо показником мотивації
виробничого персоналу;

 запропонувати відповідну інтерпретацію отрима-
них результатів.

Виклад основного матеріалу. Проаналізувавши
існуючі теорії мотивації, можна окреслити такі основні
принципи, що притаманні кожній із теорій:

 мотивація працівника визначається його потребами;
 рівень мотивації неможливо розрахувати без от-

римання емпіричних даних;
 усі потреби можна поділити на групи, кожна з яких

має свій вплив на сукупну мотивацію;

 групи потреб не взаємозалежні, засоби задоволення
потреб однієї групи не можуть задовольнити потреб іншої;

 внесок кожної з груп до сукупної мотивації описуєть-
ся однаковими функціями;

 сукупна мотивація дорівнює нулю тільки в тому ви-
падку, якщо нулю дорівнюють внески всіх груп потреб.

Аналіз наукових джерел дозволив сформувати й
відповідним чином класифікувати фактори мотивації,
що є найбільш суттєвими для робітників. На рис. 1 на-
ведена принципова схема розробленої класифікації.
Відповідно до запропонованої класифікації виділено
три групи факторів, що визначають заохочення ефек-
тивної поведінки персоналу: матеріальні фактори, со-
ціальні фактори та професійні фактори. Матеріальні
- фактори, пов'язані із задоволенням життєвих потреб,
а також потреб у безпеці й упевненості в завтрашньо-
му дні. Соціальні - фактори, пов'язані з потребою лю-
дини в спілкуванні, причетності до групи, визнанні. Про-
фесійні - фактори, які дозволяють проявляти
творчість, самовиражатися [4]. Повнота та коректність
обраних факторів підтверджується в [5]. Відповідно
до [5], повнота охоплення факторів матеріальної мо-
тивації складає близько 90 %, соціальних - більше
86 % і професійних - понад 85 %. Отримані результати
говорять про те, що в розробленій класифікації невра-
хованими залишаються не більше 15 % факторів. Та-
кий показник дозволяє стверджувати, що розроблена
класифікація має об'єктивний та повний характер.

 Мотивація виробничого персоналу 
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Рис. 1. Класифікація факторів мотивації виробничого персоналу.
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Як уже зазначалося, усі існуючі теорії мотивації

пропонують лише якісний опис процесу мотивації, а не
кількісну оцінку її рівня. Винятком може бути лише тео-
рія В. Врума, що описує мотивацію персоналу за фор-
мулою:

                        WBRМ ××= ,                           (1)

де М - мотивація; R - очікування працівником того,
що зусилля, витрачені ним, дадуть бажані результати;
B - очікування того, що результати призведуть до очі-
куваної винагороди; W - валентність, або очікувана
цінність винагороди.

Для спрощення сприйняття обидва очікування (R
та B) варто об'єднати в єдиний показник - S - суб'єк-
тивне очікування успіху, а абстрактне поняття "моти-
вація" замінити показником мотивації, який показує,
як, якою мірою робітники бажають виконувати свої
обов 'язки, шукати задоволення в  роботі на
підприємстві та розглядати його цілі як власні [6].
Відповідно до зазначеного підходу показник мотивації
є функцією двох змінних: валентності факторів мо-
тивації та суб'єктивного очікування успіху.

Оскільки валентність та суб'єктивне очікування ус-
піху виробничого персоналу являють собою складні
системи, що поєднують у собі різнофункціональні та
різноякісні фактори, то вони не можуть вимірювати-
ся звичайними скалярними величинами, які характе-
ризуються лише числовим виміром. Кожна з виділе-
них груп факторів формує відповідну спрямованість
у поведінці персоналу, тому кожна з груп факторів є
вектором з точки зору її впливу на загальну ва-
лентність та суб'єктивне очікування успіху виробни-
чого персоналу. Відповідно до понятійного апарату
векторної алгебри, виділені групи, таким чином, окрім
числової оцінки, характеризуються відповідною спря-
мованістю [7].

Виходячи із запропонованої класифікації з ура-
хуванням зауважень про її природу, валентність ви-
ділених факторів мотивації виробничого персоналу
(Ввп) може бути представлена у вигляді такого век-
тора (2):

                впW = (Wм ; Wс ; Wп ),                           (2)

де Wм - валентність матеріальних факторів моти-
вації; Wс - валентність соціальних факторів мотивації;
Wп - валентність професійних факторів мотивації.

А суб'єктивне очікування успіху - у вигляді вектора
(3):

               S = (Sм ; Sс ; Sп ),                            (3)
де Sм - суб'єктивне очікування успіху від матері-

альних факторів мотивації; Sс - суб'єктивне очікуван-
ня успіху від соціальних факторів мотивації; Sп - суб'єк-
тивне очікування успіху від професійних факторів мо-
тивації.

Таким чином, комплекс валентності мотиваційних
орієнтирів (або суб'єктивного очікування успіху) для
виробничого персоналу організації може бути пред-
ставлений у вигляді тривимірної прямокутної декар-
тової системи, де як координати за віссю Х береть-
ся величина впливу валентності (або суб'єктивного
очікування успіху) групи матеріальних факторів, за
віссю Y - соціальних факторів, за віссю Z - профе-
сійних факторів (рис. 2).

z 

Wп 

| W | 

Wм 

Wс 

x 

y 

Рис. 2. Комплекс валентності мотиваційних
орієнтирів для виробничого персоналу

організації.

Відповідно до категорій векторної алгебри значен-
ню валентності мотивації праці виробничого персона-
лу (W) відповідає результуючий вектор, проведений із
початку обраної системи координат, що являє собою
векторну суму складових векторів. Ми виходимо з того,
що Wм, Wс та Wп - вектори, які мають такі координати:
Wм (Wмх; 0; 0); Wс (0; Wсу; 0); Вп (0; 0; Wпz). Це припу-
щення дозволяє вважати довжину вектора рівною
відповідній його координаті, розрахованій за відпові-
дною формулою. У векторній формі результуючий

вектор W  має вигляд (4):

              пWсWмWW ++= .                       (4)

Для визначення числової оцінки довжини вектора
використовується формула (5):

         2
пW2

сW2
мWW ++= .                     (5)

Чим більший косинус кута між вектором і віссю ко-
ординат, тим вищу оцінку виробничого персоналу та
сильніший вплив на загальну валентність (чи суб'єктив-
не очікування успіху) має група факторів, яку характе-
ризує дана вісь.

Оскільки більш об'єктивною та репрезентативною
є оцінка, що ґрунтується не на абсолютному прояві
того чи іншого чинника, а враховує його значення для
обраної системи, то вхідні дані мають бути скорего-
вані відповідно до вагових коефіцієнтів, які мають
нерівний крок і розраховані відповідно до балів, які
виставляються експертами для кожного з факторів.

Абсолютне значення розрахованого показника має
достатньо широке розсіювання. Крім того, використан-
ня абсолютних показників значно звужує коло їх засто-
сування, дозволяє порівнювати величини одного по-
рядку та суттєво прив'язане до кількості факторів, що
входять до складу такого показника.

Подолати вказані недоліки дозволяє перехід до
відносних величин, тобто наступним етапом має стати
відшукання деякого базового показника, до якого буде
віднесений розрахований.

Найбільш доцільним як базовий показник видаєть-
ся максимальне значення рівня валентності мотивації
(або суб'єктивне очікування успіху) виробничого персо-
налу з урахуванням поточних умов. Проміжним етапом
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при розрахунку максимального значення є відшукання
оптимального рівня валентності мотивації. Відповідно
до термінології економічного аналізу "оптимальний"
означає найкращий у поточних умовах. Поняттю "найк-
ращий" відповідає максимізація значення валентності
мотивації (або суб'єктивного очікування успіху).

Для розрахунку максимального рівня відповідно-
го показника всім чинникам, що входять до його скла-
ду, необхідно присвоїти бал, який характеризує абсо-
лютний прояв кожного з них. Тобто у випадку з валент-
ністю ми виходимо з того, що в межах обраної систе-
ми працівники вважають найбільш значущими факто-
ри мотивації, а у випадку із суб'єктивним очікуванням
успіху - велику вірогідність отримання цих факторів.

Розраховані відносні показники змінюються від 0
до 1, наочно показуючи становище підприємства щодо
складових показника мотивації: чим ближче відносний
показник до 1, тим краща ситуація з валентністю або
суб'єктивним очікуванням успіху.

Тривимірне подання результатів розрахунків дає
змогу визначити напрям заходів щодо підвищення
якості тієї чи іншої складової комплексного показника.

Як раніше було зауважено, від того, якою мірою
працівник задоволений результатами, змістом та умо-
вами своєї праці, залежить якість виконання ним своїх
професійних обов'язків, його відданість цілям органі-
зації, прагнення до їх реалізації, тобто від бажання
виробничого персоналу "добре" працювати залежить
місце підприємства на ринку та можливість його пе-
ремоги в конкурентній боротьбі. Ступінь того, наскільки
"добре" бажає працювати виробничий персонал у такій
постановці спирається на лінгвістичні категорії, які без
відповідного математичного апарату не дозволяють
достатньо уявити ситуацію, що склалася на
підприємстві. Поняття математики, що є більш стро-
гими та показовими, стосовно наведеної ситуації оз-
начають переведення лінгвістичної змінної "добре" в
числову форму та розрахунок меж, у яких рівень ва-
лентності або суб'єктивного очікування успіху є стри-
мувальним елементом і повною мірою не впливає на
мотивацію виробничого персоналу або ж навпаки -
сприяє її підвищенню.

Оскільки рівень валентності та рівень суб'єктив-
ного очікування успіху є більш якісними параметрами,
які практично неможливо в достатньо повній, об'єк-
тивній та всебічній формі прив'язати до показників
фінансово-господарської діяльності та статистики
людських ресурсів, то для їх кількісної оцінки викорис-
товується методика Г. Л. Азоєва, що викладена у [8].

Для наочності отримані результати подають у вигляді
двомірної матриці, за горизонтальною віссю якої відкла-
дають значення валентності, а за вертикальною - зна-
чення суб'єктивного очкування успіху, тим самим фор-
мують мотиваційну карту виробничого персоналу
підприємства. Графічна інтерпретація демонструє
слабкі та сильні сторони складових мотивації персоналу.

Наступним кроком досліджень має стати розроб-
ка рекомендацій щодо пересування показника моти-
вації виробничого персоналу до більш привабливого
квадрату мотиваційної карти.

Висновки
Проведене дослідження показало, що, незважаю-

чи на існування багатьох теорій мотивації, досі не зап-
ропоновано підхід до кількісної оцінки рівня мотивації.
Для цього авторами пропонується використання по-
казника мотивації.

Встановлено, що мотивація виробничого персона-
лу залежить від рівня суб'єктивного очікування успіху
та валентності факторів мотивації, класифікованих за
видами потреб на матеріальні, соціальні та професійні.

Розроблена математична модель оцінки рівнів
валентності та суб'єктивного очікування успіху з вико-
ристанням апарату векторної алгебри дозволяє більш
точно оцінити кожен компонент, що формується різно-
спрямованими та різнофункціональними факторами
й вимагає врахування не лише чисельного, але й спря-
мованого їх впливу на систему.

Розроблені оптимізаційні моделі, які дозволяють
розрахувати базу для переходу від абсолютних до
відносних показників. Показані переваги використан-
ня відносних показників порівняно з абсолютними.
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О. Usаtеnkо, О. Ryabtsеvа
ESTIMATION OF MOTIVATION OF ENTERPRISES MANUFACTURING PERSONNEL

The issue of an estimation of enterprises manufacturing personnel motivation is considered. The motivation indicator is
suggested to use as an indicator for such estimation. The factors which form motivation of manufacturing personnel of enterprise
are selected and grounded. The mathematical apparatus for its quantitative estimation is offered. Also graphic interpretation of
the got results is offered.
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