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ЕКОНОМІКА І УПРАВЛІННЯ ПІДПРИЄМСТВАМИ

Надія ХОРУНЖАК

ФОРМАЛІЗАЦІЯ МОДЕЛІ МОТИВАЦІЇ ПРАЦІВНИКІВ
І ОЦІНКИ ЇЇ ЕФЕКТИВНОСТІ

Зазначено, що предметом дослідження є теоретико-методичні засади практичної
реалізації мотиваційної функції оплати праці. Вказано, що в умовах ринкової економіки,
посилення конкуренції та дефіциту висококваліфікованих працівників мотиваційні важелі
є основою забезпечення суб’єктів господарювання необхідними кадрами. Теоретичне
обґрунтування і розробка практичних рекомендацій щодо формування ефективної моделі
мотивації працівників актуальна й важлива для управління трудовими ресурсами на
підприємстві.
Метою статті є обґрунтування елементів та формалізація моделі мотивації

працівників, яка відповідає сучасним управлінським і персоналізованим запитам, а також
оцінка її ефективності. Завдання дослідження полягає у розробці методики і побудові
формалізованої моделі мотивації працівників, обґрунтуванні її складових елементів.
Дослідження та його результати базуються на використанні загальнонаукових і спе-
ціальних методів. Системний підхід дозволив виробити концепцію оцінки ефективності
мотиваційної функції оплати праці, яка базується на узагальненні, емпіричних оцінках,
аналізі, оцінці, формалізації чинників, котрі є визначальними для працівників при прий-
нятті рішення щодо їх мотивації до праці та визначені з використанням анкетування.
Результатом використання широкого спектру матеріалу та методики дослідження

стало визначення базової основи та можливого варіанту мотиваційної моделі з
подальшим обґрунтуванням підходу до її оцінки. Вихідною тезою при цьому є врахування
класичного підходу до позиціонування ефективності та її сутнісної характеристики.
Обґрунтовано висновок, що в мотиваційній моделі та моделі доходів працівників
основним показником є оплата праці (заробітна плата). На основі дослідження позицій
різних авторів, результатів проведених анкетувань (в т.ч. доступних в мережі
Інтернет) визначено склад основних мотиваційних чинників і запропоновано відповідну
удосконалену модель мотивації працівників. Відповідно до встановлених чинників,
побудовано формалізовану математичну модель мотивації, яка дозволяє враховувати
міру впливу кожного показника на результуючий показник (загальну мотивацію).
У результаті доповнення пропонованої моделі показниками доходів (за відповідними

складовими) та надбавками і доплатами дозволеними чинним законодавством
отримано узагальнену формалізовану математичну модель оцінки мотивації
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працівників. Вона може бути використана для порівняльного та прогнозного аналізів,
вибору алгоритму практичної реалізації заходів, які відображають мотиваційні процеси
на підприємстві. Розроблена модель також дозволяє враховувати для ідентифікації
мотиваційних цілей статистичні, фінансово-економічні показники та показники
прогнозування. Для практичної реалізації розробленої моделі в умовах комп’ютеризації
сформовано структурну схему її функціонування на підприємстві з урахуванням
запропонованих показників і алгоритмів їх обчислення, а також організації відповідних
програмних модулів.

Ключові слова : мотивація, чинники, оплата праці, мотиваційна модель, удосконалення,
формалізація, алгоритм, програмний модуль.

JEL E24; J31

Постановка проблеми. В умовах динамічного розвитку науки та техніки формування
узагальненої мотиваційної моделі, здатної забезпечити досягнення високої
результативності праці в різних галузях, вимагає врахування тих основних мотиваційних
важелів, котрі мають вплив на спонукання до більш ефективного виконання працівниками
своїх функціональних обов’язків. Загалом мотиваційні важелі, які використовуються
суб’єктами господарювання, належать до управлінських комерційних таємниць, оскільки
дозволяють отримати конкурентні переваги. Проте відсутність системних досліджень з
проблем розробки нових мотиваційних моделей оплати праці пов’язана з труднощами
вироблення мотиваційного механізму, який вимагає поєднання багатьох чинників і
формування їхнього математичного вираження. При цьому така модель, як вихідна
результуюча категорія повинна забезпечувати зростання ефективності діяльності суб’єкта
господарювання та сприяти підвищенню якості виробництва продукції (товарів послуг).
Аналіз останніх досліджень і публікацій. В останні роки все більше уваги

приділяється проблематиці матеріального стимулювання та посиленню мотиваційної
функції оплати праці. Науковці здійснюють активний пошук розвитку системи мотивації
для забезпечення оптимального співвідношення витрат на забезпечення стимулювання
з отриманими фінансовими результатами господарювання.

Найбільш відомою теорією, яка проявила себе в практиці мотивації, є система,
розроблена Г. Фордом. Її основні мотиваційні елементи: збільшення мінімальної заробітної
плати; розгляд заробітної плати як частки участі кожного працівника в загальнофірмових
доходах; запровадження стимулювання до навчання, освоєння суміжних професій та
кар’єрного зростання; сприяння зростанню заощаджень та забезпечення можливостей
вивільнення дружин працівників фірми від праці на основі становлення високих
взаємовигідних тарифів; заохочення кредитування фірми її працівниками тощо. Ключовою
тезою Г. Форда було твердження про те, що збільшення оплати праці на його заводах
призводить до розвитку усієї економіки та інфраструктури країни [1, с. 57–58].

Практична реалізація такого підходу є основою успіху Г. Форда у його бізнесовій
діяльності й продовжує бути актуальною та показовою для багатьох сучасних зарубіжних
підприємців.

Щодо нинішніх дослідників такого напряму слід зауважити, що вивчаючи питання
посилення мотиваційної ролі оплати праці, вони різносторонньо розглядають існуючі
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мотиваційні механізми, прагнуть до формування більш досконалої інноваційної концепції
мотивації [2–14]. Зокрема, ґрунтовні дослідження цієї проблематики здійснювали такі
науковці, як: Н. Ф. Алексєєва, О. М. Баксалова, М. Д. Ведерникова, І. В. Голда,
О. А. Грішнова, Д. В. Губенко, Р. В. Ільєнко, М. І. Іншин, А. М. Колот, С. О. Цимбалюк та ін.

У публікаціях зарубіжних науковців активно дискутується та розвивається проблематика
мотивації та її зв’язку з заробітною платою, психологічними та іншими чинниками. Побудова
відповідних моделей та їхнє обґрунтування здійснюється через використання таких
дослідницьких прийомів та способів: анкетування; побудова кореляційних моделей;
застосування теорії графів, економіко-математичного моделювання тощо. Також
розвиваються принципи мотивації (в т. ч. через їх удосконалення, наприклад, принцип
патерналізму), визначаються зв’язки мотивації з різними економічними показниками
діяльності суб’єктів господарювання та ін. [14–20].

Загалом наукові результати досліджень полягають у формуванні ряду концептуальних
позицій, які достатньо ефективно використовувалися різними суб’єктами господарювання
при організації оплати праці з метою посилення її мотиваційної функції.
Визначення невирішених раніше частин загальної проблеми. Розвиток ринкових

умов, а також економічна стагнація національної економіки через невизначеність та
кризовість потребують формування нових адаптованих і адекватних часу мотиваційних
моделей оплати праці, що відповідають критерію ефективності. В цьому контексті вимагає
подальшого дослідження проблема ідентифікації сучасних чинників мотивації, які
змінюються залежно від соціально-економічних умов життя, методи встановлення
взаємозв’язку між ними, підхід до їх формалізації та включення у загальну мотиваційну
модель підприємства.
Мета статті полягає в обґрунтуванні елементів та формалізації моделі мотивації

працівників, яка відповідає сучасним управлінським і персоналізованим запитам, а також
оцінювання її ефективності.
Матеріал і методика дослідження базуються на використанні загальнонаукових і

спеціальних методів. Системний підхід дозволив виробити концепцію оцінки ефективності
мотиваційної функції оплати праці, яка базується на узагальненні, емпіричних оцінках і
формалізації чинників, котрі є визначальними для працівників при прийнятті рішення щодо
їх мотивації до праці. Аналіз та оцінка служать основою цифрової ідентифікації чинників,
котрі в науковій думці характеризуються як якісні та з позиції теорії не повною мірою
піддаються кількісному вимірюванню (наприклад, моральне задоволення та мікроклімат
в колективі і т. п.). Узагальнення виступає основою визначення поняття ефективності
функціонування мотиваційної моделі, а абстрагування дозволяє виокремити найбільш
важливі чинники та опустити ті з них, які не мають виключного впливу на мотивацію
працівників.
Основні результати дослідження. Дослідження питань, пов’язаних з оплатою праці,

вимагає врахування багатьох важливих показників і характеристик. Для формування
цілісної дуки щодо того, наскільки вона відповідає реальним потребам населення та
соціальним вимогам, необхідні аналітичні розрахунки, порівняння, узагальнення. Одним
з найбільш показових у цьому плані є показник співвідношення рівня інфляції (індексу
інфляції) та рівня реальної заробітної плати (індексу реальної заробітної плати). В ідеалі
вони мали б бути наближеними одне до одного, тоді це свідчило б про відносну соціально-

Економіка і управління підприємствами



ISSN 1993-0240  Вісник Тернопільського національного економічного університету № 1, 2018 р.88

економічну стабільність і відповідність отримуваних доходів населення тому рівню запитів,
який характерний для досягнутого рівня розвитку країни. Натомість в останні роки в Україні
існує суттєвий розрив між вищевказаними показниками, який почав посилюватися,
починаючи з червня 2014 р. (рис. 1).

Рис. 1. Графік динаміки зміни індексів інфляції та реальної заробітної плати
у 2010–2017 рр. (наростаючим підсумком)

Примітка. Джерело: https://index.minfin.com.ua/labour/salary/index/.

Як свідчить рис.1, з 2016 р. вдалося дещо зупинити зростання розриву між індексом
інфляції та індексом реальної заробітної плати й почати стабілізацію останнього з ухилом
до підвищення. Таким чином, наприкінці 2017 р. індекс реальної заробітної плати досяг
рівня 2014 р. Попри це індекс інфляції продовжує динамічно зростати, що продовжує
негативно позначатися на рівні життя та вказує на недостатність заходів, що вживаються
в державі щодо забезпечення зростання доходів населення.

В таких умовах важливим напрямом подолання диспропорцій в динаміці вищеназваних
показників є розвиток системи внутрішньої мотивації працівників і формування відповідної
мотиваційної моделі, яка може бути реалізована на підприємстві. Результатом
використання широкого спектру матеріалу та методики дослідження стало визначення
базової основи та можливого варіанту мотиваційної моделі з подальшим обґрунтування
підходу до її оцінки. Вихідною тезою при цьому є врахування класичного підходу до
позиціонування ефективності та її сутнісної характеристики. Зокрема, ефективність можна
оцінити ступенем співвідношення отриманих результатів функціонування мотиваційної
моделі орM  і потрібним результатом maxМ [2]:

Н. Хорунжак
Формалізація моделі мотивації ...
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max/ MMP ор= . (1)

Потрібний результат maxМ  полягає у забезпеченні мотиваційної функції оплати праці з
урахуванням показників впливу чинників та вагових коефіцієнтів. Отриманим результатом

функціонування мотиваційної моделі орM  є реальний рівень забезпечення функції

мотивації оплати праці. Співвідношення між орM і maxМ здійснюється за допомогою

показників і показує, наскільки повно реалізована мотиваційна функція. На сьогодні не
існує систематизованої множини показників, які б могли охарактеризувати ефективність
функціонування мотиваційної функції оплати праці. Формалізація моделі оцінки таких
показників дозволить ще на ранніх етапах здійснювати обґрунтований вибір підприємств,
на яких можна повною мірою реалізувати власні можливості та отримувати необхідний
рівень оплати праці. Проведені дослідження позицій різних авторів [1–13], результатів
проведених анкетувань (в т. ч. доступних в мережі Інтернет) свідчить, що на мотивацію
працівників впливають такі основні чинники, як: перспективність кар’єрного росту; рівень
оплати праці; стабільність та своєчасність оплати праці; моральне задоволення від професії
та мікроклімату в колективі; можливість самовираження; впевненість у постійній зайнятості;
відповідність норм праці її оплаті; виробіток. Відповідно до них, можна побудувати
формалізовану математичну модель мотивації працівників, яка б дозволила враховувати
міру впливу кожного показника на результуючу мотиваційну модель:
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де показники: Ппкр – перспективності кар’єрного росту; Проп – рівня оплати праці; Пссоп –
стабільності та своєчасності оплати праці; Пмзімк – морального задоволення та мікроклімату
в колективі; Пмс – можливості самовираження; Пвпз – впевненості у постійній зайнятості;
Пвнпо – відповідності норм праці її оплаті; Пв – виробіток; jβ  – вагові коефіцієнти, які

встановлюють міру впливу кожного показника на результуючий показник мотиваційної
моделі.

Треба зазначити, що важливу роль в даній моделі відіграють показники перспективності
кар’єрного росту, рівня оплати праці, стабільності та своєчасності оплати праці. Безумовно,
це пов’язано з тим, що заробітна плата для більшості працівників виступала й виступає
головним джерелом доходів, а зменшення її тягне за собою кардинальне зниження
життєвого рівня населення. Частка заробітної плати у структурі доходів населення
стабільно займає більше 30%, тому підвищення рівня життя пов’язано саме з її рівнем.
Зважаючи на це, мотиваційна модель повинна включати основні показники доходів
працівників. Для цього може бути побудована математична модель, яка в основному
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складається з чотирьох основних показників: соціальної допомоги та інших трансферів;
доходів від власності; прибутку та змішаного доходу; заробітної плати. З урахуванням
даних показників математична модель доходів працівників буде мати вигляд:

зппзддвсдтн ССССД 4321 γγγγ +++= , (3)

де 1
4

1

=∑
=k

kγ , Ссдт – показник соціальної допомоги та інших трансферів; Сдв – показник

доходів від власності; Спзд – показник прибутку та змішаного доходу; Сзп – показник

заробітної плати; кγ  – вагові коефіцієнти, які встановлюють міру впливу кожного показника

на результуючий показник моделі доходів населення.
З побудованих моделей можна зробити висновок, що в мотиваційній моделі та моделі

доходів працівників одним з основних показників є оплата праці (заробітна плата). Треба
зазначити, що оплата праці здійснюється за певними критеріями, які включають стаж
роботи, різного роду надбавки, премії і т.д., тому в запропонованих моделях доцільно
врахувати дані критерії. Для цього потрібно внести поправочні коефіцієнти (Кппчі) для і-
того працівника, які пропонується обраховувати згідно з підвищуючими та понижуючими
чинниками коефіцієнтів надбавок Кні (для прикладу взято АПК) (табл. 1).

Таблиця 1
Перелік і обсяги доплат і надбавок, що використовуються

суб’єктами АПК для і-того працівника

Н. Хорунжак
Формалізація моделі мотивації ...

Перелік, визначений Генеральною угодою [21] Розмір заохочення і-того 
працівника, Кнi 

Доплати:  
За суміщення професій (посад) від 0.01 
За розширення зони обслуговування або збільшення 
обсягу робіт 

від 0.01 

За виконання обов’язків тимчасово відсутнього 
працівника 

0,01-1,00 

За роботу у важких і шкідливих та особливо  важких і 
особливо шкідливих умовах праці 

0,04; 0,08-0,12 (важкі і шкідливі 
умови); 

 0,16; 0,20-0,24 (особливо важкі 
умови і особливо шкідливі умови) 

На період освоєння нових норм трудових затрат  при погодинній оплаті – 0,10; 
при відрядній – 0,20  

За керівництво бригадою (бригадиру, не звільненому 
від основної роботи) 

0,15-0,40 

За роботу у вечірній час – з 18 до 22 години (при 
багатозмінному режимі роботи) 

0,2*n, де n – кількість годин у 
вечірній час 

За роботу в нічний час (залежно від галузі) 0,75* m 
0,50*m;  
0,40* m,  

де m – кількість годин у нічний час 
Надбавки:  
За високу професійну майстерність 0,12-0,24 
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Розроблена модель для більшої точності та обґрунтованості має враховувати коефіцієнт
залежності від розміру основної заробітної плати Кпрі – і-того працівника, який суттєво
впливає на показник перспективності кар’єрного росту. Обидва коефіцієнти пропонується
обчислювати згідно з наступними співвідношеннями:

∑
=

+=
1 0

1

1
j

i ji КппчКппч
(4)

∑
=

=
9

1к
iкi КнКн

, (5)

де Кпчі – коефіцієнт підвищуючих та понижуючих чинників.
Надалі включення цих поправочних коефіцієнтів у розрахункову формулу уможливить

врахування прагнення до кар’єрного росту як елемента. Треба зазначити, що з урахуванням
поправочних коефіцієнтів узагальнена мотиваційна модель набуде такого вигляду :

ввнповпз

мсмзімкссопропнппчпкрпр

ППП
ППППККПКМ

ііі

876

54321 )(
βββ

βββββ

+++

++++++=

, (6)

де Кпрі- коефіцієнт перспективності росту і-того працівника.
Наступним етапом побудови узагальненої мотиваційної моделі є врахування в ній

показників моделі доходів працівників. Після певних перетворень ми отримаємо показник
заробітної плати:

4

321

γ
γγγ пзддвсдтн

зпроп
СССДСП −−−

==
. (7)

Отже, з урахуванням (7) узагальнена мотиваційна модель буде мати такий вигляд:
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Один із критеріїв ефективності системи мотивації, як справедливо стверджує С. І. Гре-
бінська [6; 91], – її вплив на досягнення стратегічної мети підприємства. Оскільки основною
метою діяльності сучасних підприємств АПК є забезпечення прибутковості та підвищення
якості продукції при мінімальних витратах, розроблена модель дозволить забезпечити
зростання ефективності та якості в цій галузі. Отже, на основі вищевказаних показників
запропоновано використання системного підходу щодо ефективності функціонування
підприємств АПК. Завдяки цьому отримано узагальнену формалізовану математичну
модель оцінки мотивації працівників, яка може бути використана для порівняльного та
прогнозного аналізів, квазіоптимального вибору алгоритму для практичної реалізації
заходів, які стосуються мотиваційних процесів на підприємстві. Розроблена модель також
дозволяє враховувати для мотиваційних цілей статистичні, фінансово-економічні показники
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та показники прогнозування. Розробку структурної схеми функціонування мотиваційної
складової працівників на підприємстві та аналізу виконаємо згідно з запропонованими
показниками, які обчислюються відповідними алгоритмами та забезпечують ефективність
функціонування підприємств АПК на основі структурної організації програмних засобів,
поданих на рис. 2.

Рис. 2. Рекомендована структурна організація мотивації працівників

Н. Хорунжак
Формалізація моделі мотивації ...
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Запропонований програмний модуль виконує адміністративні функції координації та
управління виконання процесів компонентними програмними модулями алгоритму
мотивації оплати праці. Алгоритми обрахунків показників соціальної допомоги та інших
трансферів, показник доходів від власності, прибутку та змішаного доходу, рівня оплати
праці, перспективності кар’єрного росту, стабільності та своєчасності оплати праці,
морального задоволення та мікроклімату в колективі, можливості самовираження,
впевненості у постійній зайнятості, відповідності норм праці її оплаті, рівня продуктивності.

Оцінка залежності росту заробітної плати від обсягу виробництва фірми й росту
продуктивності на основі використання статистичних показників, алгоритм прогнозування
на основі екстраполяційних методів, алгоритм визначення фінансово-економічних
показників з використанням алгоритмів інтерполяції виконуються паралельно в
мультипрограмному режимі. Програмні модулі виконуються в конвеєрному режимі згідно
з їх часовою координацією на основі моделі мережевих та матричних моделей руху
даних [22].

Для реалізації поставленого завдання доцільно вибрати мову програмування С++, а
середовище програмування С++ Builder 6.0. Перевагами мови програмування С++ є
гнучкість використання, інкапсуляція, поліморфізм, структурованість. Великою перевагою
є тонкість програмного коду, що дозволяє зменшити затрати процесорного часу.

Велику роль при обранні мови програмування відіграє наявність зовнішніх модулів, що
забезпечують виконання операцій з великими числами. Запропонований підхід дозволяє
здійснювати оцінку ефективності обліково-аналітичного забезпечення на основі використання
економіко-статистичних методів і математичного моделювання та в реальному часі визначати
перспективні напрями удосконалення мотиваційної моделі в підприємствах АПК на основі
фактичних даних про ресурсне забезпечення та існуючі зовнішні чинники.

Також для дослідження взаємозв’язку між показниками, які використовуються в
мотиваційних моделях, можна скористатися статистичними методами з використанням
кореляційних моделей на основі статистичних даних. Якщо розглядати залежність двох
параметрів, то такий зв’язок є парною кореляцією, в іншому випадку – множинною. Для
того, щоб побудувати залежності між розглянутими параметрами слід послідовно виконати
дії: встановити задачу, яку потрібно розв’язати, зібрати статистичні дані, встановити вигляд
функції регресії та тісноту зв’язку, дослідити чисельні значення параметрів регресії,
встановити адекватність моделі. Тобто, на початку розглядається задача, встановлюється

зв’язок між аргументами і результуючим показниками на основі функції ( )xfY = . Після

чого збираються статистичні дані на основі вибірки спостережень. Нехай вибірка

спостережень ( )ВК  обчислюється згідно з співвідношенням [8]:

( )22

2

y∆⋅+⋅
⋅⋅

=
N

NК Д

Д

В ση
ση

 , (9)

де N – величина генеральної сукупності; Дη – коефіцієнт довіри; 2σ – дисперсія значень
ознаки в генеральній сукупності; y∆  – гранична помилка випадкової безповторної вибірки.
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Причому дисперсія 2σ  показує кучність випадкової величини та характеризується
відхиленням випадкової величини від середнього значення. Крім того, середнє
квадратичне відхилення обчислюється на підставі такого співвідношення [13]:

R⋅
=

6
1

σ , (10)

де R – варіаційний розмах коливань, зумовлений як різниця максимального і
мінімального значень ознаки. Отже, для встановлення величини R  потрібно проаналізувати
дані на основі граничних помилок згідно з абсолютними величинами y∆ , які залежать
від точності отриманих результатів.

Після проведеного збору даних проводиться кореляційно-регресійний аналіз, який
ґрунтується на таких етапах: визначення зв’язку між y та x , встановлення  основних
параметрів рівняння зв’язку (рівняння регресії), обчислення параметрів тісноти зв’язку,
оцінка надійності кореляційного зв’язку. При використанні методу кореляційно-регресійного
аналізу опрацювання даних потрібно виконати певні умови: факторні та результативні
ознаки мають задовольняти закон нормального розподілу, тобто з імовірністю 0,997 min
та max значення ознак лежать в межах: [ ]yy σ3±  та [ ]xx σ3± .

Слід зазначити, що виконання кореляційно-регресійного аналізу потребує задіювання
значного ресурсу, оскільки він є трудомістким, тому для його проведення застосовують
комп’ютерні засоби. Програмні засоби передбачають розрахунок усіх рівнянь регресії:
прямої, параболи, гіперболи, показової функції та ін. Крім того, основною перевагою
використання комп’ютерних засобів є те, що вибір функції, яка найбільш точно показує
зв’язок, здійснюється в автоматичному режимі (за мінімальною сумою квадратів відхилень
фактичних даних від розрахункових).
Висновки. За основу здійснення узагальнення та спроби формалізації мотиваційної

моделі та оцінки її ефективності взято підприємства АПК (без особливого акценту на всю
специфіку, яка у них є щодо оплати праці та мотивації працівників) через зосередження
лише на вимогах Галузевої угоди [21]. З огляду на це, запропонована модель адекватно
оцінюватиме ефективність мотивації і суб’єктів інших галузей національної економіки.
Перспективи подальших досліджень. В подальшому запропоновану модель

доцільно розвивати й удосконалювати з використанням економіко-математичного
інструментарію, застосування показників (в т. ч. поправочних), які ідентифікуються щодо
конкретно взятого суб’єкта господарювання. Загалом мотивація як рушій прогресу
незаслужено ігнорується на підприємствах попри достатню актуальність і розвиток в
науковій думці підходів до її ідентифікації та оцінки ефективності.
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