
УДК 316.6 

Кульчій І. О. 

кандидат наук з державного управління, доцент 

Полтавський національний технічний університет  

імені Юрія Кондратюка 

МОТИВАЦІЯ ДО ДЕРЖАВНОЇ СЛУЖБИ: ПРОБЛЕМИ ТА 

ПЕРСПЕКТИВИ 
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мотивації, заснованих на потребах, інтересах, мотивах і стимулах, 
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розвитку українського суспільства. Досліджено сучасний стан мотивації 

державних службовців та її нормативно-правове забезпечення. Зазначено 
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Постановка проблеми. На сучасному етапі розвитку українського 

суспільства, а особливо в умовах політичної та економічної кризи, актуальним 

залишається ефективність і результативність державного управління, що в свою 

чергу залежить від професійності, компетентності, чесності формування та 

реалізації державної кадрової політики. Державна служба в Україні може 

набувати нового якісного обличчя лише за умови залучення до її лав молодих 

кваліфікованих працівників. У цьому контексті важливе значення має розвиток 

мотиваційного механізму ефективної праці персоналу у сфері державної 

служби. 

Аналіз досліджень і публікацій. Питання мотивації державних 

службовців у системі державного управління та державної служби, зокрема 

мотивації державних службовців як чинника підвищення ефективності їх 

діяльності, досліджують вітчизняні науковці Н. Артеменко [1], В. Бондар [2], 



Л. Воронько [3], Н. Гончарук [4], С. Загороднюк [5], В. Малиновський [6], 

Ю. Молчанова [7], В. Олуйко [8], Т. Пахомова [9-10], В. Плугова [11] та ін. 

Метою статті є дослідження проблеми мотивації персоналу у сфері 

державної служби, обґрунтування необхідності розвитку мотиваційного 

механізму ефективної праці персоналу у сфері державної служби. 

Виклад основного матеріалу. Для ефективного використання персоналу 

державної служби важливе значення має його мотивація. У літературі є багато 

визначень поняття «мотивація», однак всі вони визначають процес, що 

відбувається всередині людини і спонукає до дії, змушуючи її поводитися в 

конкретній ситуації певним чином. Поведінка особистості, як правило, 

спрямовується її найсильнішою в даний момент потребою, яку вона прагне 

задовольнити, активізуючи при цьому всю свою енергію і можливості. 

Мотивація є важливою функцією державного управління, без якої 

неможлива ефективна діяльність персоналу державної служби. Це пов’язано з 

тим, що основою діяльності й поведінки кожного державного службовця є 

певні мотиви: внутрішні цінності, інтереси, прагнення, що дозволяє пояснити їх 

поведінку і особливості впливу на нього. Персонал державної служби можливо 

примусити до виконання закріплених за ним функцій і обов’язків, посадових 

інструкцій, певної ділянки роботи, однак примусове виконання покладених 

обов’язків, рішень керівників має певні межі і не дає бажаних результатів. І 

навпаки, використання мотиваційного механізму ефективної праці кожного 

державного службовця, мотиваційних регуляторів, урахування психологічних 

особливостей людини дає можливість повною мірою використати і розвинути 

його здібності щодо досягнення високих, ефективних результатів праці. Саме 

тому мотивація має важливе значення для ефективного використання 

персоналу державної служби.  

У сучасній теорії управління мотивація трактується як процес 

пробудження людей для досягнення цілей організації. Якщо розглядати 

мотивацію як процес, як послідовні дії, то вона складається із створення 

регулюючих умов, що знімають невизначеність у трудових відносинах для 



керівників і працівників, і виконання відповідно до цих умов простих процедур 

контролю і обліку результатів праці в процесі управління [12, c. 198]. 

Під мотивацією потрібно розуміти процес пробудження людини за 

допомогою внутрішньо особистісних і зовнішніх факторів до певної діяльності, 

спрямованої на досягнення індивідуальних і загальних цілей [13, с. 166].  

Мотивація має подвійний характер: з одного боку вона є проявом 

зовнішнього впливу по відношенню до індивіда, а з іншого – використовуються 

внутрішні «поштовхи». Крім того, мотивація виступає як одна із функцій 

управління і як пробуджуюча сила [13 с. 166]. 

Єгоршин А. П. визначає мотивацію як пробудження людини до діяльності 

для досягнення цілей. Вплив мотивації на поведінку людини залежить від 

багатьох факторів, він дуже індивідуальний і може мінятись під впливом 

мотивів і зворотного зв’язку з діяльністю людини [14, с. 234]. 

Дещо інше визначення мотивації дає Лукашевич В. В. На його думку, 

мотивація – це пробудження людини до дії для досягнення нею особистих цілей 

і цілей організації. Для того, щоб здійснити мотивацію, необхідно визначити 

потреби працівників і очікувану ними винагороду. Потреби – це фізіологічне 

або психологічне сприйняття людиною недоліку в чому-небудь. Винагорода – 

все те, що людина вважає для себе цінним [15, с. 175]. Деякі автори визначають 

мотивацію як таку рушійну силу, що ґрунтується на задоволенні певних потреб, 

примушуючи людину діяти з максимальними зусиллями для досягнення 

особистих або організаційних цілей. При реалізації і формуванні мотивів слід 

ураховувати три ключові поняття змісту мотивації: зусилля, індивідуальні 

потреби та організаційні цілі [16, с. 166]. 

Для розуміння системи мотивації, що застосовується до державних 

службовців, слід розглянути Закон України «Про державну службу» і 

визначити методи мотивації, а саме це:  

– просування по службі з урахуванням професійної компетентності та 

сумлінного виконання своїх посадових обов’язків; 

– навчання і підвищення кваліфікації (постійно, не рідше 1 разу на 3 років); 



– відпустки, соціальне та пенсійне забезпечення відповідно до закону та 

інше [17]. Ці методи діють в реальному житті, наприклад за особливі 

досягнення або за виконання особливо відповідальних завдань державному 

службовцю може бути достроково присвоєно черговий ранг, також за сумлінну 

службу державному службовцю у зв’язку з виходом на пенсію присвоюється 

черговий ранг поза межами відповідної категорії посад. 

Проте є методи, які виконуються не досконало, наприклад у cт. 54 

зазначеного закону про соціально-побутове забезпечення визначено, що 

«державному службовцю у випадках і порядку, визначених Кабінетом 

Міністрів України, може надаватися службове житло та матеріальна допомога 

для вирішення соціально-побутових питань» [17]. 

У реальному житті кожен держслужбовець не забезпечується житлом, 

існує велика черга, яка просувається дуже повільно. Також у Законі України 

«Про державну службу» ст. 50 визначено, що «Держава забезпечує достатній 

рівень оплати праці державних службовців для професійного виконання 

посадових обов’язків, заохочує їх до результативної, ефективної, доброчесної 

та ініціативної роботи». А заробітна плата державного службовця складається з 

посадового окладу; надбавки за вислугу років; надбавки за ранг державного 

службовця;  виплати за додаткове навантаження у зв’язку з виконанням 

обов’язків тимчасово відсутнього державного службовця у розмірі 50 відсотків 

посадового окладу тимчасово відсутнього державного службовця; виплати за 

додаткове навантаження у зв’язку з виконанням обов’язків за вакантною 

посадою державної служби за рахунок економії фонду посадового окладу за 

відповідною посадою; премії (у разі встановлення) [17].  

Виходячи з цього зрозуміло, що достойну заробітну оплату праці мають 

працівники першої та другої категорії , тобто це керівний склад, вони мають 

певний досвід, вони певним чином реалізувалися, мають сформовану сім’ю, 

проте працівники категорії «В» – переважно молоді спеціалісти, які щойно 

почали працювати, будують родину, потребують житла отримують низьку 

заробітну оплату, якої не достатньо для відтворення їх матеріальних та 



моральних потреб та потреб їх родин. Саме в цій категорії працівників і 

виникають основні проблеми.  

Варто наголосити, що уперше проблема залучення молоді на державну 

службу була зазначена в Стратегії реформування системи державної служби в 

Україні, де вказувалось, що для запобігання рецидивам непрофесіоналізму та 

некомпетентності необхідно залучати на державну службу 

висококваліфікованих фахівців нової генерації [18].  

Залучення широких кіл молодих громадян до системи публічного 

управління та відтворення з їх числа еліти державної служби зараз є 

обов’язковим фактором для розбудови міцних та ефективних суспільних 

інституцій у державному управлінні. Головним мотиватором молодих громадян 

до державної служби є гарантований законодавством захист від безпідставного 

звільнення, тобто постійна робота, стабільна оплата праці, перспектива 

службового зростання тощо.  

Для залучення молоді до державної служби потрібно: 

– підвищити рівень громадської активності та патріотичної свідомості 

молоді; 

– популяризувати професію державного службовця серед української 

молоді; 

– підвищити рівень правової культури молодих громадян; 

– забезпечити надання підтримки молодим громадянам у 

працевлаштуванні на державну службу; 

– створити умови, за яких молодь виявлятиме бажання 

працевлаштовуватися самостійно саме на державну службу; 

– зменшити кількість молодих громадян серед трудових мігрантів; 

– збільшити чисельність молоді, що бере участь у діяльності громадських 

організацій. 

Досліджуючи проблеми формування і розвитку мотиваційного механізму 

ефективної праці персоналу у сфері державної служби потрібно звернути увагу 

на аналіз еволюції концепцій і теорій мотивації, заснованих на потребах, 



інтересах, мотивах і стимулах, взяти із них все найкраще для використання в 

сучасних умовах розвитку українського суспільства.  

Мотивація як функція управління виокремилася в результаті розвитку 

Д. Мак-Грегором теорії «людських відносин» (засновником якої вважають 

М. Фоллет та Е. Мейо, і прихильники якої вважають, що серйозну роль у 

підвищенні продуктивності праці відіграють соціально-психологічні чинники), 

створення ним управлінської концепції на основі поєднання досягнень 

психології (науки про людську поведінку) з процесом управління.  

Історично склалися дві концепції теорії мотивації: економічна 

раціональність та психологічна концепція. Основоположником першої 

концепції був автор теорії наукового управління Ф. Тейлор, який розглядав 

мотиваційну основу виключно з погляду економічної раціональності і вважав, 

що мотиваційною силою, на яку реагує працівник, є лише економічні стимули. 

Він повністю зосереджувався лише на роботі, ігноруючи інші потреби і мотиви 

працівників, не враховуючи соціальні аспекти людської поведінки.  

Згідно з другою – психологічною концепцією, мотивація праці включає 

багато інших чинників, не лише матеріальних. Cприятливий моральний клімат 

у колективі значно підвищує продуктивність праці, а тому її ефективність 

залежить не лише від рівня заробітної плати, економічних стимулів, а й від 

соціальних, неформальних взаємовідносин в організації.  

Cучасні світові теорії мотивації ґрунтуються на визначенні потреб людини 

та їх структури. Вони діляться на дві категорії: змістовні та процесуальні. 

Змістовні теорії мотивації являють собою спроби визначити і 

класифікувати потреби людей, що спонукають їх до дій. В цілому змістовні 

теорії дають змогу говорити про мотивацію як ймовірнісний процес, коли те, 

що мотивує конкретного державного службовця в конкретній ситуації, в 

конкретний час, може в інший час або в іншій ситуації не мати на нього ніякого 

мотиваційного впливу [19, с. 171]. Процесійні теорії мотивації базуються на 

ідеї, що поведінка людини визначається не лише її потребами, а й сприйняттям 

ситуації, очікуванням пов’язаним з нею, оцінкою своїх можливостей та 



наслідків обраного типу поведінки, внаслідок чого людина приймає рішення 

про активні дії або бездіяльність. 

Ці теорії мотивації, хоча й відрізняються за низкою питань, не є 

взаємовиключними. Вони активно використовуються у вирішенні щоденно 

виникаючих завдань, що спонукають людей до ефективної праці. 

В даний час система мотивації персоналу у сфері державної служби має 

бути прямованою на розвиток творчого потенціалу й здібностей державних 

службовців, їх ініціативи, партнерське відношення в колективі, узгодженість 

інтересів особистих з інтересами організації. 

У теорії і практиці управління персоналом державної служби останнім 

часом все більше посилюється роль і значення потреб, інтересів, мотивів і 

стимулів. Це пов’язано з тим, що в умовах побудови розвинутого 

демократичного суспільства, ринкової економіки на зміну адміністративно-

командним методам керівництва і управління персоналом все активніше 

приходять нові форми роботи з кадрами, засновані, перш за все, на їх 

зацікавленості в результативності і ефективності своєї діяльності, підвищенні 

професіоналізму. 

На думку Лахижі М.І., мотивація необхідна для розвитку персоналу, при 

цьому важливо враховувати необхідність мотивації як для державних 

службовців, так і системи державного управління та системи науки й освіти. Це 

в свою чергу вимагає підвищення іміджу професії державного службовця та 

забезпечення її конкурентоспроможності на ринку праці [20, с. 204].  

До проблеми мотивації персоналу не можна підходити формально. Кожне 

рішення повинно бути продуманим, мають бути прораховані наслідки [21, с. 

12-16]. Для того, щоб діяльність персоналу державної служби була успішною, 

надзвичайно важлива мотивація успіху, його настрій на позитивні результати. 

При цьому слід зазначити, що універсальної і цілком ефективної системи 

стимулювання і мотивації бути не може. Для кожної організації має бути 

розроблена своя корпоративна система стимулювання й мотивації, яка б 

відповідала організаційним цілям, ураховувала особливості наявної 



організаційної культури і мотиваційний тип персоналу. Слід також ураховувати 

те, що розробка й використання нових мотиваційних систем передбачає зміну 

традиційних форм організації праці, зміну характеру і структури управління, до 

чого психологічно не завжди готовий персонал державної служби. Необхідною 

умовою застосування ефективної системи мотивації є наявність чіткої системи 

ділової оцінки персоналу з прозорими і зрозумілими принципами і критеріями 

якісної та кількісної оцінки праці і поведінки персоналу [22, с. 16-17]. 

Ураховуючи це, необхідно знайти в першу чергу ті мотиви, які просувають 

вперед кожного державного службовця в його трудовій діяльності, створити 

йому такі умови, щоб він міг, а головне хотів виконувати покладені на нього 

функції і завдання. 

Аналіз мотивації персоналу державної служби показує, що для державних 

службовців не лише матеріальний фактор є провідним. Привабливим фактором 

є сама суть праці – цікава, різноманітна робота, можливість реалізації 

особистісного потенціалу, творчої, самостійної роботи, самовираження, 

соціальні контакти, робота з людьми, кар’єрні зрушення тощо. Однією із форм 

заохочення державних службовців до підвищення рівня своєї професійної 

діяльності стало проведення з 2008 року щорічного Всеукраїнського конкурсу 

«Кращий державний службовець» [23]. 

До участі у конкурсі заохочують не тільки матеріальна винагорода, 

передбачена для переможців та лауреатів, які посіли 2 місце у конкурсі, а й 

можливість кар’єрного зростання та подальшого навчання. 

Державна служба України передбачає чимало заохочень за безперервну 

працю. Державні службовці можуть бути нагороджені державними нагородами, 

відзнакою Президента України, почесними грамотами Кабінету Міністрів 

України та Почесною грамотою Верховної Ради України, відомчими 

заохочувальними відзнаками. 

До державних нагород, почесних звань та відзнак чинне законодавство 

України зараховує: звання Герой України; ордени, медалі, почесні звання 

України, Державні премії України; президентські відзнаки (ст. 3 Закону 



України «Про державні нагороди»). Нагородження державних службовців 

державними нагородами та почесними званнями проводиться на загальних 

підставах, як і решти громадян України [24] На сьогодні в Україні досить 

гостро назріла необхідність вивчення і пропагування сучасних теорій мотивації, 

розробки і застосування оригінальних методик удосконалення системи 

мотивації персоналу на рівні окремої організації. Важливим чинником 

удосконалення механізму мотивації персоналу у сфері державної служби є 

вдосконалення його нормативно-правової діяльності, чіткість у розмежуванні і 

закріпленні повноважень, обов’язків і відповідальності. 

Для підвищення мотивації державних службовців також доцільно: 

пов’язати результати діяльності органу влади із системою оцінки кадрів та 

подальшою винагородою конкретного працівника; розробити окремі гнучкі 

мотиваційні програми для державних службовців, які містили б можливі 

матеріальні стимули; мали чіткі положення стосовно роботи, що виконується 

державним службовцем і колективом та критерії її оцінки; ділові оцінки, 

показники діяльності працівника; можливості зміни змісту самої роботи; у 

посадових інструкціях працівника закладати елементи мотиваційних програм; 

заохочувати високопрофесійних досвідчених державних службовців до 

«наставництва» кадрів та керівництва стажуванням молодих державних 

службовців і осіб, зарахованих до кадрового резерву; удосконалити систему 

оплати праці, житлового, пенсійного, інших видів соціального забезпечення та 

захисту інтересів державних службовців з метою залучення до державної 

служби найбільш кваліфікованих спеціалістів, посилення мотивації їх роботи, 

підвищення привабливості державної служби для молодих спеціалістів та 

забезпечення її конкурентоспроможності на ринку праці, запобігання проявам 

корупції. 

Висновки. Отже, система мотивації у сфері державної служби має 

поєднувати матеріальні і духовні засоби впливу на особистість державного 

службовця, сприяти створенню внутрішньо узгодженої системи організаційних 

і психологічних засобів активізації керівного персоналу і реалізації цієї системи 



на високому професійному рівні. Система мотивації має включати різноманітні 

елементи і мотиви, враховувати вплив на кожного державного службовця 

різноманітних політичних, соціально-економічних, культурних та інших змін, 

що відбуваються в українському суспільстві. 

Таким чином, мотивація персоналу державної служби стає сьогодні не 

лише актуальним, але й реальним завданням, що дозволить забезпечити 

ефективне управління персоналом у сфері державної служби України. А 

вдосконалення системи професійної підготовки, критеріїв відбору молодого 

персоналу та стимулювання праці державних службовців може сприяти 

залученню представників активної молоді до державної служби, що в свою 

чергу призведе до позитивних змін державного управління в цілому, 

забезпечить потребу держави у висококваліфікованих кадрах, здатних 

ефективно здійснювати управлінські та представницькі функції, підвищить 

рівень професійної кваліфікації працівників державної служби. 
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MOTIVATION TO CIVIL SERVICE: PROBLEMS AND PERSPECTIVES 

The problems and perspectives of motivation in the field of civil service of 

Ukraine are analyzed. The evolution analysis of the concepts and theories of 

motivation, based on needs, interests, motives and incentives has been analyzed, it is 

suggested to take  all the best for use in the development modern conditions of 

Ukrainian society. The present state of civil servants motivation and its normative 
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and legal support are investigated. The list of state actions for motivation and 

involvement of young people in the civil service in Ukraine is indicated. 

Key words: civil service of Ukraine, motivation, civil service personnel, personnel 

management efficiency. 


