
Конкурентоспроможність та інновації: проблеми науки та практики

384

УДК 331.101.3

особливості мотивації персоналу підприємств  
галузі медичних послуг

Козлова Інна Миколаївна,  
кандидат економічних наук, доцент, доцент кафедри менеджменту,  
логістики та інновацій, ХНЕУ ім. С. Кузнеця (м. Харків, Україна),  
e-mail: inna.kozlova@hneu.net;
Морозов Олексій Миколайович,  
студент, ХНЕУ ім. С. Кузнеця (м. Харків, Україна),  
e-mail:  triglot@gmail.com 

Мотивація відіграє важливу роль у соціальних та економічних 
процесах, впливаючи на ефективність і якість праці співробітників. 
Хоча успіх системи охорони здоров’я зумовлений різними чинни-
ками, ключову роль відіграє мотивованість медичних працівників. 
Лише за умови високої мотивації можна досягти професіоналізму та 
високої продуктивності в медицині. Забезпечення такої мотивації є 
однією з основних проблем для управлінців галузі медичних послуг. 
Ефективне управління медичними установами вимагає координації 
дій між різними спеціалістами та розуміння технічних аспектів ро-
боти.

Мотивація об’єднує внутрішні та зовнішні чинники, які стимулю-
ють особу до дії, формуючи її поведінку та спрямовуючи енергію на 
досягнення цілей. Зазвичай вона виникає з внутрішньої потреби, яка 
шукає свого задоволення, викликаючи відповідну реакцію. Коли такі 
потреби задоволені, людина отримує винагороду, яка може бути як 
внутрішнього характеру, так і мати зовнішній вигляд.

Мотивування медичних працівників вимагає складного підхо-
ду, де індивід прагне до виконання своїх особистих цілей і завдань 
медичного закладу, спираючись на системні методи, наявні знання 
та професійний досвід. Хоча існує чимало різноманітних схем мо-
тивації, більшість керівників медичних установ стикаються з викли-
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ками у їх застосуванні. Сучасним менеджерам необхідно обирати 
правильний метод стимулювання своєї команди так, щоб ефективно 
використовувати ресурси та досягти оптимальної роботи установи. 
Системи мотивації мають задовольняти основні потреби команди та 
бути адаптованими до мінливих умов. Зазвичай мотиваційні систе-
ми класифікують як матеріальні та нематеріальні.

Мотиваційні стратегії щодо персоналу ґрунтуються на двох 
основних концепціях: змістовних і процесуальних [1]. Змістовні те-
орії спрямовані на аналіз базових потреб, як це представлено в ро-
ботах таких учених, як Маслоу, Мак Клелланд та Герцберг. Процесу-
альні теорії зосереджуються на вирішення питання, як виникає той 
чи інший тип поведінки, включаючи теорію очікувань Врума, теорію 
справедливості Адамса, а також теорію мотивації Портера та Лоу-
лера. Деякі експерти стверджують, що найкраще відповідають осо-
бливостям роботи в медичних установах теорії Мак Клелланда та 
Врума. У медицині важливо враховувати стимули, які спонукають 
медичних працівників до покращення якості медичного обслугову-
вання, досягнення вищого рівня задоволеності пацієнтів і забезпе-
чення всебічної допомоги. Проте проблема неадекватної мотивації 
в колективах залишається важливим питанням для багатьох підпри-
ємств галузі медичних послуг.

Керівникам медичних закладів необхідно розробляти комплексні 
стратегії мотивації, які враховують індивідуальні потреби співробіт-
ників, організаційну культуру та зовнішнє середовище. Це вимагає 
глибокого розуміння особливостей роботи в медичній сфері, а також 
навичок управління людьми. Вибір матеріальних і нематеріальних 
засобів мотивації персоналу відноситься до компетенції керівника. 
Він визначає, які засоби мотивації будуть найефективніші в рамках 
сучасних економічних умов і сприятимуть високій продуктивності 
команди. Стягнення та винагороди є частиною механізму мотивації 
співробітників. Стягнення слугує запобіганням неналежної поведін-
ки працівників чи їх недбалого відношення до своїх обов’язків.
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На сьогодні існує чимало сучасних інноваційних методів підви-
щення ефективності праці. Узагальнено їх можна розділити на три 
ключові групи [2]: 1) персональна (індивідуальна) мотивація (спільні 
святкування, почергове призначення відповідального за організацію 
спільних подій, створення зони відпочинку для співробітників, ви-
знання особистих заслуг кожного); 2) моральне та емоційне стимулю-
вання (аналіз соціального стану колективу, організація та проведен-
ня тренінгів і навчань для виявлення лідерів, створення позитивної 
атмосфери); 3) корпоративна мотивація (проведення зборів для всіх 
співробітників, адміністрування, грейдерування персоналу).

Додатково до згаданих вище методів мотивації можна визначити 
і нестандартні (креативні) підходи. Це може бути піклування про ро-
дини співробітників, надання додаткових днів відпочинку, створен-
ня гральних зон, а також несерйозні способи покарань та інші.

Для досягнення конкретних цілей можна застосувати методику 
мотивації, яка ґрунтується на процесуальних принципах, включа-
ючи встановлення робочих завдань із врахуванням їх оптимальної 
складності. Деякі дослідники підкреслюють необхідність урахуван-
ня психологічної специфіки співробітника при виборі мотиваційних 
підходів.

Варто звернути увагу на такі механізми стимулювання та моти-
вації праці співробітників як надання їм можливостей реалізації сво-
го професійного потенціалу, забезпечення сприятливих умов праці, 
розширення професійних комунікацій та перспектив для кар’єрного 
зростання. Більше детально розглянемо це.

Надання можливості для реалізації професійних здібностей  �
включає в себе раціональне розмежування обов’язків серед різ-
них спеціалістів у медичній сфері, уникнення дублювання за-
вдань, вдосконалення організаційних процесів, модернізацію 
робочого місця та оснащення його новітньою апаратурою.
Забезпечення сприятливих умов праці передбачає налагодже- �
ні взаємини між співробітниками та керівництвом, доступ 
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до курсів підвищення кваліфікації та перспективи кар’єрного 
зростання, уважне ставлення керівництва до створення спри-
ятливих умов праці, влаштування робочого простору, опти-
мальне планування робочого дня, довіра у прийнятті рішень на 
робочому місці, гідна оплата праці, наявність додаткових со-
ціальних пакетів, розумне завантаження робочими завданнями 
та можливість гнучкого робочого графіку. Негативний вплив на 
задоволеність робочих умов надають такі фактори, як фізичне 
та емоційне перенапруження, дефіцит людських і матеріальних 
ресурсів, недостатнє обладнання робочого місця, проблеми 
з дотриманням професійних норм, рутинність завдань, фізичне 
та психологічне виснаження.
Ефективність професійних комунікацій у будь-якій організації,  �
включаючи медичні заклади, є вирішальною для її успішності. 
Комунікація впливає на всі аспекти організації: від прийняття 
рішень до реалізації цих рішень, від взаємовідносин між спів-
робітниками до відносин з клієнтами та партнерами. Ефектив-
ність комунікацій впливає на якість медичного обслуговування, 
безпеку пацієнтів і задоволеність персоналом своєю роботою. 
Оскільки медичні заклади часто опікуються життєво важливи-
ми питаннями, непорозуміння або неправильна інтерпретація 
інформації можуть мати серйозні наслідки.
Перспективи для кар’єрного зростання. Внутрішньоорганіза- �
ційна кар’єра дійсно є ключовим фактором у задоволенні пра-
цівників. Коли людина бачить, що її зусилля та внесок в роботу 
оцінюються, і що існують шляхи для професійного розвитку 
в межах компанії, це стимулює її до кращих робочих досягнень. 
Інвестування в розвиток кар’єри співробітників може призвес-
ти до зменшення текучості кадрів, збільшення лояльності пра-
цівників і підвищення загальної продуктивності. 

У цілому потрібно зазначити, що мотивація є ключовим елемен-
том успішності будь-якої організації, особливо в такій відповідаль-
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ній галузі, як медицина. В медичних установах важливо не тільки 
привертати висококваліфікованих спеціалістів, а й підтримувати 
їхню внутрішню мотивацію та бажання вдосконалюватися. В резуль-
таті, успішна система мотивації в медичній галузі вимагає глибокого 
розуміння потреб персоналу, адаптації до мінливого зовнішнього се-
редовища та готовності до постійного навчання та вдосконалення.
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