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Фінансова мотивація має свої переваги (з-поміж яких: швидке та 

ефективне збільшення мотивації в умовах кризи; досить простий та 

зрозумілий механізм, який може застосовуватися в більшості галузей та 

компаній [1]) та недоліки (з-поміж яких: можливість зниження мотивації у 

довгостроковій перспективі [2]; можливість спричинити недовіру та 

конфлікти між працівниками, особливо якщо критерії визначення винагороди 

є недостатньо прозорими та справедливими). 

Мотивація на основі досягнень також має свої переваги: стимулювання 

розвитку та підвищення професійних навичок працівників; сприяння 

створенню конкурентного середовища серед працівників, що може 

підвищити продуктивність та ефективність роботи [3,4], та недоліки: висока 

ступінь конкуренції серед працівників може призвести до нерівномірного 

розподілу ресурсів та погіршення взаємин між колегами; проблеми з 

визначенням цілей та об'єктивним оцінюванням досягнень працівників 

можуть призвести до недооцінки або переоцінки дійсних результатів роботи. 

Перевагами мотивації на основі місії є: підвищення рівня енергії 

працівників, зумовлене їхнім відчуттям, що вони роблять щось важливе і 

корисне для суспільства [5]; збільшення лояльності працівників до компанії, 

оскільки вони бачать в ній не просто місце роботи, а місію, яку вони 

підтримують [6]. Недоліками  мотивації на основі місії є: складність пошуку 

місії, яка б була прийнятна для всіх працівників, що може викликати 

конфлікти та недовіру; відсутність матеріальної компенсації може знизити 

мотивацію працівників, особливо якщо вони отримують відчуття, що їхня 

робота не оцінюється достатньо. 

Перевагами мотивації на основі взаємодії є: покращення комунікації та 

взаєморозуміння між працівниками та керівництвом, що знижує ризик 

конфліктів та підвищує ефективність роботи [7]; створення відчуття 

колективної відповідальності, що підвищує мотивацію працівників 

працювати разом над досягненням спільних цілей. Недоліками мотивації на 

основі взаємодії є: високі вимоги до комунікації та взаємодії між 

працівниками, що можуть бути складними для виконання у ситуації 

нестабільності [8,9]; потреба в затвердженні звітування та результатів роботи 

зі сторони керівництва, що може забезпечити відчуття контролю та знизити 

самостійність працівників. 

Отже, умови соціально-економічної нестабільності впливають на 

ефективність застосування різних механізмів мотивації працівників. 

Фінансова мотивація може забезпечити короткостроковий ефект, але 

недостатньо ефективна для забезпечення довготривалої мотивації. Мотивація 

на основі досягнень та мотивація на основі місії можуть стимулювати більш 

довготривалі результати, але вимагають чіткої спрямованості та позитивного 

настрою в колективі. Мотивація на основі взаємодії, розвитку та 
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відповідальності можуть бути ефективними в умовах соціальної 

нестабільності, але можуть вимагати значних зусиль та ресурсів. Мотивація 

на основі творчості може стимулювати інноваційний потенціал, але вимагає 

нестандартного підходу до управління та створення умов для самореалізації 

працівників. Враховуючи ці фактори, важливо розробляти комплексні 

підходи до мотивації працівників, що включатимуть різноманітні механізми 

мотивації, а також враховуватимуть специфіку діяльності та умови ринку 

праці. 
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