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СУТНІСТЬ І ЗМІСТ МЕХАНІЗМУ УПРАВЛІННЯ 

МОТИВАЦІЄЮ ТА МЕТОДІВ СТИМУЛЮВАННЯ ПРАЦІ 

ПЕРСОНАЛУ ЗАКЛАДІВ ОХОРОНИ ЗДОРОВ’Я 

Сучасні умови функціонування системи охорони здоров’я в Україні 

вимагають кардинальних змін у сфері управління персоналом медичних 

закладів. Пошук ефективних механізмів мотивації праці медичних працівників 

стає ключовим завданням для забезпечення високої якості надання медичних 

послуг і підвищення конкурентоспроможності установ охорони здоров’я [1; 4]. 

Мотивація персоналу виступає визначальним чинником ефективності 

діяльності закладу, безпосередньо впливаючи на результативність роботи 

медичних працівників та якість обслуговування пацієнтів [6; 7]. 

Необхідність удосконалення управління персоналом у медичних 

закладах зумовлюється як внутрішніми, так і зовнішніми факторами 

трансформації економіки та соціальної сфери [2]. Забезпечення ефективної 

мотивації персоналу є одним із пріоритетних напрямів діяльності керівництва 

закладів охорони здоров’я, адже саме активізація людського потенціалу сприяє 

підвищенню якості медичних послуг та загальної ефективності роботи 

установи [8; 9]. 

Водночас у сучасних економічних умовах механізм мотивації у сфері 

охорони здоров’я України залишається недостатньо розвиненим. На практиці 

часто застосовуються застарілі або неефективні підходи до стимулювання 

праці, що негативно впливає на якість обслуговування пацієнтів та знижує 

конкурентоспроможність медичних закладів. 

Мотивація персоналу як складова системи управління спрямована на 

узгодження особистих інтересів працівників із цілями діяльності закладу 

охорони здоров’я. Основу трудової активності медичного персоналу 

складають матеріальні потреби, інтерес до професійного розвитку, потреба у 
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визнанні результатів праці та соціальній значущості [3]. Тому керівництво 

медичних установ має забезпечувати не лише справедливу матеріальну 

винагороду, але й створювати умови для професійної самореалізації, 

кар’єрного зростання та безперервного підвищення кваліфікації працівників 

[10]. 

Мотивація персоналу розглядається як сукупність управлінських 

заходів, спрямованих на стимулювання працівників до досягнення високих 

результатів у професійній діяльності. Успіх функціонування закладу охорони 

здоров’я значною мірою залежить від ефективності реалізації системи 

мотивації на всіх рівнях управління [5; 8]. Головною метою процесу мотивації 

є максимальне використання трудового потенціалу працівників для 

підвищення якості медичних послуг, зміцнення репутації закладу та 

досягнення його стратегічних цілей [9]. 

У загальній структурі мотивації медичного персоналу можна 

виокремити п’ять основних напрямків: умови праці, забезпечення ресурсами, 

визнання досягнень, ефективні взаємовідносини в колективі та рівень 

відповідальності працівників (рис. 1) [7]. 

 

Рис. 1. Види мотивації персоналу закладу охорони здоровʼя 

Управління персоналом медичних установ орієнтується на побудову 

системи стимулювання та мотивації, яка не лише підтримує виконання 
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посадових обов’язків, а й сприяє розвитку професійної ініціативи, 

підвищенню відповідальності та досягненню стратегічних цілей закладу 

охорони здоров’я [8]. Зосередження зусиль співробітників на досягненні цілей, 

визначених у стратегії розвитку медичного закладу, є результатом ефективного 

управління людськими ресурсами [5].  

Кінцевою метою такої роботи є досягнення максимальної конвергенції 

між організаційними очікуваннями закладу і особистими інтересами 

працівників щодо їхньої професійної діяльності. Створення умов, за яких 

медичні працівники відчувають зацікавленість у підвищенні своєї 

продуктивності, формує основу для стійкої мотивації та забезпечує високий 

рівень якості надання медичних послуг [3; 5; 8].  

Стимулювання праці в закладах охорони здоров’я означає створення 

таких умов, за яких працівники прагнуть працювати продуктивніше, 

відчувають задоволення від результатів власної праці та мають чітке бачення 

взаємозв’язку між своїми зусиллями й винагородою [1; 10]. Найпростіша 

модель стимулювання праці через задоволення потреб представлена на рис. 2.

 
Рис. 2. Модель стимулювання трудової діяльності медичних 

працівників через задоволення потреб 

Як видно з рис. 2, основою стимулювання праці медичних працівників 

є своєчасне виявлення та задоволення їхніх професійних і соціальних потреб. 

Формування відповідних мотивів і цілеспрямованих дій працівників базується 
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на глибокому розумінні їхніх інтересів та очікувань. Ступінь задоволення 

потреб визначає рівень трудової активності, ефективність виконання 

професійних обов'язків та загальну результативність діяльності закладу 

охорони здоров’я. 

Сила мотивації працівника безпосередньо визначається гостротою його 

потреб. Чим сильніше бажання медичного працівника задовольнити певну 

потребу – наприклад, підвищити кваліфікацію, отримати справедливу 

винагороду чи досягти професійного визнання, – тим більшу активність він 

проявлятиме у своїй трудовій діяльності. Таким чином, важливим чинником у 

системі мотивації є комплекс потреб, мотивів та прагнень особистості, які 

визначають причини її дій і допомагають пояснити рішення, що приймаються 

в процесі професійної діяльності [5; 7]. 

У системі управління персоналом медичних установ важливу роль 

відіграють системи винагород, які спрямовані на заохочення працівників до 

ефективної професійної діяльності [2; 5]. Винагорода у цьому контексті 

розглядається ширше, ніж лише фінансова компенсація: вона охоплює також 

моральне визнання, можливості професійного розвитку, кар’єрне зростання та 

соціальну підтримку. Важливо розуміти, що уявлення про цінність винагороди 

є індивідуальним для кожного працівника, тому оцінка ефективності системи 

стимулювання має враховувати різноманіття особистісних очікувань та потреб 

[7]. 

Основні параметри трудової діяльності медичних працівників з точки 

зору мотивації наведено в табл. 1. 

Таблиця 1 

Основні параметри трудової діяльності медичних працівників з 

точки зору трудової мотивації 
Основні 

параметри роботи 
Основні 

психологічні стани 
Стимулювання 

працівника 
- чіткість 

визначення 
функціональних 
обов’язків; 

- відчуття 
особистої 
відповідальності за 
здоров’я пацієнтів;  

- висока внутрішня 
мотивація до підвищення якості 
медичних послуг;  

- прагнення до 
безперервного професійного 
розвитку;  
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- значущість 
медичної діяльності для 
пацієнтів і суспільства;  

- різноманітність 
професійних навичок і 
клінічних компетенцій;  

- наявність 
зворотного зв’язку з 
пацієнтами і керівництвом 

- усвідомлення 
професійної важливості 
своєї роботи; 

- гордість за 
позитивні результати 
лікування;  

- впевненість у 
власній професійній 
компетентності 

- високий рівень 
задоволення від праці;  

- зниження рівня 
професійного вигорання;  

- стабільність кадрового 
складу та зменшення плинності 
персоналу 

Як видно з табл. 1, ефективна трудова діяльність медичних працівників 

значною мірою залежить від чіткого визначення їхніх обов'язків, усвідомлення 

соціальної значущості роботи та можливості професійного розвитку. 

Формування позитивних психологічних станів, таких як відчуття 

відповідальності, професійної гордості та впевненості у власних силах, сприяє 

підвищенню мотивації та якості надання медичних послуг. Система 

стимулювання, орієнтована на задоволення потреб працівників та підтримку 

їх професійного зростання, є ключовим чинником підвищення ефективності 

функціонування закладу охорони здоров’я. 

Система стимулювання праці в закладах охорони здоров’я повинна 

бути тісно узгоджена з цінностями медичних працівників, структурою їхніх 

професійних інтересів, а також відповідати повному потенціалу наявної 

робочої сили [4; 7]. Важливо, щоб стимули, які застосовуються в закладі, 

відповідали не тільки професійним потребам персоналу, але й сприяли 

розвитку особистісної мотивації, орієнтованої на якісне обслуговування 

пацієнтів та професійне самовдосконалення [8]. 

Основна функція стимулювання полягає у впливі на трудову активність 

персоналу шляхом застосування різних форм заохочення за ефективну працю: 

як індивідуальних, так і колективних [5; 10]. Система заохочень включає як 

матеріальні стимули (премії, підвищення заробітної плати, додаткові соціальні 

гарантії), так і нематеріальні (визнання професійних заслуг, позитивна оцінка 

керівництва, можливості кар’єрного зростання). Використання цих форм 

впливу активізує роботу органів управління закладом охорони здоров’я, 

сприяє зміцненню трудової дисципліни та підвищує загальну ефективність 

діяльності медичної установи [3]. 
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Суть стимулювання полягає в тому, що працівники закладу охорони 

здоров’я виконують свої професійні обов’язки на основі чітко визначених 

управлінських рішень, які змінюють умови праці, формують нові можливості 

для професійного росту та забезпечують справедливу оцінку внеску кожного 

працівника [2]. 

Важливим аспектом є оцінка впливу різних видів заохочень на 

ефективність праці: 

- підвищення продуктивності праці внаслідок введення стимулів; 

- інерція мотивації, коли дія стимулів поступово слабшає через 

звикання працівників до постійних заохочень; 

- зниження продуктивності через відсутність підтримки мотивації; 

- неефективні стимули, які не викликають очікуваної активності серед 

працівників; 

- демотивуючі стимули, які можуть, навпаки, викликати незадоволення 

або втрату інтересу до професійної діяльності [4; 5; 10]. 

Таким чином, для побудови ефективної системи стимулювання у 

закладі охорони здоров’я необхідно глибоко розібратися в природі мотивації 

працівників. Мотивація формується під впливом сукупності внутрішніх і 

зовнішніх чинників, що спонукають особистість до активної трудової 

діяльності, прагнення до досягнення професійних цілей та реалізації 

особистісного потенціалу. 

Отже, стимулювання праці є одним із ключових засобів реалізації 

мотивації медичних працівників. Завдяки певним стимулам і заохоченням 

формується активна поведінка співробітників, організовується їхня 

професійна діяльність, створюється бажання працювати якісно, прагнення до 

розвитку, підвищення кваліфікації та досягнення високих результатів у сфері 

медичного обслуговування. 
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