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ОСОБЛИВОСТІ МОТИВАЦІЇ ПРАЦІВНИКІВ ПОКОЛІННЯ Z 
В УМОВАХ ЦИФРОВОЇ ТРАНСФОРМАЦІЇ 

 
У статті досліджено особливості мотивації працівників покоління Z в умовах цифрової трансформації. Ви-

значено ключові відмінності між ціннісними орієнтирами поколінь Y та Z, окреслено сучасні очікування молодих 
фахівців щодо умов праці, зворотного зв’язку, корпоративної культури та інструментів заохочення. Розкрито 
сучасні підходи, які виявляються найбільш ефективними для мотивації працівників покоління Z, Особливу увагу 
приділено гейміфікації як інноваційному інструменту підвищення залученості та ефективності персоналу, а 
також визначено її основні переваги.  

На основі аналітичного огляду запропоновано сучасну модель мотивації, адаптовану до цифрових реалій і 
потреб нового покоління. Встановлено, що ефективна система мотивації має бути інтерактивною, прозорою, 
гнучкою та орієнтованою на особистісний розвиток працівників. Отримані результати мають практичну цін-
ність для HR-фахівців, керівників організацій та дослідників у сфері управління персоналом. 

Ключові слова: покоління Z, мотивація персоналу, гейміфікація, цифрова економіка, управління персоналом. 
 

FEATURES OF MOTIVATION OF GENERATION Z EMPLOYEES 
IN THE CONDITIONS OF DIGITAL TRANSFORMATION 

 
The article addresses the growing challenge of motivating Generation Z employees in the context of rapid digital 

transformation. The relevance of the topic is driven by structural changes in the labor market, the shift in generational 
values, and the increasing difficulty organizations face in retaining Young professionals. The purpose of the study is to 
conceptualize a modern motivation framework that reflects the behavioral patterns, expectations, and professional 
priorities of Generation Z in the digital environment. 

The research methodology is based on analytical generalization, comparative analysis of generational 
characteristics, and systematization of modern HR practices. The study applies a conceptual approach that integrates 
behavioral, managerial, and organizational perspectives to examine how motivational tools evolve under digital 
conditions. Special attention is given to interactive and technology-driven instruments that reshape employee 
engagement. 

The results demonstrate that traditional motivation systems centered primarily on financial incentives are insufficient 
for younger employees. Generation Z prioritizes autonomy, personal growth, immediate feedback, meaningful work, and 
flexible organizational structures. Digital communication tools, gamified performance systems, and continuous learning 
environments significantly increase engagement and productivity. The findings confirm that motivation becomes more 
effective when it is personalized, transparent, and integrated into everyday workflows rather than implemented as isolated 
reward mechanisms. 

The practical value of the article lies in the development of a modern motivation model that can be applied by HR 
managers and organizational leaders seeking to reduce turnover and strengthen employee commitment. The proposed 
approach supports long-term talent retention, enhances organizational adaptability, and aligns corporate practices with 
the expectations of the emerging workforce. The study contributes to improving management strategies in the digital age 
by offering actionable principles for designing employee-centered motivational systems. 

Keywords: Generation Z, employee motivation, gamification, digital transformation, human resource management. 
JEL classification: M12, M14, J24. 
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Постановка проблеми. У сучасних умовах цифро-
вої трансформації, глобалізації ринку праці та зміни 
ціннісних орієнтирів працівників, питання ефектив-
ного управління персоналом набуває особливої актуа-
льності. Сучасні організації стикаються з новим викли-
ком – залучення та утримання працівників покоління 
Z. Дане покоління, народжене в епоху стрімкого роз-
витку інформаційних технологій, соціальних мереж і 
цифрової комунікації, воно має суттєво інші очіку-
вання від професійної діяльності, ніж всі попередні по-
коління. 

Покоління Z (умовно – люди, народжені з середини 
1990-х до початку 2010-х рр.) характеризується висо-
ким рівнем цифрової грамотності, потребою у швид-
кому зворотному зв’язку, бажанням працювати в дина-
мічному та інноваційному середовищі. Для них одно-
значно важливими є не лише матеріальні стимули, а й 
нематеріальні – можливість впливати на процеси в 
компанії, розвиток, гнучкість графіку, відчуття сенсу в 
роботі. Саме тому традиційні мотиваційні підходи в 
організаціях часто виявляються малоефективними або 
навіть зовсім неефективними [1, с. 128]. 

Дослідження підтверджують, що рівень задоволе-
ності працею серед молодих працівників, як правило, є 
низьким, а плинність кадрів у цій категорії щодня зро-
стає. Наприклад, за даними Deloitte, 49% представни-
ків покоління Z планують змінити місце роботи впро-
довж наступних двох років. Водночас тільки 23% від-
чувають, що роботодавець ефективно реагує на їхні по-
треби та цінності [2]. Це створює серйозні ризики для 
роботодавців: втрата талановитих кадрів, зниження 
продуктивності, зростання витрат на рекрутинг і адап-
тацію. 

У цих умовах виникає нагальна потреба у пере-
осмисленні мотиваційних стратегій у контексті цифро-
вої епохи. Одним із перспективних підходів є впрова-
дження гейміфікації, персоналізованих мотиваційних 
систем та цифрових інструментів управління. Саме ці 
інновації дозволяють ефективно взаємодіяти з поко-
лінням Z, формуючи середовище, в якому молоді фахі-
вці не лише залишаються в компанії, а й активно залу-
чаються до її розвитку. 

Незважаючи на зростаючу кількість досліджень у 
сфері мотивації персоналу, проблема адаптації систем 
мотивації до потреб молодого покоління залишається 
недостатньо розробленою. Багато компаній продовжу-
ють застосовувати універсальні моделі стимулювання, 
що сформувалися ще в індустріальну епоху, і не врахо-
вують культурних, психологічних та соціальних особ-
ливостей покоління Z. 

Водночас важливо враховувати, що мотивація по-
коління Z – це не лише набір інструментів, а цілісна 
система, що передбачає глибоке розуміння їхніх цінно-
стей, способу мислення та стилю комунікації. Предста-
вники цього покоління прагнуть до гнучкості, балансу 
між особистим і професійним життям, прозорості у ві-
дносинах із роботодавцем, швидкого зростання і само-
реалізації. Вони високо цінують можливість навчання, 
визнання досягнень, свободу у виборі методів вико-
нання завдань [3, с. 65]. 

Традиційні системи мотивації, побудовані на ієрар-
хічному контролі, стандартизованих винагородах і ло-
яльності до компанії як до стабільного роботодавця, 
часто не відповідають потребам молодих працівників. 
В результаті це призводить до: 

− низької емоційної залученості; 
− втрати інтересу до роботи; 
− зниження ефективності командної взаємодії; 
− частих звільнень або зміни професійної траєк-

торії. 
Крім того, можна побачити, що у багатьох органі-

заціях досі недостатньо уваги приділяється нематеріа-
льній мотивації та цифровим інструментам управ-
ління. Це ще більше посилює розрив між очікуваннями 
покоління Z і реальними умовами праці. 

Проблема, отже, полягає у тому, що більшість орга-
нізацій не мають адаптованої до цифрових реалій і по-
колінних особливостей системи мотивації, що унемо-
жливлює ефективне утримання молодих фахівців та 
розкриття їх потенціалу. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Пробле-
матика мотивації покоління Z та трансформації систем 
управління персоналом у цифрову епоху активно дос-
ліджується у сучасній науковій літературі. Вітчизняні 
науковці М. Кривцова та О. Сорока розглядають поко-
ління Z як новий сегмент ринку праці та підкреслюють 
зміну трудових цінностей молодих працівників, їх орі-
єнтацію на самореалізацію, гнучкість та нематеріальні 
стимули. Подібні висновки роблять І. Бурачек, Д. Яр-
молюк і В. Верстова, які аналізують інтеграцію поко-
ління Z у національний ринок праці та акцентують 
увагу на необхідності адаптації кадрової політики ор-
ганізацій. 

Суттєвий внесок у дослідження поколінних транс-
формацій здійснили А. Колот і О. Герасименко, які ро-
зглядають соціально-трудові зміни в контексті розви-
тку «Праці 4.0» та цифрової економіки. В їхніх працях 
підкреслюється, що нове покоління працівників фор-
мує іншу модель трудових відносин, засновану на пар-
тнерстві, автономії та безперервному навчанні. Зарубі-
жні аналітичні дослідження ІВМ Institute for Business 
Value, McKinsey & Company a Deloitte глобальну тен-
денцію зростання ролі нематеріальної мотивації, циф-
рових інструментів управління та персоналізованого 
підходу до розвитку працівників. 

Питання гейміфікації як інструменту підвищення 
залученості персоналу досліджували С. Насирова та 
Б. Бурке, які доводять ефективність ігрових механік у 
формуванні внутрішньої мотивації та стабільної ре-
зультативної поведінки працівників. Вони розгляда-
ють гейміфікацію як сучасний управлінський інстру-
мент, що поєднує психологічні стимули, цифрові тех-
нології та соціальну взаємодію в колективі. 

Водночас аналіз наукових публікацій свідчить, що 
більшість досліджень зосереджується на окремих аспе-
ктах проблеми – або на поколінних відмінностях, або 
на цифрових HR-інструментах, або на нематеріальній 
мотивації. Недостатньо розробленим залишається пи-
тання формування цілісної мотиваційної моделі, адап-
тованої саме до покоління Z в умовах цифрової 
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трансформації організацій. 
Відсутність інтегрованого підходу до поєднання 

гейміфікації, персоналізації мотивації та цифрових 
платформ управління персоналом зумовлює необхід-
ність більш поглиблених досліджень у цьому напря-
мку. 

Мета статті – дослідження особливостей мотивації 
працівників покоління Z в умовах цифрової трансфор-
мації економіки та обґрунтування сучасних підходів до 
формування ефективної мотиваційної системи органі-
зації.  

Досягнення поставленої мети передбачає вияв-
лення поколінних відмінностей у трудових цінностях, 
аналіз сучасних інструментів мотивації, зокрема циф-
рових і гейміфікованих практик, а також узагальнення 
підходів до побудови персоналізованої моделі управ-
ління персоналом. Особливу увагу приділено визна-
ченню напрямів адаптації HR-стратегій до очікувань 
молодих фахівців з метою підвищення їх залученості, 
продуктивності та довгострокового утримання в орга-
нізаціях. 

Методи дослідження – для досягнення поставленої 
мети в роботі застосовано комплекс загально-наукових 
і спеціальних методів. Метод наукової абстракції та си-
стемний підхід використано для систематизації науко-
вих підходів до визначення особливостей покоління Z, 
характеристики трансформації мотиваційних та сучас-
них інструментів мотивації персоналу з метою вияв-
лення їх відповідності очікуванням молодих працівни-
ків. Аналіз і синтез – для виокремлення чинників мо-
тивації, індукція та дедукція – для обґрунтування пере-
ваг та наслідків гейміфікації. Компаративний метод 

застосовано для порівняння мотиваційних цінностей 
поколінь Y і Z. Контент-аналіз аналітичних звітів між-
народних консалтингових компаній дозволив визна-
чити актуальні тенденції у сфері управління персона-
лом та мотиваційної політики. Метод логічного моде-
лювання використано для формування концептуаль-
ного підходу до побудови адаптивної мотиваційної мо-
делі, орієнтованої на покоління Z. Метод узагальнення 
результатів дослідження забезпечив формування прак-
тичних рекомендацій щодо вдосконалення HR-
стратегій у сучасних організаціях. 

Виклад основних результатів дослідження. По-
коління Z є унікальним соціокультурним явищем, що 
сформувалося під впливом діджиталізації, глобальної 
нестабільності та відкритого доступу до знань. Пред-
ставники цього покоління виросли у світі миттєвого ін-
тернету, соціальних мереж, алгоритмів рекомендацій 
та постійної онлайн-комунікації. Це сформувало їхню 
потребу у швидкості, гнучкості, самовираженні та ав-
тономії [4]. 

Для роботодавців це покоління становить одноча-
сно й ресурс, і виклик. З одного боку, молоді праців-
ники мають високий рівень адаптивності, вміють пра-
цювати з новими технологіями, здатні навчатися впро-
довж усього життя. З іншого боку – вони часто виявля-
ють низьку толерантність до рутини, авторитаризму та 
застарілих управлінських моделей [5, с. 121-123]. 

Щоб зрозуміти мотиваційні відмінності покоління 
Z, доцільно порівняти їхні характеристики з поперед-
нім поколінням Y (міленіали), яке зараз домінує в 
управлінських структурах багатьох організацій 
(рис. 1). 

 

 
Рис. 1. Порівняння мотиваційних цінностей поколінь Y і Z 

Джерело: сформовано авторами. 
 

Як видно з рис. 1, покоління Z більше орієнтоване 
на особистісний сенс у роботі, соціальну цінність 

проєктів, можливість впливати на процеси навіть із ни-
жчої ланки. Гнучкість, свобода дій та постійний 
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зворотний зв’язок є ключовими факторами їхньої мо-
тивації. 

За результатами дослідження IBM Institute for 
Business Value (2022), основними мотиваційними три-
герами для Gen Z є [6]: 

− можливість розвиватися й вчитися новому 
(94%); 

− відчуття справжнього впливу (87%); 
− чіткі цінності компанії, що збігаються з особи-

стими (85%); 
− свобода у виборі методів роботи (78%);  
− гнучкий графік (75%). 
У сучасному середовищі, де цифрові технології 

проникають в усі сфери життя, організації змушені пе-
реглядати свої підходи до управління персоналом. Од-
ним із найактуальніших викликів сьогодення є пошук 
ефективних інструментів мотивації працівників поко-
ління Z – молодих фахівців, які щойно вступили або 
активно входять у професійне життя [7, с. 12]. Пред-
ставники цього покоління вирізняються унікальним 
світоглядом, високим рівнем цифрової грамотності, 
схильністю до багатозадачності, а також специфіч-
ними очікуваннями від роботодавця. Для них важли-
вими є гнучкість, прозорість, соціальна відповідаль-
ність компанії, можливість особистого розвитку та ві-
дчуття значущості своєї праці (табл. 1). 

 
Таблиця 1 

Порівняння традиційної та сучасної мотиваційної моделі 
Параметр Традиційна модель Мотивація покоління Z 

Основний стимул Заробітна плата, бонуси Особистісний розвиток, зворотний зв'язок 
Керівництво Авторитарне, вертикальне Партнерське, горизонтальне 
Вимоги до робочого середовища Стабільність, передбачуваність Гнучкість, можливість зміни задач 
Оцінка результатів Раз на рік, формально Часто, інтерактивна, в реальному часі 
Цінність роботи Засіб заробітку Частина особистої ідентичності 

Джерело: сформовано авторами. 
 
На основі аналізу сучасних підходів можна виокре-

мити низку інструментів, які виявляються найбільш 
ефективними для мотивації працівників покоління Z. 
До таких інструментів відносяться: гейміфікація, циф-
рове навчання, гнучкі умови праці, регулярний зворо-
тний зв’язок та соціально орієнтовані ініціативи ком-
панії. 

Сучасні дослідження демонструють, що покоління 
Z має принципово інші мотиваційні установки, ніж по-
передні покоління. Відповідно до звітів McKinsey & 
Company, Deloitte та PwC, молоді працівники очікують 
від роботодавців не лише фінансової винагороди, а й 
умов для особистісного зростання, менторства, гнуч-
кого графіку, цифрової взаємодії та залучення до про-
цесу прийняття рішень [8]. 

Особливе місце серед чинників мотивації займають 
такі: 

− гнучкість робочого часу та місця; 
− прозорість та справедливість у оцінюванні ре-

зультатів праці; 
− визнання з боку керівництва та колег; 
− наявність цифрових інструментів, що полег-

шують комунікацію та сприяють самостійності; 
− елементи гри (інтерактивність робочого про-

цесу). 
У сучасному цифровому середовищі, де особливо 

активну роль на ринку праці відіграють представники 
покоління Z, традиційні форми мотивації втрачають 
ефективність. Саме тому гейміфікація – тобто викори-
стання ігрових механік у неігрових процесах – набуває 
дедалі більшого значення в системах управління пер-
соналом. У низці досліджень [9, с. 4-
6; 10, с. 94; 11, с. 37] було доведено, що гейміфікація 
ефективно впливає на емоційне залучення працівників. 
Її механізми дозволяють створити середовище, де мо-
тивація формується не лише зовнішніми стимулами, а 

й внутрішньою зацікавленістю в досягненні цілей, са-
мореалізації та підвищенні власної цінності в команді. 

Переваги гейміфікації полягають у наступному: 
Підвищення мотивації. Ігрові механіки викликають 

відчуття прогресу, визнання та змагальності, що особ-
ливо важливо для покоління Z, яке цінує персональні 
досягнення та негайний зворотний зв'язок. 

Формування звички до результативності. Регулярне 
виконання завдань у гейміфікованій системі сприяє 
стабільності поведінки та послідовності в роботі. 

Покращення командної взаємодії. За допомогою 
командних змагань, квестів або спільного досягнення 
цілей можна стимулювати ефективну комунікацію та 
підтримку всередині колективу. 

Прозорість результатів. Таблиці лідерів, рейтинги 
та бейджі дозволяють працівникам бачити власний 
прогрес і результати колег, що мотивує до постійного 
покращення. 

Поширені елементи гейміфікації в HR-практиках: 
− бейджі за досягнення – візуальне відобра-

ження досягнутих результатів, що викликає почуття 
гордості; 

− таблиці лідерів – система рейтингів, яка сти-
мулює здорову конкуренцію між співробітниками; 

− віртуальні рівні і «квести» – структуровані за-
дачі з різною складністю, що підвищують залучення; 

− система балів за виконані завдання – універса-
льний інструмент для оцінки внеску кожного праців-
ника в загальний результат. 

Гейміфікація в управлінні персоналом часто поєд-
нується з цифровими платформами (такими як 
Workday, Leapsome або Monday.com), які автоматизу-
ють процес нарахування балів, присвоєння нагород або 
створення внутрішніх змагань. Це особливо важливо 
для покоління Z, що виросло у світі мобільних додат-
ків, соціальних мереж і миттєвого зворотного зв'язку. 
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Представники покоління Z очікують від роботодав-
ців не лише фінансового стимулу, а й емоційного залу-
чення, гнучкого підходу до мотивації та можливості 
розвитку. Саме гейміфікація може задовольнити ці за-
пити, забезпечуючи як позитивний емоційний фон 
праці, так і підвищення ефективності за рахунок залу-
чення працівників до процесу прийняття рішень і до-
сягнення цілей. Вона перетворює щоденну рутину на 
динамічний і цікавий процес, що стимулює як індиві-
дуальні, так і командні результати. 

Висновки. У результаті проведеного дослідження 
встановлено, що традиційні системи мотивації персо-
налу більше не відповідають потребам сучасного циф-
рового покоління працівників – покоління Z. Молоді 
фахівці демонструють зростаючий запит на гнучкість, 
особистісний розвиток, залучення до процесів прий-
няття рішень, цифрову зручність та відповідність кор-
поративних цінностей власним. Аналіз мотиваційних 
відмінностей між поколіннями Y та Z підтвердив ная-
вність глибокого зсуву у пріоритетах — від матеріаль-
ного стимулювання до прагнення сенсу, автономії та 

соціального впливу. 
Впровадження сучасних мотиваційних інструмен-

тів, зокрема гейміфікації, цифрових платформ, адапти-
вного навчання та постійного зворотного зв’язку, є не 
просто модою, а необхідною умовою ефективного уп-
равління молодими працівниками. Вони сприяють 
емоційному залученню, підвищують продуктивність і 
лояльність, а також знижують плинність кадрів. Пока-
зано, що використання інтерактивних практик і персо-
налізованих підходів формує в молодих спеціалістів ві-
дчуття цінності їхнього внеску, що є критично важли-
вим у постіндустріальному суспільстві. 

Разом з тим, проблема мотивації покоління Z зали-
шається багатоаспектною і потребує подальших між-
дисциплінарних досліджень, які охоплюватимуть соці-
ологічні, психологічні, управлінські та технологічні 
аспекти. Перспективними напрямами є вивчення ефек-
тивності окремих цифрових платформ мотивації, порі-
вняльний аналіз галузевих підходів до мотивації Gen 
Z, а також розробка типових моделей адаптації HR-
політик до потреб нових поколінь. 
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