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 ФОРМУВАННЯ СИСТЕМИ МОТИВАЦІЇ ПРАЦІ НА ПІДПРИЄМСТВІ  

 

Мотивація є однією з провідних функцій управління, оскільки досягнення 

основної мети залежить від злагодженості роботи людей. Кожен ефективний 

керівник намагається переконати працівників працювати краще, створити у них 

внутрішні мотиви до активної трудової діяльності, підтримувати зацікавленість 

у праці, ініціювати переживання задоволення від отриманих результатів. 

Важливо також, щоб працівники домагалися досягнення цілей організації 

добровільно і творчо. Проте, на практиці часто спостерігається картина 

невмілого застосування системи мотивації, і як результат висока плинність 

кадрів, низькі результати діяльності. Варто застосовувати не лише матеріальну 

мотивацію, а й моральну. Котра в деяких випадках є більш дієвою, та 

раціональною в порівнянні з грошовою винагородою за виконану роботу [3]. 

Фактором мотивації насамперед виступає система стимулювання праці. 

Висока роль індивідуальних заходів матеріального і морального стимулювання 

до високопродуктивної праці: встановлення рівня грошової винагороди, 

тарифних ставок, доплат, премій, підвищення професійного розряду, доручення 

складних і відповідальних завдань, відрядження на навчання за рахунок 

підприємства [4, с. 275]. 

Провідна роль у процесі мотивації належить потребам людини, які в 

«укрупненому» вигляді можуть розглядатися як сукупність трьох основних 
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груп: матеріальних, трудових і статусних. Тому мотивацію, доцільно поділяти 

на матеріальну і нематеріальну. Матеріальна мотивація – це найбільш 

очевидний спосіб винагороди працівників. Вона являє собою систему 

матеріальних стимулів праці, ціллю якої є забезпечення співвідношення 

заробітної плати працівників з кількістю і якістю праці [2]. 

Під матеріальною мотивацією слід розуміти прагнення достатку, певного 

рівня добробуту, матеріального стандарту життя. Прагнення людини до 

поліпшення свого добробуту зумовлює необхідність збільшення трудового 

внеску, а отже, і збільшення кількості, якості та результативності праці. 

Особливо актуальною є проблема матеріальної мотивації для країн з ринковою 

економікою, до яких належить і Україна. Це зумовлене принаймні двома 

причинами: низьким рівнем доходів, деформаціями в їхній структурі та 

диференціації; необхідністю становлення нових за змістом форм і методів 

матеріального стимулювання зайнятих в економіці. 

Провідна роль у матеріальній мотивації трудової діяльності належить 

заробітній платі як основній формі доходу найманих працівників. По-перше, 

вищий рівень заробітної плати сприяє зниженню плинності кадрів, а отже, 

забезпечує формування стабільного трудового колективу. У разі зниження 

плинності персоналу роботодавець має можливість скоротити витрати на його 

найм і навчання, спрямувавши вивільнені кошти на розвиток виробництва, що, 

у свою чергу, забезпечить підвищення конкурентоспроможності продукції. По-

друге, проведення політики високої заробітної плати дає змогу відібрати на 

ринку праці найбільш підготовлених, досвідчених, ініціативних, орієнтованих 

на успіх працівників, продуктивність праці яких потенційно вища за середній 

рівень. Керівники повинні використовувати різноманітні методи матеріальної 

мотивації, тобто крім зарплати мають бути грошові виплати (премії) за 

результатами роботи чи спеціальні індивідуальні винагороди як визнання 

цінності того чи іншого працівника [1]. 

Слід зазначити, що сьогодні заслуговують на увагу сучасні системи 

мотивації персоналу, що застосовуються в західних фірмах, а саме матеріальні 
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винагороди: ставка заробітної плати; додаткові виплати; участь в акціонерному 

капіталі; медичне обслуговування; страхування; відпочинок за містом. 

Не менш важливе значення відіграє нематеріальна мотивація. Вона 

направлена на підвищення лояльності співробітників до компанії одночасно із 

зниженням витрат на компенсацію співробітникам їх трудовитрат. Під 

нематеріальним ми розуміємо такі заохочення до високорезультативної роботи, 

які не видаються співробітнику у вигляді готівки чи безготівкових грошей, але 

можуть потребувати від компанії інвестицій в якість робочої сили, а саме: 

можливість розвитку і навчання, планування кар'єри, оздоровлення, пільгове 

харчування тощо. Основний ефект який досягається до допомогою 

нематеріальної мотивації - це підвищення рівня лояльності та зацікавленості 

співробітників в компанії. 

Цікавим способом удосконалення мотивації праці є мотивація вільним 

часом або модульна система компенсації вільним часом. Особливість мотивації 

вільним часом полягає в тому, що розходження в навантаженні працівників, які 

обумовлені роботою в різний час доби і дні тижня, компенсуються 

безпосередньо наданням вільного часу, а не грошовими надбавками, як це 

прийнято в традиційній системі. Ця форма немонетарної мотивації поки не 

одержала поширення у практиці українських підприємств, але досвід 

використання її зарубіжними фірмами свідчить про необхідність впровадження 

системи компенсації вільним часом на підприємствах цих країн. Використання 

гнучких форм зайнятості (скорочений робочий день, збільшення відпустки, 

гнучкий графік роботи, надання відгулів та ін.) надає можливість вибору 

працездатному населенню між робочим часом та відпочинком [5]. 

До моральних способів мотивації відноситься визнання заслуг (особисте та 

публічне). Суть особистого визнання полягає в тому, що працівники, які 

позитивно виділилися у справах підприємства, згадуються в доповідях вищому 

керівництву фірми чи особисто представляються йому, одержують право 

підпису відповідальних документів, у розробці яких вони брали участь, 

персонально вітаються дирекцією з нагоди свят чи сімейних дат. 
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Варто запропонувати наступні методи нематеріальної мотивації персоналу: 

постановка перед працівниками чітко сформульованих і досяжних цілей; 

систематичний аналіз успішно досягнутих працівниками цілей; залучення 

працівників до різних програм навчання і підвищення кваліфікації; створення 

якомога прозорішої системи оцінки і оплати їх праці; делегування працівникам 

управлінських повноважень; підвищення персональної відповідальності 

кожного працівника з наданням права вибору методів вирішення поставлених 

задач; публічне визнання успіхів працівників в роботі, підтвердження їх 

цінності для підприємства різними доступними для керівництва способами; 

увага безпосереднього керівництва до думки працівників; створення атмосфери 

відкритого суперництва з регулярним підведенням підсумків змагання; 

наділення працівників владними повноваженнями при проведенні 

невиробничих заходів. 
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