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УПРАВЛІННЯ МОТИВАЦІЄЮ В СИСТЕМІ МЕНЕДЖМЕНТУ ПІДПРИЄМСТВА 
 

Важливою передумовою розвитку сучасного суспільства в умовах максимального використання нововведень 

та інновацій є особливе приділення уваги персоналу, що створює передумови для економічного зростання та 

конкурентоспроможності як окремого працівника, так і підприємства загалом, а також гарантує при цьому його 

економічну безпеку. У кожного працівника крім визначених умов трудової діяльності на підприємстві існують і 

свої особистісні мотиви та стимули, що спонукають до повсякденного виконання поставлених перед ним завдань. 

Через те, аналіз поведінки працівників вимагає застосування знань у поєднанні з досвідом, професійними 

навичками, освітнім рівнем, психологічним та матеріальним станом тощо. 

Разом з тим, як показує досвід високо розвинутих країн світу, жодне із завдань управління та здійснення 

інноваційної діяльності у будь-якій сфері діяльності неможливо реалізувати без зацікавленості працівників в її 

вирішенні. Це пояснюється тим, що пошук ефективних методів мотивації та стимулювання персоналу стає 

нагальним завданням для керівників на будь якому підприємстві. 
Базовим методом матеріальної мотивації, як зацікавленості працівника у певній трудовій діяльності є 

заробітна платня. В загальній практиці це основний дохід працівника, який визначає його рівень життя та являє 

собою ціну за яку він згоден продавати свою працю, знання, вміння та навички. Отже з одного боку це є 

інструментом стимулювання, а з іншого економічною категорією, точкою перетину бажання та очікування 

працівника та можливостей і намірів організації. В залежності від ряду факторів, таких як, цінність працівника, 

досвід, кваліфікація може змінюватись співвідношення фіксованої та преміальної частини заробітної плати. 

Залежність цих параметрів може мати як позитивний так і негативний вплив на ефективність праці, проте 

переважна більшість організацій обирає систему оплати яка включає як фіксовану так і змінну частину. Це 

актуалізує значення такого методу матеріальної стимуляції як премії та бонуси.  

У зміст нематеріального стимулювання персоналу на промислових підприємствах повинні бути закладені 

концепції підвищення якості трудового життя, співучасті працівників у розподіленні прибутків, планування 
кар'єри, інформованість персоналу. Такі складові нематеріального стимулювання забезпечують подолання 

дезорганізації свідомості у працівників, відчуття напруженості, образи, зневіри, гніву тощо. Натомість 

дотримання зобов’язань щодо виконання як матеріальних, так і нематеріальних методів стимулювання персоналу 

сприяє підвищенню впевненості працівника у своїй роботі, полегшенню процесу його самонавчання і 

самореалізації, збереженню дружніх взаємовідносин в колективі. 

Неможливо виділити найбільш ефективний метод стимулювання персоналу на підприємстві, адже кожен з 

них має свої переваги та недоліки. Саме тому, матеріальні та нематеріальні стимули повинні взаємно 

доповнювати та збагачувати один одного. Складаючи програму мотивації співробітників, необхідно приймати 

до уваги усі особливості колективу та підприємства в цілому, час від часу переглядати внутрішню політику 

компанії, прислухаючись до думки підлеглих. Система мотивації персоналу повинна розвиватись на тільки на 

рівні підприємства, але й з боку держави та на регіональному рівні. 
Запровадження збалансованої системи показників для оцінювання ефективності процесу управління 

персоналом сприятиме керівництву підприємства досягненню таких стратегічних цілей як: створення умов для 

досягнення цілей кадрової стратегії; інформування персоналу про стратегічні цілі та індикатори їх досягнення; 

оптимізація використання людських та фінансових ресурсів; кількісний вимір ефективності кадрових процесів; 

мотивування співробітників для підвищення власної результативності та результативності підрозділу; 

налагодження зворотного зв’язку для визначення потреб персоналу в розвитку та навчанні тощо. 

Управління мотивацією персоналу є одним із головних завдань керівників усіх рівнів. Уміння мотивувати 

людей є однією з головних компетенцій керівника - лідера. Система преміювання та соціальних пільг, 

корпоративні програми нематеріального стимулювання є важливими елементами в системі мотивації персоналу, 

але не гарантують стійко високого рівня мотивації співробітників. Зміст роботи, стиль керівництва, 

взаємовідносини в колективі, можливості професійного і кар'єрного зростання, визнання, це ті фактори в системі 

мотивації персоналу, які впливають на рівень мотивації співробітників іноді істотно більше, ніж рівень 
винагороди. 

 


