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УПРАВЛІННЯ МОТИВАЦІЄЮ ПЕРСОНАЛУ В СУЧАСНИХ УМОВАХ 

 

За сучасних умов господарювання підприємства зіткнулися з великою кількістю 

проблем, пов’язаних з становленням економіки, розвитком суспільних та політичних 

відносин в умовах високого рівня невизначеності функціонування, зумовленого 

військовим станом. Для того, щоб підприємство трималося на ринку та підтримувало 

власне існування, розвивалося, навіть в сучасних складних умовах, замало управляти 

лише рівнем конкурентоспроможності продукту; все більш актуальним стає пошук 

ефективних шляхів управління поведінкою персоналу.  

Один з найскладніших, для управління, ресурс є персонал та всі аспекти, пов’язані 

з ним, в т. ч. мотиваційний менеджмент.  

Управління мотивацією – це процес стимулювання працівників до здійснення 

ефективної діяльності, спрямованої на досягнення цілей підрозділу, підприємства. 

Мотивація необхідна для ефективного виконання прийнятих рішень поставлених  

завдань, з метою отримання запланованого ефекту [1]. 

Система мотиваційних чинників, потреб, мотивів та стимулів визначає умови 

продуктивної професійної діяльності працівників (табл. 1).  

Таблиця 1 

Фактори впливу на мотивацію персоналу [сформовано на основі 2] 
Фактори Характеристика 

Зовнішні 

система розвитку та підтримки рівня професійної компетенції, кваліфікації; 

забезпечення стабільності робочого місця; вигідність контрактних умов; 

кар’єрні перспективи; рівень, умови оплати праці; можливість учасьі в 

управлінні підприємством, його доходах; умови та ергономіка праці; рівень 

розвитку корпоративної культури; ефективність комунікативної системи 

Внутрішні 

творчий характер праці; оцінка колег та керівництва; творча участь у розвитку 

виробництва, підприємства; самореалізація; свобода дій та рішень; рівень 

відповідальності; командна співпраця; відчуття приналежності та емпатії  

 

Відповідно до теорії Адама Сміта основною рушійною силою працівника є 

поліпшення його економічного становища, оскільки це запорука покращення умов 

життя, благополуччя та отримання певних привілеїв [3]. 

Наразі відомо безліч способів мотивації персоналу, серед яких – матеріальне та 

нематеріальне стимулювання. 

Керівники підприємств використовують низку нематеріальних мотивацій 

персоналу, а саме: 

- постановка перед персоналом цілей, сформульованих відповідно до SMART-

критеріїв;  

- систематичне залучення працівників до різних програм навчання, підвищення 

кваліфікацій – з метою у досконалення їх компетентнісного профілю;  

- спрямованість на посилення персональної відповідальності кожного працівника;  

- відкрите та публічне визнання успіхів працівників у роботі;  

- увага менеджменту до думок персоналу, його пропозицій та ідей;  

- створення атмосфери поміркованого суперництва з регулярним підведенням 

підсумків – ефект дружніх змагань;  

- залучення персоналу до вирішення проблем, що вимагають нестандартного, 
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інноваційного підходу;  

- врахування ставлення та сприйняття працівниками рівня справедливості 

розподілу обов’язків, відповідальності та винагород [4]. 

Не зважаючи на важливість нематеріальної мотивації, провідними засобами 

впливу на діяльність персоналу, його мотивацію є матеріальні стимули. Основними з 

них є оплата праці. Відповідно, удосконалення системи мотивації праці в сучасних 

умовах сприрається на пошук найбільш прийнятної та ефективної системи оплати 

праці, враховуючи умови та специфіку діяльності кожного окремого підприємства. 

Охарактеризуємо один з підходів до формування системи оплати праці – систему 

«Pay for Performance» (PFP) – «плата за виконання» (табл. 2). 

Отже, задля забезпечення ефективної системи мотивації в сучасних умовах, 

керівництво має застосовувати комплексний підхід: удосконалювати сиситему 

матеріальної та моральної мотивації. При цьому необхідно враховувати, що у кожної 

обраної системи стимулювання є власні плюси та мінуси, тому доцільно 

застосовувати ситуативне управління, засноване на врахуванні специфіки діяльності, 

умов функціонування, можливості та стртегічні цілі конкретного підприємства. 

Таблиця 2 

Система «Pay for Performance» [сформовано на основі 5] 
Елемент Характеристика 

Ідея 

застосування будь-яких способів оплати праці, за яких винагорода, що 

одержується персоналом, залежить від індивідуальних / групових відмінностей у 

діяльності 

Переваги 

- тісний зв’язок винагороди з ефективністю його діяльності приносить вигоду і 

співробітнику, і підприємству; 

- типова PFP-програма підвищує організаційну продуктивність від 5 до 49 %, а 

доходи персоналу від  

3 до 29 %; 

- працівник може нарощувати власний заробіток, збільшуючи власну 

продуктивність, орієнтуючись на визначені критерії ефективності розроблені для 

його посади 

Недоліки 

- персонал може не витрмувати постійну гонку за покращенням власних 

показників; 

- високий рівень внутрішньої конкуренції; 

- плинність потенційно результативних кадрів 
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