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ДЕЯКІ АСПЕКТИ УПРАВЛІННЯ МОТИВАЦІЙНИМИ  ПРОЦЕСАМИ  
НА ПІДПРИЄМСТВІ 

 
Анотація. Визначено суть та складові елементи процесу, системи та механізму мотивації праці. 

Пропонується система оцінювання та принципи її застосування. 

 

Однiєю з   найбiльш   складних  проблем  на  етапi  переходу пiдприемств  до  
ринку  є  створення   умов   для   довготривалої зацiкавленостi  людей  в iнтенсивнiй працi.  
Сьогоднi все частiше можна почути скарги з боку керiвникiв на послаблення дiї iснуючих 
методiв мотивацiї працi.  Тi пiдходи,за допомогою яких можна було мотивувати в 
минулому,сьогоднi не спрацьовують. В результатi чого спостерiгаються  процеси  вiдтоку 
значної частини робiтникiв,  що вiдзначаються високою трудовою  активнiстю  i  
пiдприємництвом  в недержавний сектор економiки та бажанням квалiфiкованих з 
високим рiвнем освiти молодих людей покинути країну.  Iнша частина  людей починає  
займатися  незаконною  дiяльнiстю,  одержуючи  при цьому великi доходи. 

Все це  говорить  про  настання  кризи в iснуючому механiзмi мотивацiї працi, 
поява якої зумовлена цiлим рядом причин. Вiдомо, що  попередня адмiнiстративно- 
командна система управлiння людьми практично не враховувала потреби,  iнтереси i 
психологiю  людини.  Рiвень  оплати працi не вiдповiдає рiвню цiн,  а отже i можливостi 
кожної людини забезпечувати себе всiм необхiдним.  Дешевше  стали обходитись  людям  
iх  помилки  i  невдачi.  Зросла впевненiсть в безпокаранностi,  внаслiдок чого люди 
докладають менше  зусиль  в процесi  працi.  Не на належному рiвнi знаходиться трудова 
етика.  Проявляється це в тому, що все менша кiлькiсть працюючих вiрить в те,  що  
iнтенсивна  праця  належить  до числа основних чеснот людини. 

На наш погляд,  для того, щоб вийти з ситуацiї,  що склалася, необхiдно створити 
новий механiзм  мотивацii  працi.  Це,  в  свою чергу, передбачає бiльш детальне вивчення 
його змiсту. 

Слiд зауважити,  що при  вивченнi  питання  мотивацiї  працi необхiдно  розрiзняти 
мотивацiйний комплекс,  процес та механiзм.  Мотивацiйний комплекс - це сукупнiсть 
мотивiв,  якi групуються  в окремi  складовi  елементи за певними ознаками.  Його 
параметри є сталими,    тобто    вiн    iснує    безвiдносно    до     певної соцiально-
економiчної ситуацiї. 

Мотивацiя працi   може   бути   розглянута    як    складний багаторiвневий  процес,  
в  основi якого лежать потреби людей,  а його  пiдсумком  є конкретнi  дii   i   iх   
результати.  Теоретично  мотивацiйний  процес  можна  подати у виглядi кiлькох 
взаємопов'язаних мiж собою стадiй: 

— потреба - процес усвiдомлення потреб; 
— пошук шляхiв задоволення потреб; 
— визначення   способу   i   прийняття   рiшення   про  його реалiзацiю; 
— цiлеспрямована поведiнка; 
— отримання   винагороди-результату   (повне    задоволення, неповне 

задоволення, нiякого задоволення). 
Якщо розглядати мотивацiйний механiзм,  то вiн  являе  собою сукупнiсть  методiв  

i  прийомiв  впливу  на  працiвникiв  з боку системи  управлiння  на  пiдприємствi,  якi  
спонукають   їх   до досягнення   конкретної   мети,   основою   якоi  є  необхiднiсть 
задоволення особистих потреб. 

Управлiння працею  на  основi мотивацiї передбачає наявнiсть певних передумов, 
що сприяють пiдвищенню ефективностi в отриманнi кiнцевого  результату.  В  першу  
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чергу  кожний  керiвник повинен виявити нахили та iнтереси працiвникiв з врахуванням 
персональних i   професiйних  здiбностей,  пiсля  чого  визначити  мотивацiйнi 
можливостi колективу i конкретної особи. 

Для того,  щоб  прийнятi  заходи  мали  мотивацiйний  вплив, необхiдно, щоб 
керiвник дотримувався певних умов. Серед них можна видiлити такi: 

перед пiдлеглими необхiдно ставити цiлi, якi можна досягнути, в  результатi  чого  
будуть  стимулюватися  тi  зусилля  прийнятi робiтником, що приведуть до конкретного 
виробничого результату; 

 Але при визначеннi такої цiлi  треба  враховувати  фактори: успiху i невдачi,  якi 
вiдiграють досить важливу роль  в  процесi мотивацii.  Мiж  собою  успiх  i невдача 
знаходяться в постiйному взаємозв'язку,  i в сукупностi значення iх ступенiв 
прирiвнюється до  одиницi.  Це означає,  що чим бiльша імовiрнiсть успiху,  тим сильнiшi 
переживання  невдачi,  а  також  чим  вище  розцiнюється iмовiрнiсть  успiху ,  тим менша 
привабливiсть його вiд виконання конкретного завдання. Виходячи з вищевказаного, 
працiвники будуть найбiльш мотивованi, якщо при виконаннi певної роботи iмовiрностi 
її успiху i невдачi будуть рiвними. 

Працiвники досягають   найбiльш   високих   результатiв  при середньому рiвнi 
прагнення  до  успiху.  Однак,  у  тих,  в  кого переважає  настанова  на успiх,  результати 
виконань значно вищi, нiж в тих,  якi нацiленi на ухилення вiд невдач.  Це зумовлено,  в 
першу  чергу,  тим,  що в останнiх така орiєнтацiя носить захисний характер,  а тому 
зменшує силу  основного  мотиву  дiяльностi,  в результатi чого сприяє виникненню в нiй 
помилок. По - друге, якщо завдання носить характер надмiрно високого значення,  то  
дальший рiст  останнього  погiршує  результати i може привести до зриву у виконаннi 
поставленого завдання. 

— в  системi  стимулювання  повинен  бути  взаємозв'язок мiж виробничими 
показниками  працiвника  i  визнанням  його  трудових результатiв.  Це  означає,  що змiна 
трудових досягнень одночасно повинна приводити до змiни в межах визнання заслуг 
працiвника. 

— кожен працiвник повинен пiдлягати оцiнцi, яка в свою чергу повинна  
проводитись  за  спецiально  складеною  системою  оцiнок роботи.   З   цiєю  метою  в  
кожному  колективi  треба  створити вiдповiдний орган.  В його функцiї повинен  входити  
контроль  за методами  оцiнки  працiвникiв,  удосконалення  механiзму  оцiнки, 
забезпечення колегiальностi в проведеннi оцiнки та iн. 

В основу  розробки системи оцiнювання повиннi бути покладенi деякi принципи,  
виконання яких значно пiдвищить ефективнiсть  її дiї. Основнi серед них можна видiлити 
такi: 

— вiдноснiсть. Будь-яка  оцiнка  лише  приблизно   дає   змогу охарактеризувати 
дiяльнiсть людини.Зумовлено це тим, що поведiнка людини визначається багатьма 
ознаками i характеристиками,  а тому охопити  iх  всiх  практично не можливо.  На оцiнку 
впливає також велика кiлькiсть факторiв (iнтереси,  цiнностi та  iн.  критерiї, якi   є   
iндивiдуальними   для   кожного   працiвника).Тому  для об'єктивної оцiнки необхiдно  
мати  максимум  iнформацiї,  яка  б всесторонньо    характеризувала   його   дiяльнiсть.   
Недоцiльно проводити оцiнку на  основi  встановлення  одного  узагальнюючого 
показника,  оскiльки  вiн  повинен  буде охопити велику кiлькiсть критерiїв,  а в  такому  
випадку  об'єктивнiсть  його  буде  дуже низькою.  У  зв'зку з цим iнтегральну оцiнку 
дiяльностi необхiдно проводити за кiлькома систематизованими методиками  (як  суб'єкта 
так i об'єкта оцiнки); 

— загальнiсть (оцiнцi повиннi пiдлягати всi,  незалежно  вiд займаної посади); 
— регулярнiсть (невiд'ємною рисою проведення такоi оцiнки  є її постiйнiсть); 
— справедливiсть; 
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— порiвнювальнiсть  (оцiнка  повинна  проводитись  на основi спiвставлення з 
iншими членами трудового колективу). 

 

Summary. The essence and process, system and labour motuvation mechanism 
components are determined. Evaluation system and principles of its application are proposed.  


