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НАПРЯМИ ВДОСКОНАЛЕННЯ МОТИВАЦІЇ  
ТРУДОВОЇ ДІЯЛЬНОСТІ НА ПІДПРИЄМСТВІ 

У статті проаналізовано cистему матеріальної мотивації робітників на підприємстві. Визначено заходи 
вдосконалення системи мотивації праці, серед яких: забезпечити працівників підприємства професійними пси-
хологами, які разом із відділом кадрів відбиратимуть персонал; облаштувати приміщення для психологічного 
розвантаження; провести перерозподіл роботи між працівниками; регулярно проводити анонімне опитування 
в межах кожної ступені ієрархії колективу; об’єктивно оцінювати перспективи кожного робітника, який при-
ймається на роботу; професійно проаналізувати причини невиконання плану продажів. Розглянуто взаємозв’язок 
мотиваційного типу працівника і його потреб. Розроблено шкалу, засновану на п’яти основних трудових потре-
бах працівників підприємства, кожному з яких відповідає певний мотиваційний тип співробітника компанії, 
апробовану на вибірці зі 126 осіб (керівники компанії, службовці, робітники). Побудову мотиваційного профілю 
працівника та його зміну після впровадження запропонованих авторами напрямів удосконалення мотивації 
трудової діяльності на підприємстві буде представлено в подальших дослідженнях.
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DIRECTIONS OF IMPROVEMENT OF MOTIVATION  
OF EMPLOYMENT ACTIVITY AT THE ENTERPRISE
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The article analyzes the system of material motivation of workers at the enterprise. Measures to improve the system 
of work motivation have been identified, including: providing employees with professional psychologists who will select 
staff together with the personnel department, equipping the premises for psychological relief, redistributing work among  
employees, conducting regular anonymous surveys within each level of the team hierarchy, objectively assess the prospects 
of each employee hired, professionally analyze the reasons for non-compliance with the sales plan. The requirements to 
the moral stimulation of employees, which can be carried out at the enterprise, are defined, namely: to provide incentives 
for specific indicators on which employees have a direct impact and which most fully characterize the participation of each 
employee in solving problems; establish incentives for success at work so as to apply more significant incentives for higher 
achievements; to strengthen the interest of each employee in the continuous improvement of its production performance; be 
simple and clear to employees; take into account the growing socio-political activity and professional and technical skills, the 
stability of high results in work; preventing the devaluation of moral incentives. It has been established that plaques of honor 
and similar instruments of recognition are an effective means of moral incentives for staff, because material incentives are 
not the main thing, every worker needs attention. An effective method of strengthening labor discipline is to encourage con-
scientious work. The relationship between the motivational type of the employee and his needs is considered. A scale based 
on the five main labor needs of the company's employees, each of which corresponds to a certain motivational type of the 
company's employee, was tested on a sample of 126 people (company executives, employees, workers). The construction of 
the motivational profile of the employee and its change after the implementation of the proposed areas of improvement of 
the motivation of work at the enterprise will be presented in further research.

Keywords: motivation, employee, management, labor activity, enterprise.

Постановка проблеми. У сучасних умовах швид-
кої зміни ринкового середовища саме персонал часто 
стає вирішальним чинником, який і забезпечує під-
приємству результативне, довготривале функціону-
вання та репутацію. Сьогодні керівництво багатьох 
підприємств стикається з проблемами неефективного 
використання різних видів ресурсів, що є наслідком 

зниження продуктивності праці персоналу, зменшення 
рівня його відповідальності та зацікавленості в резуль-
татах своєї діяльності.

На сучасному етапі розвитку економіки надзви-
чайно важливим стає творче, продуктивне, інтелек-
туальне ставлення працівника, спрямоване на досяг-
нення високих показників діяльності підприємства. 
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Головною метою працівників є мотивація праці за 
даних умов – змусити людину працювати краще, відпо-
відальніше ставитися до своїх обов’язків, докладати до 
виконання роботи більше зусиль. Тому мотивація праці 
персоналу, створення умов для його зацікавленості в 
результатах діяльності підприємства стають нагаль-
ними завданнями підприємства.

На жаль, в Україні, що володіє значним у світі 
кадровим і інтелектуальним потенціалом, компанії 
недостатньо використовують інструменти, пов’язані 
з підвищенням мотивації персоналу, роблячи осно-
вний акцент на «маніпулюванні заробітною платою»: 
підвищуючи або знижуючи залежно від успіхів на 
ринку. Провідні компанії пропонують фахівцям висо-
кого рівня не лише відповідну зарплату, а й соціальний 
пакет.

Наявні проблеми в організації стимулювання про-
дуктивності праці працівників, а також недостатність 
дослідження питань, пов’язаних з аналізом ефектив-
ності її застосування, визначили значимість та актуаль-
ність теми даного дослідження.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Зару-
біжні та вітчизняні вчені: В. Абрамов, К. Альдерфер, 
Д. Богіня, В. Врум, Ф. Герцберг, А. Гришнова, Г. Дми-
тренко, М. Дороніна зробили великий внесок у процес 
дослідження теорії та практики мотивації праці. У пра-
цях А. Ескова, І. Завадського, М. Карліна, А. Колота 
[5], Д. Макгрегора, Д. Макклелланда, А. Маслоу та 
ін. досліджуються теоретичні та практичні проблеми 
мотивації праці, проте дані аспекти недостатньо 
висвітлені, усе ще існує неточність цілісного розу-
міння мотиваційних чинників трудової діяльності. 
Вимагає подальших досліджень питання визначення 
напрямів удосконалення мотивації трудової діяльності 
на підприємстві.

Постановка завдання. Метою дослідження є ана-
ліз системи матеріальної мотивації робітників у ТОВ 
«Мінагропостач» та визначення напрямів удоскона-
лення мотивації трудової діяльності на підприємстві.

Виклад основного матеріалу дослідження. На 
підприємстві (ТОВ «Мінагропостач») налагоджена 
дієва система мотивації праці, але, на жаль, це не запо-
бігає частій зміні кадрів серед виконуючого персоналу. 
Причинами звільнень зазвичай є стреси на роботі, 
важкість та монотонність виконуваної роботи, непо-
розуміння з керівництвом, неналежне ставлення з боку 
безпосереднього керівництва та невідповідність обіця-
ному на співбесіді.

Для ефективної діяльності підприємства вагоме 
значення має успішна мотивація його персоналу. 
Формування мотиваційної системи підприємства як 
складової частини системи управління персоналом 
передбачає вивчення потреб усіх категорій персоналу, 
створення умов для їх задоволення, встановлення 
досяжних завдань, забезпечення контролю над рів-
нем професійної і громадської активності, оцінювання 
трудової поведінки та результатів діяльності, засто-
сування винагород як стимулів продуктивної праці. 
Дослідження й аналіз засобів мотиваційного впливу 
на персонал підприємства слід проводити за двома 
напрямами: по-перше, проаналізувати системи оплати 
праці та матеріального стимулювання працівників під-
приємства, по-друге, визначити вплив організаційних 
і соціальних складників мотиваційної системи підпри-

ємства на спонукання до ефективної праці персоналу 
ТОВ «Мінагропостач». Важливою умовою вибору 
вірних засобів мотиваційного впливу є врахування 
специфіки трудової діяльності працівників. Застосу-
вання уніфікованих підходів до мотивації усіх кате-
горій персоналу знижує її ефективність. Генеральний 
директор є виконавчим органом товариства, який здій-
снює керівництво його поточною діяльністю. У своїй 
діяльності генеральний директор керується чинним 
законодавством України, статутом товариства, іншими 
внутрішніми нормативними актами та рішеннями, при-
йнятими загальними зборами акціонерів товариства та 
наглядовою радою товариства. Генеральний директор 
товариства приймає рішення шляхом видання наказів, 
розпоряджень та інших актів або способом учинення 
юридичних дій (правочинів) від імені товариства. Усе 
листування по справах Товариства здійснюється від 
імені генерального директора та за його підписом. 
Договори та інші правочини, вчинені товариством, 
скріплюються печаткою Товариства.

Для ефективної діяльності підприємства вагоме 
значення має успішна мотивація його персоналу. Заро-
бітна плата завжди була одним із головних аспектів, 
які утворюють мотиваційний механізм трудової актив-
ності та забезпечують ефективність системи матері-
ального стимулювання. 

У ТОВ «Мінагропостач» застосовується почасово-
преміальна система оплати праці керівних працівників 
та службовців. На підприємстві окрім окладу праців-
ники отримують постійні премії, які передбачаються 
системою оплати праці й є частиною заробітної плати 
робітників і службовців, адміністрація має їх виплачу-
вати завжди, коли виконано всі конкретні показники та 
умови преміювання. 

Система преміювання за професійні успіхи потре-
бує вдосконалення, оскільки недоліком є те, що розмір 
премії є заниженим і відсутні умови преміювання. 

Із метою вдосконалення системи мотивації праці 
можна провести такі заходи (рис. 1):

1. Забезпечити ТОВ «Мінагропостач» професій-
ними психологами, які разом із відділом кадрів від-
биратимуть персонал. Також до обов’язків психоло-
гів включити роботу з працівниками. Це призведе до 
своєчасного реагування керівництва на пригнічений 
стан працівників, який допоможе знизити продуктив-
ність роботи та викликати порушення правил техніки 
безпеки. Також психологи повинні проводити роботу 
з працівниками, які нещодавно отримали управлінські 
посади. Це забезпечить попередження конфліктів між 
безпосередніми керівниками та підлеглими.

2. Приміщення для психологічного розвантаження. 
У них психологи можуть створити умови, в яких пра-
цівники зможуть знімати стрес від роботи. На жаль, в 
Україні подібні заходи практикуються лише в одини-
цях іноземних компаній, хоча доцільно їх упровадити 
в кожній організації, тим більше в тих, де існує безпо-
середній контакт працівника з клієнтом.

3. Провести перерозподіл роботи між працівни-
ками. Цей захід повинен сприяти зменшенню втоми від 
монотонності роботи та забезпечити всебічний розви-
ток працівника.

4. Регулярно проводити анонімне опитування в 
межах кожної ступені ієрархії колективу. Ці опиту-
вання можуть допомогти своєчасно виявити розлади 
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в колективі, але не бути причиною штраф-
них санкцій. Результати таких опитувань є 
доступними лише штатним психологам та 
одному зі старших менеджерів чи дирек-
тору. Така конфіденційність допоможе не 
перетворювати інформування на донос і 
вірно зреагувати на конфлікти.

5. Об’єктивно оцінювати перспективи 
кожного робітника, який приймається на 
роботу. Бути з ним відвертим, надати йому 
доступ до інформації про нарахування заро-
бітної плати робітників аналогічної посади, 
що значно зменшить розчарування людей 
через невідповідність реальних перспектив 
і описаних на співбесіді.

6. Професійно проаналізувати причини 
невиконання плану продажів. Досить часто план 
не виконується не з вини працівника, а через 
перебої в поставках, завищені ціни, неконкурентну 
рекламу, складності в доставці, оплаті, недостатність 
кількості працівників або з причини дії зовнішніх чин-
ників (пора року, негода, свята тощо).

Моральне стимулювання працівників, яке може 
проводитися у ТОВ «Мінагропостач», має відповідати 
таким вимогам:

– передбачати заохочення за конкретні показники, 
на які працівники роблять безпосередній вплив і які 
найбільше повно характеризують участь кожного пра-
цівника у вирішенні завдань;

– установлювати заходи заохочення за успіхи в 
праці так, щоб за більш високі досягнення застосову-
вати більш значимі заходи заохочення;

– підсилити зацікавленість кожного працівника в 
постійному поліпшенні його виробничих показників;

– бути простим та зрозумілим для працівників;
– ураховувати зростаючу суспільно-політичну 

активність і професійно-технічну майстерність, стій-
кість високих результатів у праці;

– недопущення знецінювання моральних стимулів.
Для більш ефективного застосування моральних 

стимулів необхідно:
1) ширше використати різноманітні форми мораль-

ного заохочення в інтересах розвитку творчої ініціа-
тиви та активності;

2) наявність положення про статуси морального 
заохочення й знання його працівниками;

3) моральне заохочення підкріплювати мірами ма- 
теріального стимулювання, забезпечити правильну 
взаємодію матеріальних і моральних стимулів;

4) про кожне моральне заохочення працівника 
широко інформувати трудовий колектив;

5) вручати нагороди й подяки в урочистій обста-
новці;

6) заохочувати працівників вчасно – відразу після 
досягнення певних успіхів у праці;

7) розвивати нові форми заохочення й установлю-
вати строгу моральну відповідальність кожного пра-
цівника за доручену справу;

8) точно дотримуватися встановленого порядку 
внесення записів про заохочення в трудові книжки пра-
цівників.

Особливий інтерес представляє вивчення мотива-
торів із метою побудування мотиваційного профілю 
працівників ТОВ «Мінагропостач». Для визначення 
мотиваційного профілю працівника розроблено оці-
ночну шкалу, яка визначає мотиваційні характерис-
тики середньостатистичного співробітника компанії. 
В основі вибору найбільш значущих мотиваторів пра-
цівників ТОВ «Мінагропостач» використана типологія 
Ю.К. Балашова і А.Г. Коваль, яка базується на дослі-
дженні В.І. Герчикова, що включає у себе п’ять мотива-
ційних типів працівників: люмпенізований, інструмен-
тальний, патріотичний, професійний і господарський 
[9; 10]. Кожному з перерахованих типів відповідає 
певний трудовий мотив. Нижче в табличному вигляді 
наведено вищевказані типи працівників і відповідну 
кожному з них трудову потребу (табл. 1).

Розроблену шкалу, засновану на п’яти основних 
трудових потребах працівників ТОВ «Мінагропос-

Рис. 1. Заходи вдосконалення системи мотивації праці

Таблиця 1
Взаємозв’язок мотиваційного типу працівника та його потреб

Мотиваційний 
тип співробітника Відповідна трудова потреба

Люмпенізований
Відсутність бажання професійного зростання (відсутність у працівника переваг під час виконання 
роботи, низька професійна кваліфікація та відсутність бажання її вдосконалювати, низький рівень від-
повідальності та активності, прийнятність низького рівня оплати праці з подібною оцінкою роботи 
колег)

Інструментальний Значення для працівника фактичної ціни праці, а не її змісту (значення його незалежності)

Патріотичний Важливість суспільного визнання участі в успіху та необхідності в організації (важливість ідеї, яка 
стимулюватиме трудову поведінку працівника)

Професійний Значимість змісту роботи, тяга до складних завдань як можливість самовираження (важлива свобода  
в оперативних діях, професійне визнання)

Хазяйський Важливість здатності нести відповідальність (вимагає свободи дій та відсутності контролю)
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тач», кожному з яких відповідає певний мотиваційний 
тип співробітника компанії, апробовано на вибірці зі 
126 осіб (керівники компанії, службовці, робітники). 
За статевими і соціальними характеристиками дану 
вибірку можна вважати репрезентативною.

Мотиваційний профіль визначається за допомогою 
виявлення у працівників їхнього ставлення до моти-
ваційних чинників, серед яких фактор матеріального 
характеру є лише одним із дванадцяти: високий заро-
біток, фізичні умови праці, структурування роботи, 
соціальні контакти, стійкі взаємовідносини, визнання, 
прагнення до досягнень, влада і впливовість, різно-
манітність і зміни, креативність, самовдосконалення, 
цікава та корисна робота. Побудову мотиваційного 
профілю працівника та його зміну після впровадження 
запропонованих авторами напрямів удосконалення 
мотивації трудової діяльності на підприємстві буде 
представлено в подальших дослідженнях.

Таким чином, переконаність в обґрунтованості, 
справедливості визнання трудових заслуг працівника, 
у правильності його заохочення піднімає моральний 
авторитет праці, піднімає особистість, формує активну 
життєву позицію.

Дуже ефективним засобом морального стимулу 
персоналу є дошки пошани та подібні їм інструменти 
визнання, тому що матеріальний стимул це не головне, 
кожний робітник потребує уваги. До того ж для бага-
тьох людей важливо, щоб про їхній трудовий внесок у 
спільну справу знали не лише безпосередні керівники 

й колеги. Ефективним методом зміцнення дисципліни 
праці є заохочення за сумлінну працю. Необхідно звер-
тати увагу на якісний відбір кандидатів на заохочення.

Висновки з проведеного дослідження. Численні 
соціологічні дослідження показали, що мотиви тру-
дової діяльності, вплив моральних стимулів на пра-
цівників багато в чому залежать від віку, кваліфікації, 
стажу роботи на підприємстві, рівня свідомості. Необ-
хідно враховувати це, здійснюючи розроблення умов  
заохочення.

Отже, для працівників ТОВ «Мінагропостач» 
можна вважати доцільним використовувати подяки та 
дошки пошани для морального заохочення.

Витрати на даний вид нематеріального заохочення 
працівників становитимуть підвищення фонду оплати 
праці на 1%, а продуктивність персоналу підприємство 
зможе підвищити на 2%.

Якщо на підприємстві задіяти всі вищеописані 
заходи, значно знизиться потік кадрів, негативні від-
гуки щодо роботодавця, працівники перетворяться на 
дружелюбну команду, кожен член якої щиро допомага-
тиме колегам.

Для відстеження загальних настроїв та мотивів 
працівників доцільно використовувати мотиваційний 
профіль працівника, а також відстежувати його зміну 
після впровадження запропонованих авторами напря-
мів вдосконалення мотивації трудової діяльності. 
Дані результати будуть представлені в подальших  
дослідженнях.
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