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Постановка проблеми. Ведення економічної ді-
яльності підприємством, випуск продукції залежать 
не тільки від технічного оснащення підприємства, 
наявності сучасних технологій, чітко поставленої 
системи контролю якості продукції, маркетингових 
досліджень ринкового середовища та послідовного 
впровадження концепції просування товарів на рин-
ки, а й від ефективних методів управління персо-
налом.

У сучасному діловому світі комерційний успіх 
кожного підприємства безпосередньо залежить від 
ефективності використання персоналу організації, 
від того, в якому ступені працівники реалізовують 
свій професійний потенціал. Механізмом, який би 
забезпечував координацію діяльності працівників 
і заохочував їх до ефективного виконання заданих 
функцій згідно з визначеними цілями і завданнями, 
є обґрунтована система мотивування, яка дає змогу 

цілеспрямовано впливати на поведінку людей відпо-
відно до потреб організації.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Умо-
ві покрашення кадрової політики підприємств 
присвячені праці В.Н.  Беседіної, Н.А.  Волгіної, 
С.А. Карташової, В.М. Канюка, О.В. Крушельниць-
кої, О.М. Шевченко, В.А. Павлової, В.А. Савченко, 
Ф.І. Хміль, В.О. Храмова. Але на сьогоднішній час 
недостатньо вивченою залишається проблема раці-
онального використання потенціалу персоналу під-
приємств, його розвитку як фактора підвищення рів-
ня ефективної діяльності підприємства. Теоретичною 
базою мотиваційного процесу є змістовні мотивацій-
ні теорії (автори М. Туган-Барановський, А. Маслоу, 
К. Альдерфер, Ф. Герцберг та Д. Мак-Клеланд), про-
цесуальні мотиваційні теорії (В. Врум, Дж. Адамс, 
Л.  Портер і Е.  Лоулер, теорія визначення цілей і 
концепція партисипативного управління). Важливою 

на нашу думку, слід переглянути основні засади до 
формування податкової політики підприємства з орі-
єнтацією на довгострокову перспективу, здорову еко-
номіку з надійними та стабільними перспективами 
для розвитку.
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є також мотиваційна теорія підтримки бажаної пове-
дінки, авторами якої є американські вчені Р. Дафт, 
Р. Стирс, Р. Скінер.

Постановка завдання. Мета даного дослідження 
полягає у розробці теоретико-методологічних засад 
підвищення якості кадрової політики, що спрямо-
вані на підвищення конкурентоспроможності під-
приємств та опрацювання рекомендацій щодо по-
ліпшення якості управління персоналом суб’єктів 
господарювання, а також дослідження класичних та 
нетрадиційних форм мотивації як важливого чинни-
ка в управлінні трудовим колективом підприємства, 
що використовуються в українських та міжнародних 
компаніях, особливу увагу приділяючи саме немате-
ріальному стимулюванню праці.

Виклад основного матеріалу. Сучасні ринкові умо-
ви господарювання, які характеризуються невизна-
ченістю, динамічністю, ризикованістю, підвищенням 
інтенсивності конкурентної боротьби, обумовлюють 
зміщення акцентів уваги на персонал підприємства, 
що стає основою забезпечення стійкої позиції підпри-
ємства. Персонал є основним ресурсом підприємства, 
який вимагає пошуку нових механізмів управління 
ним для забезпечення результативності його роботи 
у довгостроковій перспективі. Тому особливої акту-
альності набуває вивчення можливостей ефективного 
управління персоналом підприємства, що зумовлює 
необхідність формування системи управління персо-
налом, яка б забезпечувала конкурентоспроможність 
та життєздатність конкретного підприємства.

Теперішній етап розвитку економіки країни по-
требує системного підходу до управління персоналом 
підприємства. Управління персоналом – це система 
взаємозалежних, організаційно-економічних і соці-
альних заходів по створенню умов для нормального 
функціонування, розвитку й ефективного викорис-
тання потенціалу робочої сили на рівні організації 
[1, с. 63].

Система управління персоналом підприємства – 
це сукупність взаємопов’язаних елементів, повне ви-
користання яких забезпечує ефективність управлін-
ня персоналом. Ефективність управління персоналом 
значно залежить від чіткої побудови системи управ-
ління персоналом, механізму її функціонування, від 
обраних методів управління персоналом.

Методами управління персоналом називають за-
соби впливу на колективи та окремих працівників 
з метою здійснення координації їхньої діяльнос-
ті в процесі функціонування підприємства. Методи 
управління персоналом поділяються на три основні 
групи: адміністративні, економічні, соціально-пси-
хологічні. Тільки оптимальне сполучення методів 
управління персоналом дозволяє підвищити резуль-
тативність управління персоналом і, як наслідок, 
підвищити ефективність діяльності підприємства.

Невизначеність у чіткому розумінні умов функці-
онування підприємств, підвищеної динаміки марке-
тингового середовища, непередбаченість дій конку-
рентів вимагають використання стратегічного підходу 
до управління. Тому головним моментом забезпечен-
ня міцної позиції підприємства на ринку є ефективне 
управління кадровим потенціалом підприємства.

У значній мірі на якість організаційної діяльності 
щодо управління персоналом впливає ступінь вико-
ристання методів управління персоналом.

При дослідженні впливу системи методів на про-
цес організації діяльності щодо управління персона-
лом аналізують адміністративні методи управління, 
економічні методи управління і соціально-психоло-
гічні методи управління персоналом.

Оцінку використання методів управління персо-
налом необхідно проводити експертним напрямом 
за такими методами: адміністративні (формування 
структури органів управління, затвердження ад-
міністративних нормативів, правове регулювання, 
підготовка наказів і розпоряджень, інструктуван-
ня, затвердження методик і рекомендацій, розробка 
положень, посадових інструкцій, стандартів органі-
зації, встановлення адміністративних санкцій і за-
охочень); економічні (техніко-економічний аналіз, 
техніко-економічне обґрунтування та планування 
за результатами аналізу, економічне стимулювання, 
фінансування, мотивація трудової діяльності, оплата 
праці, капіталовкладення, участь у прибутках і капі-
талі, встановлення економічних норм і нормативів); 
соціально-психологічні (страхування, встановлення 
матеріальних санкцій і заохочень, соціально-пси-
хологічний аналіз та планування, часткова участь 
працівників в управлінні, соціальна та моральна мо-
тивація. створення нормального психологічного клі-
мату, розвиток у працівників ініціативи та відпові-
дальності). Аналіз кадрового потенціалу проводити 
за використанням оцінок від 1 – коли метод не вико-
ристовується; 2 бали – часткове використання мето-
ду; 3 бали – використання методу у повному обсязі. 
Виявлені результати аналізу адміністративних, еко-
номічних та соціально-психологічних методів управ-
ління кадровим потенціалом показують ступінь ви-
користання даних методів управління [2, с. 87].

Система мотивації завжди складається із двох 
основних блоків: матеріального й нематеріального 
стимулювання. Найважливішими є матеріальні мо-
тиваційні чинники це, зокрема, заробітна плата, пре-
міювання, грошова винагорода, матеріальна допомо-
га, участь у прибутках [3, с. 22]. Основний ефект, що 
досягається нематеріальним стимулюванням, – під-
вищення рівня лояльності й зацікавленості співро-
бітників у компанії, одночасно зі зниженням витрат 
по компенсації співробітникам їх трудозатрат.

Незважаючи на незчисленну кількість теорій і 
опублікованих прикладів з практики, мотивація час-
то залишається для керівників чимось таємничим. 
Специфіка мотивації в Україні полягає в тому, що 
більш дієвою завжди була не система заохочень, а 
система санкцій [4, с. 36]. Проте великі українські 
компанії та представництва міжнародних компаній 
відзначаються широким застосування систем моти-
вації, ефективно використовуючи світові приклади 
та специфіку українського середовища.

Заохочення персоналу якимось оригінальним спо-
собом поряд із загальноприйнятими методами моти-
вації в українських компаніях також стає звичайною 
практикою. Основною причиною впровадження робо-
тодавцями нестандартних програм мотивації є жор-
стка боротьба за фахівців, адже утримати персонал 
українських компаній тільки грішми і бонусами вже 
практично неможливо: варто конкурентові запропо-
нувати на 200 доларів більше, і працівник піде. При 
проведенні досліджень для розробки програми моти-
вації виявляється, що основний мотив працівника – 
професійне зростання, на другому місці сприятлива 
атмосфера в колективі й лише на третьому – матері-
альний чинник [4, с. 27].

Також слід відмітити організацію провідними 
компаніями харчування своїх працівників. Колиш-
ній шеф-кухар головного офісу корпорації Google 
Ч. Айерс у своїй книзі «Eat Yourself Smart» повідо-
мляє: секрет успіху Google криється в пиві й суші 
для співробітників. Риб’ячий жир, що міститься в 
суші й ролах, поліпшує роботу мозку, а вечірки на 
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свіжому повітрі з пивом підвищують мотивацію й 
зміцнюють соціальні зв’язки між співробітниками.

Мабуть, найцікавіша й перспективна пільга щодо 
сучасного середовища України – довгострокові без-
процентні кредити на невідкладні потреби. Зокре-
ма, в представництві корпорації Sagmel, Inc. такою 
послугою скористалися вже близько 20 чоловік. Рі-
шення про надання кредиту приймається комісією 
на підставі певних критеріїв: стажу роботи, кількіс-
них й якісних показників співробітника залежно від 
Крім того, співробітники Sagmel можуть розрахову-
вати й на матеріальну допомогу при форс-мажорних 
обставинах [5, с. 19].

Залучаючи на роботу зарубіжних фахівців, ві-
тчизняні роботодавці змушені створювати їм такі 
умови праці, до яких вони звикли на батьківщині. 
Наприклад, у ТНК-BP іноземні співробітники одер-
жують так званий «експансійний» пакет. Він при-
пускає оплату житла, автомобіля з водієм 24 години 
на добу, розширену медстраховку з міжнародним по-
криттям й екстреною евакуацією якщо буде потреба, 
оплату навчання дітей у середній школі й проїзду 
на батьківщину у відпустку, а також оплату пере-
везення особистих речей до місця роботи й назад. 
Це звичайна міжнародна практика, викликана гло-
балізацією бізнесу, що посилюється, і як слідство – 
збільшенням мобільності персоналу [5, с. 28].

Багато компаній дуже уважно стежать за практи-
ками і тенденціями вітчизняного ринку в області ви-
нагороди керівників вищої ланки. Це необхідно, щоб 
зберігати лідируючі позиції на ринку праці й підтри-
мувати імідж компанії як привабливого роботодавця. 
Для цього використовують такі джерела інформації, 
як огляди заробітних плат, звіти міжнародних органі-
зацій, статті в професійній пресі, конференції, передо-
вий міжнародний досвід, а також проводимо опитуван-
ня співробітників всіх рівнів. Зокрема, на ТОВ «Роберт 
Бош» кожні два роки у всіх підрозділах концерну по 
усім світі проводиться спеціальне опитування, у якому 
є пункти, присвячені соціальному пакету: чи задоволе-
ні співробітники його наповненням, рівнем послуг, що 
вони хочуть зберегти, що змінити [5, с. 35].

Нематеріальна мотивація спрямована на підви-
щення лояльності співробітників до компанії одночас-
но із зниженням витрат на компенсацію співробітни-
кам їх трудовитрат. Під нематеріальним ми розуміємо 
такі заохочення до високорезультативної роботи, які 
не видаються співробітнику у вигляді готівки чи без-
готівкових грошей, але можуть вимагати від компанії 
інвестицій в якість робочої сили, а саме: можливість 
розвитку і навчання, планування кар’єри, оздоров-
лення; пільгове харчування тощо [4, с. 22]. Основний 
ефект, який досягається за допомогою нематеріальної 
мотивації, – це підвищення рівня лояльності та заці-
кавленості співробітників у компанії.

Цікавим способом удосконалення мотивації пра-
ці є мотивація вільним часом, або модульна систе-
ма компенсації вільним часом. Особливість мотива-
ції вільним часом полягає в тому, що розходження 
в навантаженні працівників, які обумовлені роботою 
у різний час доби і дні тижня, компенсуються без-
посередньо наданням вільного часу, а не грошовими 
надбавками, як це прийнято в традиційній системі. 
Ця форма немонетарної мотивації поки не отримала 
поширення у практиці українських підприємств, але 
досвід використання її зарубіжними фірмами свід-
чить про необхідність впровадження системи ком-
пенсації вільним часом на підприємствах цих країн.

До моральних способів мотивації відноситься ви-
знання заслуг (особисте та публічне). Суть особис-

того визнання полягає в тому, що працівники, які 
позитивно виділилися у справах підприємства, зга-
дуються у 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 [2, с. 39].

Науковці зазначають, що кожна людина індиві-
дуальна, і в кожної людині є індивідуальні потреби, 
які вона бажає задовольнити, працюючи на підпри-
ємстві. Таким чином, при побудові системи мотива-
ції керівнику слід пам’ятати, що не можна мотиву-
вати всіх працівників однаково. Це допоможе йому 
зробити систему мотивації економічно ефективною. 
Система нематеріальної мотивації повинна бути різ-
ною не тільки для працівників різних рівнів, але й 
враховувати соціальний статус, вік, стать працівни-
ка, а також його психологічні особливості [4, с. 63].

Висновки з проведеного дослідження. З прове-
деного аналізу можна зробити висновки про те, що 
важливою складовою діяльності організацій має бути 
ефективне використання кадрового потенціалу. Ке-
рівники повинні приділяти більшу увагу діагностиці 
та оцінці методів управління кадровим потенціалом, 
дослідженню його переваг та недоліків та, у свою 
чергу, послабити небезпеку кадрової кризи підпри-
ємства. Також у сучасних умовах успіх з вирішення 
проблем залежить від зміни підходів менеджерів до 
підготовки кадрів та стимулювання їх праці, а також 
побудови політики ефективної взаємодії між підроз-
ділами підприємства.

Роблячи висновок із мотиваційної сторони аналізу 
у статті, можна сказати, що єдиної, шаблонної систе-
ми, яка діяла б безвідмовно тривалий час, створити не-
можливо через зміни самого працівника та його потреб. 
Для мотивації персоналу необхідний диференційова-
ний підхід, тобто кожен керівник повинен самостійно 
створювати свою систему мотивації, орієнтуючись в си-
туації. Практика показує, що одним тільки збільшен-
ням заробітної плати талановитих фахівців не втрима-
ти. Та й не кожен роботодавець готовий змагатися з 
конкурентами в гонці за підвищення платні. Для бага-
тьох набагато простіше й дешевше запропонувати спів-
робітникам дотації на обіди, оплату мобільного теле-
фону тощо. Ці пільги допомагають створити комфортні 
умови праці, завдяки яким людина буде задоволена 
своєю роботою не тільки через зарплату.
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