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РАЗВИТИЕ МЕТОДОВ МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА 

МАШИНОСТРОИТЕЛЬНОГО ПРЕДПРИЯТИЯ 

Общая схема мотивационного процесса, отражающая его цикличность и 

многоступенчатость, а также взаимосвязь потребностей, мотивов и целей, 

представлена на рис. 1., что в основном характерно для использования на 

машиностроительных предприятиях. 

 

 
Рис. 1. Схема протекания мотивационного процесса 

 

Представленная схема является довольно условной и дает лишь самое 

общее представление о взаимосвязях потребностей и мотивов. Реальный же 

мотивационный процесс может быть значительно более сложным.  

Применяемые в современной хозяйственной практике системы стимулов 

достаточно разнообразны и зависят от множества условий как объективного 

характера (экономическое положение в стране, уровень безработицы, цены, 

состояние социального страхования и т.п.), так и от более частных 

обстоятельств (квалификационный уровень сотрудников, их чисто 

человеческие черты, возраст, психологический климат). Научные и учебные 
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издания по менеджменту содержат довольно подробный анализ и 

переработку в соответствии с современными условиями классических теорий 

мотивации, а так же разработку новых .  

Так, широкое применение сегодня находит партисипативный подход к 

мотивации персонала, реализующий программы вознаграждения за труд, 

направленные на усиление внутренней мотивации и заинтересованности 

работников в трудовом процессе путем расширения их полномочий в 

деятельности фирмы. Основные формы: партисипации: участие работников в 

доходах и прибылях компании, участие работников в управлении.  

Особого внимания заслуживает подход к управлению подход персоналом, 

принятый в стратегическом управлении, основанный на ролевом подходе к 

взаимодействию человека и организации. На наш взгляд, все перечисленные 

теории можно применять в украинских  условиях, только необходимо 

анализировать особенности конкретных людей, группы людей, к которым 

применяется мотивация, и, исходя из этого, выбирать необходимый метод 

мотивации. При этом необходимо учесть, что структура потребностей в 

нашем обществе, равно как и основные факторы деятельности, в силу 

кризисного и переходного состояния общества имеют ряд особенностей 

(неудовлетворение у большей части первичных потребностей, но в то же 

время способность людей работать без оплаты труда, основываясь либо на 

вторичных потребностях либо на привычке и т.п.), поэтому, применяя какие-

либо методы мотивации, основываясь как на содержательных, так и на 

процессуальных теориях, необходимо подстраивать их под конкретную 

ситуацию и характеристики трудового коллектива.  

Мотивация в управлении персоналом понимается как процесс 

активизации мотивов работников (внутренняя мотивация) и создания 

стимулов (внешняя мотивация) для их побуждения к эффективному труду. 

Целью мотивации является формирование комплекса условий, побуждающих 

человека к осуществлению действий, направленных на достижение цели с 
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максимальным эффектом. Процесс мотивации упрощенно может быть разбит 

на следующие этапы: выявление потребностей, формирование и развитие 

мотивов, управление ими с целью изменения поведения людей, 

необходимого для реализации целей, корректировка мотивационного 

процесса в зависимости от степени достижения результатов. 

 

ШТЕФАН О.А., магістрант, м. Харків, НТУ «ХПІ» 

РОЛЬ РОЗВИТКУ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 

В СУЧАСНИХ УМОВАХ 

Однією  з  передумов  успішного  функціонування  будь-якого  

виробництва  є  раціональне  використання  трудового потенціалу, який 

розглядають як один із найважливіших чинників, що сприяє успішності 

реалізації цілей підприємства. Актуальність  вивчення  проблеми  управління  

трудовим  потенціалом зумовлена об'єктивними і суб'єктивними причинами, 

пов'язаними з тим, що в сучасних  умовах  роль  людини  у  виробництві  

істотно  змінюється.  

Кадровий  потенціал  являє  собою  сукупність  здібностей  і можливостей  

кадрів  забезпечувати  досягнення  цілей  довгострокового (перспективного) 

розвитку підприємства [3].  

Трудовий потенціал розрізняють за такими критеріями: потенціал окремої  

людини,  підприємства,  суспільства  та  території.   Під трудовим 

потенціалом підприємства мають на увазі сукупну трудову дієздатність його 

колективу, ресурсні можливості у сфері праці облікового складу 

підприємства, виходячи з їхнього віку, фізичних можливостей, наявних знань 

і професійно-кваліфікаційних навиків[2].  

Для  характеристики  трудового  потенціалу  з  кількісного  боку  

використовують  такі  показники,  як:  чисельність  промислово-виробничого  

персоналу та персоналу непромислових підрозділів;  кількість робочого часу 

і т.п. Якісна  характеристика  трудового  потенціалу спрямована на оцінку: 


	Title
	Sbornik

