
Кризисная ситуация в стране всегда грозит предприятиям не только фи-
нансовыми проблемами и утратой своих позиций на рынке, но и потерей квали-
фицированных кадров.

Мотивация персонала – совокупность внутренних и внешних движущих
сил, которые побуждают человека к деятельности, задают границы и формы
деятельности и дают этой деятельности направленность, ориентированную на
достижение определенных целей. Мотивацией являются меры, которые могут
иметь как материальную, так и нематериальную основу.

Рассмотрим материальную мотивацию труда. В частности, она считает-
ся наиболее универсальной. Наиболее эффективным способом материальной
мотивации является повышение оплаты труда. В идеале принятие решения о
повышении оплаты труда должно приниматься работодателем по собственной
инициативе, однако этого, как правило, не происходит – по крайней мере, в на-
ших условиях. Очень часто требование о пересмотре размера заработной платы
становится обычным методом шантажа некоторыми сотрудниками, грозящими
уйти с работы. Одним из самых распространенных способов материальной мо-
тивации являются квартальные или ежемесячные премии, а также премия за
выслугу лет. Некоторые компании, также делающие ставку на квалификацию
своих сотрудников, в качестве материальной мотивации предусматривают иной
способ – премию за профессионализм. Это поощрение назначается по результа-
там аттестации, оценивающей результаты работы работника и его соответствие
занимаемой должности. В число материальных стимулов входят различные бо-
нусы, однако их фиксированная сумма нередко становится демотивацией. Фик-
сированная сумма выплаты не способствует желанию приумножить достигну-
тый результат, так как размер денежного вознаграждения все равно не изменит-
ся. При начислении бонусов следует учитывать, что поощрение одного отдела
может быть оправдано в конкретных случаях, но для повышения общих показа-
телей этого недостаточно. Все структуры организации, так или иначе, связаны
между собой, и поощрение только одной из них может демотивировать другую.

Нематериальная мотивация включает в себя системы поощрения, не
предполагающие выдачу сотрудникам материальных и безналичных средств.
Это отнюдь не означает, что компаниям не потребуется вкладывать финансовые
средства в реализацию методов нематериальной мотивации. Цель нематериаль-
ной мотивации достаточно проста: повысить заинтересованность сотрудника в
своей работе, которая отразится на повышении производительности труда и,
соответственно, на увеличении прибыли компании. В качестве нематериальных
методов мотивации в период кризиса можно предложить следующее. Дополни-
тельный выходной или сокращение рабочего дня при выполнении поставленных

задач. Система работы «от звонка до звонка» часто снижает эффективность
труда, особенно если фактически работы нет. Также можно улучшить бытовые
условия (чай, кофе, обеды). Это важно в равной степени для молодежи и пожи-
лых сотрудников, а также для работников с невысоким и средним доходом, в
то время как для персонала среднего возраста рабочий быт имеет не такое
большое значение. Многие сотрудники готовы работать лучше за гибкий гра-
фик с возможностью работы на дому. Как один из методов мотивации (кото-
рый, кстати, совершенно не требует, материальных вложений) можно исполь-
зовать публичную благодарность за хорошую работу, а также простое уваже-
ние к личности.
Можно сказать о том, что нематериальная мотивация – является наиболее оп-

тимальным способом повышения эффективности труда при ограниченных ма-
териальных ресурсах. Нематериальные поощрения за результативную работу
могут стать хорошей антикризисной альтернативой премированию. Став гра-
мотным мотивационным элементом, они способны повысить производитель-
ность, сэкономив деньги компании. Но, безусловно, для эффективного управ-
ления руководитель должен использовать все возможные методы мотивации,
как материальной, так и не материальной, исходя из целей, а главное – воз-
можностей предприятия.
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КОЛЕКТИВНІ ТА ІНДИВІДУАЛЬНІ СИСТЕМИ ЗАОХОЧЕНЬ
ПРИ РОЗРОБЦІ МОТИВАЦІЙНИХ МЕТОДІВ

Тези доповіді присвячені питанням мотиваційного управління персоналом підприєм-
ства в сучасних умовах розвитку підприємництва

Тезисы выступления посвящены вопросам мотивационного управления персоналом в
современных условиях развития предпринимательства

Abstracts motivational speeches devoted to issues of personnel management in today's
enterprise development

Одним з головних засобів реалізації стратегічного управління підпри-
ємством є люди. Тому система роботи з персоналом відносно його активізації є
на сьогодні пріоритетною для успішного функціонування підприємства.



Мотивація – одна з головних функцій діяльності менеджерів, і саме з її
допомогою здійснюється вплив на персонал підприємства. Усі методи мотивації
умовно можна розділити на економічні та неекономічні; останні, в свою чергу
поділяються на організаційні та моральні [1]. Не завжди методи мотивації мож-
на розділити, на практиці всі вони тісно пов’язані, взаємообумовлені та найчас-
тіше плавно переходять один в інший.

Економічні методи мотивації основані на тому, що в результаті їх вико-
ристання робітники підприємства отримують певні вигоди, які підвищують їх
матеріальний добробут. До неекономічних методів можна віднести мотивацію
цілями, збагаченням праці, участю в справах підприємства, а також особисте й
публічне визнання.

Іноді, при реалізації на практиці різних методів мотивації встає запитан-
ня: які системи заохочення кращі – колективні або індивідуальні? Дослідження
науковців показують, що найкращий потенціал у індивідуальних систем заохо-
чень, які забезпечують найбільш високу продуктивність працівника та найбільш
високу зацікавленість такого працівника в підвищенні результативності своєї
діяльності [2].

Пропонуємо при розробці мотиваційних методів на підприємстві вико-
ристовувати головні принципи вибору колективної або індивідуальної системи
заохочень, які відображено в наступній таблиці.

Таблиця – Вибір індивідуальної або колективної системи заохочень

Особливість Вибрати індивідуальну
систему, якщо…

Вибрати колективну
систему, якщо…

Засіб виміру
ефективності

Є чіткими засоби виміру ефек-
тивності результатів індивідуа-
льної діяльності. Виконане
завдання не залежить від ре-
зультатів діяльності інших

Випуск продукції – результат
об'єднаних зусиль членів групи.
Індивідуальний вклад робітника
оцінити не має можливості

Організаційна
адаптованість

Норми ефективності індивіду-
ального виконання роботи
незмінні. Виробничі методи та
сполучення завдань відносно
постійні

Норми ефективності індивідуаль-
ного виконання роботи зміню-
ються щоб відповідати впливам
зовнішнього середовища на від-
носно постійні організаційні цілі

Прихильність
організації

Сильна прихильність професії
або керівництву. Керівник –
безсторонній, норми ефектив-
ності – очевидні та зрозумілі

Висока прихильність організації
базується на чіткому уявленні
цілей організації та норм ефекти-
вності
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ІНФОРМАЦІЙНІ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ

Для цілей кадрового менеджменту доцільно використовувати сучасні програмні
продукти. Доведено, що створення комплексної інформаційної системи для управ-
ління персоналом – необхідність сьогодення. Розглянуто цілі інформаційної системи
управління персоналом, сфери застосування, бази даних.

Для целей кадрового менеджмента целесообразно использовать современные про-
граммные продукты. Доказано, что создание комплексной информационной систе-
мы для управления персоналом – необходимость современности. Рассмотрено цели
информационной системы управления персоналом, сферы применения, базы данных.

For personnel management it is expedient to use modern software products. It is proved that
creation of a complex intelligence system for handle of staff – necessity of modernity. It is
considered the purposes of an intelligence system of handle by staff, spheres of application,
and a database.

Існує декілька об’єктивних причин впровадження інформаційної систе-
ми управління персоналом в організації, а саме:

- багато видів діяльності з управління персоналом можуть виконуватись
більш ефективно, з меншим обсягом необхідної для обробки документації;

- маючи систему постійно діючого ведення даних, необхідно зберігати
набагато меншу кількість бланків і робити менше записів вручну;

- пошук інформації, потрібної керівництву для прийняття рішень, може
подаватись швидше і простіше. Наприклад, замість того, щоб проводити вруч-
ну аналіз плинності кадрів по відділам, стажу роботи в компанії та освітнього
рівня, спеціалісти можуть складати подібні звіти швидше за допомогою інфор-
маційної системи, використовуючи її можливості сортування й аналізу інфор-
мації;

- оскільки ефективне управління людськими ресурсами набуває все
більш стратегічного значення в багатьох організаціях, інформаційна система
дасть ефективність і при стратегічному плануванні, і прогнозуванні майбутньої
потреби в людських ресурсах.

Існує безліч сфер використання для інформаційної системи управління
людськими ресурсами. Опитування, яке проводилось серед практикуючих спе-
ціалістів по персоналу, показало, що найбільш загальними сферами користу-
вання є: нарахування заробітної плати (78 %); надання пільг (70 %); ведення
обліку дотримання вимог законодавства (69 %).

Основною сферою використання інформаційної системи є автоматиза-
ція процесу нарахування заробітної плати і надання пільг. Замість того, щоб
розрахувати і нарахувати заробітну плату вручну, система дозволяє вводити
дані за відроблений службовцями час в загальну систему. Потім відповідні


