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Постановка проблеми. Загострення внутрішніх проблем на підприємствах підтверджує
постулат про те, що на сучасному етапі розвитку жодна система управління  підприємством не
може успішно функціонувати, якщо не включає в себе ефективну систему мотивації трудової
діяльності. Для подолання зазначених проблем все частіше застосовують не тільки класичне
економічне мотивування у вигляді грошових бонусів та високої заробітної плати, а й
нефінансові способи стимулювання.

У сфері нематеріальної мотивації вивчені далеко не всі процеси. Це пояснюється тим,
що нематеріальна мотивація безпосередньо пов'язана з внутрішнім світом людини – з
психічними та психологічними процесами. А як відомо, ця область науки до кінця не вивчена,
що і зумовлює актуальність обраної теми.

Аналіз останніх досліджень та публікацій. Проблема нематеріальної мотивації персо-
налу досить широко розглядається сьогодні в науковій та публіцистичній літературі. Проте,
спроби пристосувати класичні теорії мотивації до сучасності багато в чому не систематизовані,
що ускладнює практичне використання механізмів і методів мотивації.

Значний внесок у розвиток теорії і практики мотивації належить зарубіжним вченим:
С. Адамсу, Ф. Тейлору, Ф. Гілберту й Л. Гілберт, Г. Емерсону, М. Фоллет, а також О. Шелдону,
А. Файолю, Е. Мейо. Проте українські вчені також займаються проблемами мотивації праці:
В.М. Данюк, А.П. Єгоршин, С.С. Занюк, А.М. Колот, Я.В. Крушельницька, С.І. Сотнікова. Але
досі залишається неповністю вирішеною проблема застосування соціально-психологічних
методів в контексті неекономічного стимулювання на підприємствах України.

Метою статті є дослідження теоретичних основ та обґрунтування важливості
раціонального використання соціально-психологічних методів для забезпечення позитивного
ефекту посилення трудової мотивації працівників на підприємствах України.

Виклад основного матеріалу. Мотивація, як відомо [3], являє собою сукупність
заходів, які спонукають людей до роботи, спрямовують та підтримують їх у досягненні визначе-
них цілей. Традиційно мотивацію поділяють на матеріальну і нематеріальну. Матеріальні потре-
би людей у більшості країн, як зазначає А.М. Колот [7], задоволені, отже на перший план вихо-
дять нематеріальні потреби й мотиви. Зараз у розвинених країнах людина працює не тільки й не
стільки для задоволення першочергових матеріальних інтересів, скільки для комплексного за-
безпечення широкого кола потреб соціального, культурного, духовного характеру. У науково-
практичних роботах [8] виділяють кілька аспектів, які дозволяють позиціонувати нематеріальну
винагороду серед інших елементів стимулювання та визначити її значущість як для
підприємства, так і для окремих співробітників.

В.Н. Абрамов, В.М. Данюк, А.М. Колот у [1] стверджують, що нематеріальна мотивація
складає 60% забезпечення ефективної мотиваційної системи на підприємстві, яка має врахову-
вати й певні особливості поєднання двох видів мотивації.

По-перше, компанія повинна забезпечити працівникам прийнятний (середній по ринку)
грошовий дохід для підтримки ними певного рівня життя і комфортні умови праці. Людина, що
має непогашений кредит або інші грошові зобов’язання, навряд чи з захопленням сприйме змен-
шення зарплати в обмін на додаткові немонетарні блага.

По-друге, нематеріальна мотивація направлена на підвищення лояльності співробітників
до компанії одночасно із зниженням витрат на компенсацію співробітникам їх трудовитрат.
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По-третє, програма нематеріальної мотивації має короткостроковий характер, порівняно
з програмою матеріальної мотивації. Тому, при перевірці ефективності програми, аналізуючи
відгуки працівників, потрібно періодично оновлювати або замінювати її складові частини.

Н. Дементьєв [4] пропонує 11 правил управління трудової мотивацією, пов'язаних з
психологічними особливостями мотивування працівників. Соціально-психологічні методи
мотивації пов'язані, насамперед, з співвідношенням між позитивним (заохочення) і негативним
(кара) підкріпленням результатів діяльності. Ці методи впливу базуються на теоріях «Х» та «Y»
соціолога Д. Мак-Грегора.

Отже, «Теорія X» виходить з того, що пересічний індивід є лінивим і прагне на роботі
уникати трудових зусиль, тому його треба жорстко контролювати й примушувати. Основою
«теорії Y» є те, що пересічний працівник за відповідної підготовки й належних умов здатний
брати на себе відповідальність, виявляти творчий підхід і винахідливість.

Перше правило говорить, що позитивне підкріплення ефективніше і конструктивніше
негативного, особливо, в посадовій перспективі. Зрозуміло, при використанні позитивного
підкріплення слід враховувати особливості конкретної ситуації та особистості працівника.

Друге правило управління мотивацією: підкріплення повинно бути конкретним і
невідкладним. Чим коротше часовий інтервал, тим вище мотивуючий ефект.

Третє правило управління мотивацією формулюється таким чином: непередбачувані за-
охочення стимулюють краще, ніж очікувані і прогнозовані. Це правило базується на тому, що
люди мають високу адаптивністю і швидко звикають до позитивного підкріплення. Регулярна
похвала стає звичною і швидко втрачає стимулюючий ефект.

Четверте правило наголошує, що необхідно проявляти щиру увагу до оточуючих. Увага
сприяє зростанню самоповаги, допомагає відчути власну  значущість і, внаслідок цього, є
найсильнішим працемотивуючим чинником. Цей ефект особливо зростає, якщо увагу проявляє
високе керівництво.

П'яте правило управління мотивацією: дайте людям відчути себе переможцями.
Правило шосте: необхідно виділяти проміжні цілі та заохочувати їх досягнення. Такий

спосіб мотивації сприяє поступовому розвитку здібностей працівників і скорочує час на досяг-
нення основної мети.

Сьоме правило управління мотивацією передбачає надання працівникам відчуття свобо-
ди дій і можливість контролювати ситуацію.

У восьмому правилі йдеться про терпляче створення установки на співпрацю, а також
цінність досягнення  малих поступок.

Дев’яте правило стосується недопущення обмеження самоповаги інших, таким чином,
забезпечення можливості «зберегти обличчя».

Десяте правило управління мотивацією: великі та нечасті нагороди зазвичай виклика-
ють заздрість, невеликі і часті – задоволення. Тому, щоб не викликати напруження в колективі,
слід використовувати невеликі, але часто і багатьма одержувані заохочення.

Одинадцяте правило ґрунтується на постулаті, що розумна внутрішня конкуренція є
двигуном прогресу. Конструктивні форми суперництва, продуктивні конкурентні відносини
сприяють висуненню нових плідних ідей, сприяють зростанню творчого потенціалу та забезпе-
чують зростання трудової мотивації персоналу.

Використання викладених вище правил управління мотивацією у практиці вітчизняних
підприємств, без сумніву, надзвичайно важливе. Про це свідчить досвід зарубіжних та
вітчизняних компаній з поєднання психологічних важелів із зовнішніми формами впливу на
персонал (заохочення, винагороди, похвала тощо) з метою забезпечення значного ефекту від
посилення трудової мотивації працівників.

Так, наприклад, основними нематеріальними методами, що сприяють підвищенню
трудової активності працівників ВАТ «Новотроїцьке рудоуправління» (м. Донецьк), як свідчить
С.С. Занюк [5], є наступні: по-перше, на День металурга проводиться нагородження кращих
працівників акціонерного товариства Похвальними грамотами від Міністерства металургії
України. Такими грамотами з відповідними грошовими преміями щорічно нагороджують двох-
трьох працівників. Нагородження проходить в урочистій обстановці у присутності
представників районної державної адміністрації.

По-друге, у рудоуправлінні організовано змагання між працівниками і підрозділами,
переможці якого отримають спеціальні дипломи. Працівники підприємства мають свою
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бібліотеку, спортивний павільйон, Будинок культури, базу відпочинку на березі Азовського мо-
ря. Все це сприяє закріпленню персоналу на даному підприємстві.

Належні умови для посилення трудової мотивації персоналу, розкриття творчого
потенціалу створені й у ВАТ Концерн «Стирол» [2]: діє положення про звання «Кращий у
професії». Присвоєння цього звання проводиться за підсумками роботи за минулий рік за 10
номінаціями: «Кращий менеджер», «Кращий технолог», «Кращий спеціаліст з ремонту електро-
устаткування та керуючих систем», «Кращий фахівець з інформаційних систем», «Кращий в
області досліджень, розробок», «Кращий в економіці», «Кращий в області транспорту», «Кра-
щий в області будівництва». У кожній номінації визначаються три рівнозначних призових місця
для кращих представників різних професій, які заносяться в Книгу пошани концерну.

Досвід провідних вітчизняних компаній в сфері позитивного морального стимулювання
працівників в нових умовах господарювання є дуже корисним для формування дієвого
мотиваційного механізму і на інших вітчизняних підприємствах.

В той же час не варто забувати і про те, що, крім позитивного підкріплення, в практиці
управління необхідно використовувати в певних ситуаціях і метод стимулювання покаранням.
Покарання – складний спосіб активізації трудової поведінки людини, бо він завжди вимагає
індивідуального підходу. Багато керівників, не знайомі з теорією цього питання, найчастіше
діють непродумано, караючи підлеглих без урахування їх індивідуальних особливостей.

На підприємстві ТОВ «Могіс» (м. Дніпропетровськ) використовуються такі соціально-
психологічні методи стимулювання працівників:

1. Визнання у формі особистої похвали та суспільного визнання. Цей прийом стиму-
лювання використовується на підприємстві досить активно, але не зовсім вірно. Похвала носить
явно прогнозований характер, тобто визнання заслуг працівника перед підприємством приуро-
чено до певних дат. Але за своєю суттю суспільне визнання повинно бути об'єктивним, не про-
гнозованим у часі, а також не повинно бути частиною урочистих заходів. Навпаки, урочистий
захід з нагоди визнання заслуг повинен бути відокремленою подією, підніматися над рутинним
виробничим життям організації.

2. Вручення подарунків за високі результати та творчі досягнення. Цей метод неза-
служено забутий. Він вніс би змагальний характер між бригадами працівників. Тому застосу-
вання даного методу необхідне, як свідчить третє правило. Несподівані, непередбачувані і
нерегулярні заохочення мотивують краще, ніж прогнозовані, коли вони стають практично
незмінною частиною суспільного життя організації.

3. Прояв щирої уваги. Надзвичайно позитивну роль відіграє атмосфера єдиної сім'ї, де
панують взаємоповага, взаємодопомога та єдність, про це наголошує четверте правило.
Відчутно підвищує ефективність праці людей контакт керівництва ТОВ «Могіс» із сім'ями
співробітників, повідомлення їм про успіхи працівників, поздоровлення з пам'ятними датами,
вирішення побутових проблем. Ступінь наближеності до керівництва дає рядовим
співробітникам відчуття спільності організації.

4. Каральні стимули. Водночас поряд з позитивними засобами мотивації підприємство
використовує каральні стимули: штрафи за запізнення на роботу, за порушення внутрішнього
розпорядку, що у повній мірі співпадає з першим правилом управління трудовою мотивацією.

5. Перерозподіл робочого часу. Цей метод стимулювання в останні роки набув значно-
го поширення. Реалізується наданням працівнику можливості самому визначати початок,
закінчення і тривалість робочого дня, але за умови дотримання місячної (тижневої) норми робо-
чого часу, обов'язкового виконання трудових норм (завдань), збереження (забезпечення) нор-
мального ходу виробничого процесу. Найпоширенішою формою регулювання (перерозподілу)
робочого часу є гнучкий або плаваючий графік. Численні дослідження і спостереження [6]
свідчать, що за достатньої кваліфікації (коли не потрібна повсякчасна допомога майстра чи бри-
гадира) і змістовної роботи самостійне регулювання робочого часу сприяє підвищенню
продуктивності праці. При цьому стають другорядними проблеми, пов'язані з невиходами на
роботу у зв'язку із захворюванням, сімейними чи іншими непередбачуваними обставинами.

Але, на жаль, правила управління трудовою мотивацією у контексті соціально-
психологічних методів застосовуються в неповній мірі та вимагають значних змін, а саме:

1. На підприємстві повинен бути такий метод нематеріального стимулювання, як сти-
мулювання відповідальністю, тобто покладання додаткових обов'язків, концентрація уваги на
цілісності та спільності колективу, про що говорить сьоме правило.
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2. Вимагає змін та інтенсивного розвитку мотиваційного механізму й дев’яте правило,
яке наголошує на можливості працівників напряму звертатися до керівництва,  починати крити-
ку з похвали. Це є спосіб зниження емоційного напруження в колективі.

3. Згідно з восьмим правилом, підприємству необхідно надавати більш великого зна-
чення корпоративним заходам, адже можливості для працівників підприємства поспілкуватися
один з одним в тісній неформальній обстановці катастрофічно не вистачає, існує бар'єр між ви-
робничими працівниками та адміністративно-управлінським персоналом, що, в свою чергу,
значно знижує згуртованість колективу та підприємства в цілому.

4. Зовсім не реалізується п’яте правило – надавати працівникам відчувати себе пере-
можцями, але його використання дуже важливе для посилення трудової мотивації.

Висновки. Після проведення дослідження можна сказати, що комплексне використання
методів нематеріального стимулювання персоналу дозволить менеджерам підприємства уник-
нути багатьох конфліктних ситуацій, а також створить умови для переходу на новий, більш ви-
сокий рівень трудових відносин. Розглянувши використання правил, що розробив Н. Дементьєв,
стосовно підприємств України визначено, що далеко не всі вони застосовуються на практиці, а
деякими взагалі нехтують і це негативно впливає на ефективність системи мотивації в цілому.
Гроші та кар’єрні перспективи здатні залучити нового співробітника – це важливий мотиватор,
але не єдиний. Нематеріальне стимулювання сприяє підвищенню самооцінки працівника,
мотивує його до оволодіння новими навичками, сприяє розвитку здібностей. Та, крім цього,
створення механізму нематеріальної мотивації персоналу позитивно вплине на ефективність
праці, що в свою чергу позначиться на всіх процесах та результатах діяльності підприємства.
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