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Анотація. Розглянуто існуючу систему управління мотивацією персоналу на підприємстві ПАТ "Червоний 

Жовтень". Запропоновано її удосконалення на базі використання класичних  
теорій мотивації. Обґрунтовано доцільність використання аутсорсингу. 

 
Аннотация. Рассмотрена существующая система управления мотивацией персонала  

на предприятии ЧАО "Красный Октябрь". Предложено ее усовершенствование на базе использования 
классических теорий мотивации. Обоснована целесообразность использования аутсорсинга. 

 
Annotation. The current system of personnel motivation control at the enterprise PJSC "Chervonyi Zhovten" has 

been studied. An improvement on the basis of classical theories of motivation is suggested. The feasibility of using 
outsourcing is grounded.  
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ПАТ "Червоний Жовтень" пропонує великий вибір технологій та обладнання для виробництва керамічної та 

силікатної цегли. Підприємство має великий досвід у будівничій галузі та є лідером у виробництві обладнання для 
цегляних заводів на території СНД. Це одна з найскладніших сфер діяльності, тому персонал, який працює на такого 
роду підприємствах, повинен бути добре мотивований на виконання складної роботи. Щодо ПАТ "Червоний 
Жовтень", то можна зазначити, що система управління мотивацією персоналу тут практично не розвивається. Як 
відомо, сьогодні для ефективної діяльності організації потрібні відповідальні і прагнучі до досягнення цілей 
організації співробітники. Формування таких співробітників є метою мотивації персоналу [1]. Тому необхідно 
розробити систему мотивації персоналу безпосередньо для ПАТ "Червоний Жовтень". 

Для даного підприємства актуально скористатися послугами сторонньої компанії (аутосорсинг), фахівці якої 
зайнялися б проблемою мотивації персоналу на ПАТ "Червоний Жовтень". Стороння людина буде сприйматися 
краще, ніж співробітник, який пропрацював на підприємстві певну кількість років і встиг сформувати позитивні, а 
можливо і негативні стосунки з тим чи іншим працівниками, а це перешкодить отриманню бажаного результату. Якщо 
керівництво підприємства не хоче використовувати аутосорсинг, то можна найняти нового співробітника – 
менеджера, який буде вирішувати цю проблему. 

Що стосується управління мотивацією персоналу на таких підприємствах, то слід звернутися до моделі 
Лоулера Л. Е. Необхідно уникати однакового підходу до співробітників, що працюють з різною ефективністю. Ті, чиї 
результати вище, повинні в загальній сумі винагороджуватися більше, ніж ті, хто показує невисокий результат. Кожен 
працівник повинен знати, що в результаті якісного виконання своєї роботи він отримає бажану винагороду. А 
керівництву, в свою чергу, необхідно розуміти, яка винагорода є найбільш бажаною для кожного окремого 
співробітника. Оскільки  
на малих підприємствах працює невелика кількість персоналу, буде нескладно провести тести  
та опитування співробітників для отримання необхідної інформації. 

Існують різні види мотивації. Залежно від основних груп потреб мотивація буває матеріальною, трудовою і 
статусною. 

Матеріальна мотивація – це прагнення до достатку, більш високого рівня життя. Матеріальна мотивація 
використовується як у формі матеріальної винагороди за кількість і якість праці, так 
і у вигляді матеріальних санкцій (штрафів) за порушення і не виконання вимог. 

В Україні ринкова економіка тільки "стає на ноги", в таких умовах у формуванні мотиваційної системи малого 
підприємства заробітній платі належить особлива роль: вона і в даний час, і в найближчі роки залишається для 
переважної більшості працівників основним джерелом доходу, а отже, і найбільш значущим фактором підвищення 
ефективності праці. 

Для використання матеріальної мотивації необхідно розробити систему грошових винагород та надбавок у 
разі своєчасного виконання роботи, перевиконання плану та інше. Загалом фінансові нагороди поділяються на три 
типи: 

за додатковий прибуток; 
за хорошу роботу; 
за заслуги [2]. 
Як правило, великі винагороди, які рідко кому дістаються, викликають заздрість, а невеликі  

і часті – задоволення. Люди схильні до порівняльної оцінки своїх досягнень не за абсолютними показниками, а 
переважно шляхом порівняння з результатами інших. 

Трудова мотивація породжується безпосередньо роботою, її змістом, умовами, організацією трудового 

процесу, режимом праці. Це внутрішня мотивація людини, сукупність її внутрішніх рушійних сил поведінки, 
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пов'язаних з роботою. Безумовно, кожен працівник відчуває потребу в змістовній, цікавій, корисній роботі та відчуває 
самоповагу, якщо результати його праці оцінюються високо. 

Для мотивування таким способом керівник повинен проявляти знаки уваги до співробітників, особисто дякувати 
їм за хорошу роботу, відзначати індивідуальний внесок працівника, а не всієї групи або відділу. У той же час, роблячи 
співробітнику зауваження за погану роботу, не слід робити цього перед всім колективом – це принижує працівника. 
Необхідно створити зручні умови праці та правильно організувати трудовий процес, щоб працівнику нічого не заважало і 
працювати було комфортно [3]. 

У цьому випадку, для підприємства можна використовувати такі заохочення: 
1. Подяка, похвала з боку керівника при особистому спілкуванні. 
2. Публічне визнання заслуг (на нараді, на зборах). 
3. Нагородження грамотою, подячним листом від керівництва. 
4. Фотографія на дошці пошани. 
5. Підвищення кваліфікації, отримання додаткових знань за рахунок організації [4]. 
Статусна мотивація є внутрішньою рушійною силою поведінки людини, пов'язаного з її прагненням зайняти 

більш високу посаду, виконувати більш складну і відповідальну роботу, працювати в престижних, соціально 
значущих сферах організації. Крім того, людині може бути властиве прагнення до лідерства в колективі, більш 
високого неофіційного статусу, а також прагнення стати визнаним фахівцем, користуватися авторитетом. 

У цьому випадку добре стимулює ініціативу ідея самоврядування. Від підприємця, керівника потрібно 
створити умови для прояву індивідуальності і самостійності в роботі. Керівник ні в якому разі не повинен собі 
дозволяти дріб'язкової опіки співробітників. Необхідно доручити людям таку справу, виконання якої викличе у них 
почуття професійного та особистого задоволення. Крім того, формами стимулювання можуть слугувати надання 
окремого кабінету для роботи, можливість підвищення в посаді навіть без зміни заробітної плати. 

У кожному разі керівник не повинен забувати про примітивні способи моральної стимулювання щодо всіх 
співробітників свого підприємства. Цікавитися співробітниками як людьми – це база для мотивування персоналу. 
Дуже важливо бути доступним для підлеглих. Проста дія, яку варто робити щодня – це обійти своїх співробітників 
вранці, коли вже всі зібралися, і з кожним перекинутися хоча б парою слів. Це покаже доступність керівника і його 
повагу до співробітників, вплине  
на виникнення дружньої атмосфери в колективі, що також дуже важливо для продуктивної праці.  
Не будуть зайвими корпоративи на свята і спільне святкування успіхів організації [5]. 

Такі підприємства, як ПАТ "Червоний Жовтень", є невід'ємними елементами соціально-економічних відносин. 
На сьогоднішній день ефективність роботи таких підприємств визначається  
не тільки цілями та інтересами керівництва (власників) фірм, але і багато в чому цілями та інтересами їх працівників. 
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