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Після проведення внутрішнього аудиту і форму-
вання плану коригувальних дій проводиться попере-
дній аудит сертифікаційним органом. Здійснюються 
коригувальні дії по акту перевірки і проводиться сер-
тифікаційний аудит.

Сертифікат відповідності системи якості дозволяє:
– отримати міжнародне визнання;

– членство у визнаних світовою спільнотою рей-
тингах провідних ВНЗ;

– отримати можливість видавати подвійні дипло-
ми разом з іноземними партнерами;

– приймати участь у програмах міжнародної 
мобільності та у міжнародних проектах тощо. n

У сучасних умовах проблеми управління персона-
лом, зокрема його мотивації, набувають ново-
го значення. Це пов’язано з тим, що від вміння 

керівника підприємства враховувати фактори, що впли-
вають на активність працівників залежить ефективність 
управління персоналом організації у цілому.

Про актуальність обраного напряму досліджень 
свідчить значна кількість публікацій за цією проблема-
тикою, особливої уваги заслуговує зростання кількості 
наукових видань та монографій, виданих авторами Гри-
ньовою В. М., Дороніною М. С., Єськовим А. Л., Семикі-
ною М. В., Тельновим А. С. [1–5]. Однак, як показує аналіз 
зазначених праць, у вітчизняній літературі недостатньо 
уваги приділяється індивідуалізації мотивації – мотивації 
працівників залежно від спрямованості їх діяльності на 
задоволення певних груп потреб, тобто типу мотивації.

Метою статті є визначення шляхів мотивації 
персоналу підприємства відповідно до типу їх трудових 
орієнтацій.

У роботі Р. Нірмайєра та М. Зайферта визначено 
ключові складові успішної діяльності працівника – це 
особистість, компетентність та сприятливі умови. Об-
ґрунтовано, що вплинути на особистість працівника май-
же неможливо, інша річ – створити сприятливі умови [6]. 
Однак не маючи інформації щодо особистості працівни-
ка, його потреб, здібностей, орієнтацій тощо, неможли-
во забезпечити йому умови для ефективної праці. Однак 
аналіз останніх досліджень і публікацій свідчить, що в 
менеджменті дослідженню впливу особистості на пове-
дінку не приділяється достатньої уваги [7]. Ця проблема 
детально вивчається у психологічних та соціальних на-
уках, де розроблено значну кількість теорій особистості. 
Їх використання в менеджменті дозволить підвищити 
ефективність управління персоналом, використовувати 
в повному обсязі потенціал кожного працівника. Тобто 
для розробки дієвого механізму мотивації працівників 
необхідним є визначення типу мотивації працівників 
підприємства – переважаючої спрямованості діяльності 
людини на задоволення певних груп потреб.

В сучасних наукових джерелах, в залежності від 
цілей авторів, наведено значну кількість таких типоло-
гій. У дослідженні ми використали типологію, запропо-

новану в [8], де виділено 12 мотиваційних чинників, які 
відповідають типам мотивації. Їх коротка характеристи-
ка наведена у табл. 1.

Дослідження типів мотивації працівників було 
здійснено на базі державного підприємства «Харків-
ський машинобудівний завод «ФЕД». Результати дослі-
дження представлено на рис. 1.

Як бачимо, переважна більшість працівників на 
підприємстві відносяться до першого типу, тобто у сво-
їй трудовій діяльності вони, в першу чергу, прагнуть 
отримати матеріальну винагороду.

Дослідження в області мотивації праці показують, 
що серед життєвих цінностей населення України матері-
альний достаток є пріоритетною цінністю. Оплата пра-
ці залишається найважливішим фактором, що визначає 
ставлення людини до неї. Однак рівень оплати праці 
українських робітників досить низький. Згідно ряду про-
цесних теорій (справедливості, очікування), нерівнознач-
ність затрачених зусиль і отриманої винагороди може 
привести до зниження ефективності та якості праці для 
досягнення рівноваги між вкладом і результатами.

Важливими трудовими орієнтаціями більшості 
працівників підприємства також є спрямування діяль-
ності на забезпечення потреб у добрих взаємовідноси-
нах із членами колективу (73% опитаних); у досягненнях 
(65%) та соціальних контактах (57%). Як бачимо, для за-
доволення більшості актуальних потреб підприємства 
не потрібні значні фінансові ресурси, тому підприєм-
ство має всі можливості для забезпечення ефективної 
системи мотивації персоналу.

Таким чином, мотивація повинна базуватися на 
врахуванні усієї сукупності факторів, що впливають на тру-
дову поведінку. Це дозволить реалізувати індивідуальний 
підхід при розробці механізму мотивації персоналу. n
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тип мотивації працівника Особливості
Орієнтація на оплату праці і матеріальне 
винагородження

Працівники, які готові працювати понаднормово, виконувати будь-яку високоопла-
чувану роботу для збільшення свого заробітку

Орієнтація на фізичні умови праці
Працівники, які зацікавлені у роботі з нормальними умовами праці, зручною змін-
ністю, навіть за рахунок більш низької оплати чи невисокої змістовності праці

Орієнтація на структурування
Працівники, які прагнуть жорсткого структурування роботи, для них важливим є 
порядок, планування, процедури, тобто високий рівень організованості

Орієнтація на соціальні контакти
Працівники, які потребують соціальних контактів, спілкування, намагаються постій-
но знаходитись в оточенні інших людей

Орієнтація на взаємовідносини
Працівники, які прагнуть працювати в колективі, де панують добрі взаємовідноси-
ни, сприятливий морально-психологічний клімат, довіра

Прагнення визнання
Працівники, які потребують уваги, оцінки заслуг, досягнень і успіхів, їх визнання, 
схвалення від інших людей

Прагнення досягнень
Працівники, які прагнуть складних та ризикованих завдань, намагаються у своїй 
трудовій діяльності визначати і досягати складні і багатообіцяючі цілі

Прагнення влади і впливу
Працівники, які прагнуть керувати іншими, впливати на оточуючих, мають стійку 
потребу в конкуренції і здійсненні влади

Орієнтація на різноманітність та зміни
Працівники, які потребують постійних змін, різноманіття цілей та завдань, нових 
ініціатив

Прагнення креативності
Працівники, які прагнуть бути креативними, відкритими для нових ідей, займатися 
творчою діяльністю

Орієнтація на самовдосконалення
Працівники, які прагнуть саморозвитку, здобуття нових знань, вмінь, навичок, про-
фесійного росту

Орієнтація на цікаву і корисну роботу
Працівники, які прагнуть цікавої, корисної праці, потреба у роботі, яка наповнена 
змістом і значенням, є суспільно корисною

таблиця 1
типи мотивації персоналу підприємства залежно від спрямованості діяльності людини 

на задоволення певних груп потреб

 

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Орієнтація на оплату праці і
матеріальне винагородження

Орієнтація на фізичні умови праці

Орієнтація на структурування

Орієнтація на соціальні контакти

Орієнтація на взаємовідносини

Прагнення досягнень 

Прагнення влади і впливу

Орієнтація на різноманітність та
зміни

Прагнення креативності 

Орієнтація на самовдосконалення

Орієнтація на цікаву і корисну роботу

Рис. 1. Результати дослідження типу мотивації працівників державного підприємства 
        «Харківський машинобудівний завод «ФЕД»
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