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	 интеграция образовательных и культурных 
компонентов, органическое соединение обуче-
ния с исследованием;

	 создание творческой среды, поддержка инди-
видуализированных форм подготовки, разви-
тие самообразования и самовоспитания;

	 расширение временных и пространственных 
контекстов образовательных программ через 
информационные технологии, через ознаком-
ление с течениями, школами, направлениями 
науки, ключевыми фигурами в истории миро-
вых научных исканий, через ознакомление с 
проблемами сегодняшнего дня, обсуждаемыми 
в российских и международных дискуссиях в 
областях преподаваемых дисциплин (включе-
ние слушателей в мировое научное и образова-
тельное пространство);

	 создание среды, стимулирующей возникнове-
ние у слушателей активной жизненной позиции 
как конструктивного отношения к себе, к ре-
альной и будущей жизни, к реализации своего 
личностного и творческого потенциала.

Таким образом, профессиональное развитие пер-
сонала, которое базируется на обучающих про-
граммах с вышеперечисленными задачами, обе-

спечит эффективное формирование интеллектуальной 
организации, а значит и высокие результаты ее деятель-
ности. 

Литература

1. http://www.elitarium.ru/2009/01/26/kultura_truda_
upravlenija_gastev.html

2. Карякин А. М. Управление персоналом: Электрон-
ное учеб. пособие.– 3-я редакция / Иван. гос. энер. ун-т.– 
Иваново, 2005.– 167 с.

3. Скрылева О. В., Насибуллин Э. Н. Роль корпо-
ративных университетов промышленных предприятий в 
подготовке молодых работников. / Скрылева О. В., Насибул- 
лин Э. Н.// Образование в техническом вузе XXI веке: 
международный межвузовский научно-методический 
сборник / ГОУ ВПО «Камская государственная инженерно-
экономическая академия».– Вып. 4.– Набережные Челны: 
Изд-во Кам.гос.инж-экон.акад., 2009.– С. 55 – 57. 

Мартіянова М. П. 

кандидат економічних наук 

Гончаренко К. М.

Харків

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

рівника підприємства враховувати фактори, що вплива-
ють на активність працівників, залежить ефективність 
управління персоналом організації у цілому. 

Про актуальність обраного напряму досліджень 
свідчить значна кількість публікацій за цією проблемати-
кою, особливої уваги заслуговує зростання кількості нау-
кових видань і монографій, виданих авторами Гриньовою 
В. М., Дороніною М.С., Єськовим А. Л., Семикіною М. В., 
Тельновим А. С. [1 – 5]. Однак, як показує аналіз зазна-
чених праць, у вітчизняній літературі недостатньо уваги 
приділяється індивідуалізації мотивації – мотивації пра-
цівників залежно від спрямованості їх діяльності на задо-
волення певних груп потреб, тобто типу мотивації. 

Метою статті є визначення шляхів мотивації пер-
соналу підприємства відповідно до типу їх трудових орі-
єнтацій.

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 

майже неможливо, інша річ – створити сприятливі умо-
ви [6]. Однак, не маючи інформації щодо особистості 
працівника, його потреб, здібностей, орієнтацій тощо, 
неможливо забезпечити йому умови для ефективної 
праці. У той же час аналіз останніх досліджень і публі-
кацій свідчить, що в менеджменті дослідженню впливу 
особистості на поведінку не приділяється достатньої 
уваги [7]. Ця проблема детально вивчається у психоло-
гічних та соціальних науках, де розроблено значну кіль-
кість теорій особистості. Їх використання в менеджмен-
ті дозволить підвищити ефективність управління пер-
соналом, використовувати в повному обсязі потенціал 
кожного працівника. Тобто для розробки дієвого меха-
нізму мотивації працівників необхідним є визначення 
типу мотивації працівників підприємства – переважа-
ючої спрямованості діяльності людини на задоволення 
певних груп потреб. 

У сучасних наукових джерелах, залежно від ці-
лей авторів, наведено значну кількість таких типологій.  
У дослідженні ми використали типологію, запропонова-
ну в [8], де виділено 12 мотиваційних чинників, які від-
повідають типам мотивації. Їх коротку характеристику 
наведено в 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, у першу чергу, прагнуть 
отримати матеріальну винагороду. 
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Таблиця 1

Типи мотивації персоналу підприємства залежно від спрямованості діяльності людини 
на задоволення певних груп потреб

Тип мотивації працівника Особливості 

Орієнтація на оплату праці і матеріальне 
винагородження

Працівники, які готові працювати понаднормово, виконувати будь-яку високоо-
плачувану 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 по-
стійно знаходитись в оточенні інших людей

Орієнтація на взаємовідносини Працівники, які прагнуть працювати в колективі, де панують добрі взаємовідно-
сини, 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, займа-
тися творчою діяльністю

Орієнтація на самовдосконалення Працівники, які прагнуть саморозвитку, здобуття нових знань, вмінь, навичок, 
професійного росту

Орієнтація на цікаву і корисну роботу Працівники, які прагнуть цікавої, корисної праці, потреба у роботі, яка наповне-
на змістом і значенням, є суспільно корисною
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Орієнтація на оплату праці
та матеріальне винагородження
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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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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 з рядом 
процесних теорій (справедливості, очікування), нерів-
нозначність затрачених зусиль і отриманої винагороди 
може призвести до зниження ефективності та якості пра-
ці 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%) і соціальних контактах (57%). Як бачимо, для задо-
волення більшості актуальних потреб підприємства не 
потрібні значні фінансові ресурси, тому підприємство 
має всі можливості для забезпечення ефективної систе-
ми мотивації персоналу.

Таким чином, мотивація повинна базуватися на 
врахуванні усієї сукупності факторів, що впли-
вають на трудову поведінку. Це дозволить реа-

лізувати індивідуальний підхід при розробці механізму 
мотивації персоналу. 			                    
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Управление персоналом – жизненно обусловленная 
стратегическая функция, сформировавшаяся под 
воздействием множества факторов в самостоя-

тельную структуру. Сложившаяся в Украине государ-
ственная политика в сфере человеческих ресурсов оказа-
лась неэффективной: существенно ослаблена профессио-
нальная школа, отсутствует система развития персонала 
предприятий, разрушены прежние связи между профес-
сиональным образованием и профессиональным трудом. 
Рынок профессий и рынок образовательных услуг Украи-
ны практически не связаны. Поэтому возникла необхо-
димость рассмотреть современные проблемы теории и 
практики управления персоналом в Украине.

В освоении и развитии современных методов 
управления персоналом украинским предприятиям 
пока нечем хвалиться. Мы находимся на переходном 
этапе развития экономики от директивно-плановой к 
рыночной.

Избранный путь перехода Украине к рынку не 
оправдал возлагавшихся на него надежд. Основные ито-
ги нескольких лет проведения радикальной экономиче-
ской реформы более чем хорошо известны: спад произ-
водства, обнищание народа; безработица, забастовки, 
неблагоприятные демографические сдвиги, особенно в 
центральных областях Украине и т. д. Разрыв привычных 
экономических связей, еще больше усиливает проявле-
ние всех перечисленных и других негативных процессов.

Эволюция системы управления, сложившейся на 
первых этапах экономической реформы, происходит в 
специфических условиях переходного периода. Важны-
ми его особенностями являются:

	 неустойчивость связей между предприятиями и 
недостаточная координация их деятельности;

	 свобода хозяйственной деятельности, обуслов-
ленная существующей правовой системой; не-
стабильность нормативной сферы и экономи-
ческой политики.

Добавим к этому нехватку информации практиче-
ски во всех областях экономической жизни. В результа-
те возникала обстановка неопределенности, когда дея-
тельность предприятий направлена главным образом 
на каждодневное выживание. Поэтому, в этих условиях, 
особенно важным становится эффективное управление 
предприятием и человеческими ресурсами, в частно-
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