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М атеріальне стимулювання персоналу охоплю є форми і системи заробітної 
плати, організацію преміювання працівників. В ум овах посилення глобальної 
конкуренції, прискорення науково-технічного прогресу, необхідності більш еф е­
ктивного впровадження на виробництві нової техніки і прогресивних технологій  
матеріальне стимулювання персоналу має все більше спрямовуватися на поєд­
нання інтересів трудового колективу організації, структурного п ідрозділу і осо­
бистих інтересів працівника з метою формування стимулів до високопродуктив­
ної праці, виховання і розвитку творчих здібностей  особистості, стимулювання  
гармонійного розвитку кожного працівника.

М еханізм матеріальної мотивації повинен забезпечувати, з одного боку, м ож ­
ливість задоволення за рахунок справедливої винагороди потреб лю дини в про­
цесі трудової діяльності, а з інш ого —  одержання очікуваних результатів праці, 
успіш ного досягнення цілей підприємства. В ін  складається з упорядкованої су ­
купності дій  по формуванню, актуалізації та задоволення потреб залежно від  
результатів трудової діяльності і досягнення рівня поставлених цілей. У  зв’язку з 
тим, що кожен працівник має різні особисті якості для розвитку, підтримки й 
прояву своїх здібностей, її необхідно стимулювати, враховуючи індивідуальні 
потреби кожного. За таких умов той потенціал, який потрібен для виробничої 
діяльності, буде використаний найбільш ефективно.

Одним з найдієвіш их методів матеріальної мотивації роботи персоналу є за­
робітна плата. ї ї  розмір залежить від складності та умов виконуваної роботи, 
професійно-ділових якостей працівника, результатів його праці та господарської 
діяльності підприємства, установи, організації і максимальним розміром не об ­
межується. Висока заробітна плата дозволяє залучати кращих працівників, тому  
що вона розш ирю є вибір кандидатів, роботодавець вибирає більш досвідчених, 
надійних і високо мотивованих спеціалістів. Чим вища заробітна плата щ одо тієї, 
яка може бути отримана в інш ому м ісці, тим менш а імовірність добровільного  
звільнення працівника.

З огляду на вищевказане, роботодавці більш схильні надавати своїм працівни­
кам професійну підготовку. Працівники, у  свою  чергу, починають розуміти, що 
навіть без ретельного спостереження за добросовісністю  їхньої роботи при вияв­
ленні поруш ення ними своїх обіцянок старанно трудитися можуть бути звільнені, 
а втрата робочого місця, на якому вони одерж ували заробітну плату вище ринко­
вого рівня, негативно позначиться на їхньому матеріальному становищі.
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Наступним важливим кроком матеріальної мотивації є впровадження системи  
винагород та премій за певні досягнення, удосконалення виробничого процесу, 
підвищ ення рейтингу компанії в очах споживачів та інше. Винагорода може на­
даватися працівнику за кількість відпрацьованих років на підприємстві, ш вид­
кість кар’єрного росту. Якщо лю дина буде знати, що з кожним роком заробітна  
плата зростатиме, тоді вона намагатиметься виконувати роботу старанно і цілес­
прямовано. Така система послідовної винагороди є вигідною  і для роботодавця, 
оскільки в нього більша впевненість в тому, що працівник не покине роботу при 
перш ій кращій можливості.

Н е менш  вагомим стим улом  праці з повною  сам овіддачею , бажанням п о ­
кращ ити виробничий процес є си стем а показників премію вання робітників у  
розр ізі н аступних напрямів: поліпш ення якості п родук ції (робіт, послуг) (з б і­
льш ення здавання продукції з перш ого подання, поліпш ення ґатунку (сор тн о­
сті) продукції, зниж ення браку, відсутність п ретензій  з боку спож ивачів); 
освоєння прогресивної техн ол огії та н ової техніки  (скорочення термінів осв о ­
єння прогресивної техн ол огії, п ідвищ ення коеф іц ієнта завантаження нового  
устаткування, зм енш ення витрат на експлуатацію  н ових маш ин); зниж ення  
м атеріальних витрат (зм енш ення техн ологічн и х витрат проти нормативного  
рівня, зменш ення в ідходів  на одиницю  продукції проти фактично досягнутого  
рівня, економ ія окрем их видів матеріальних ресурсів  (сировини, матеріалів, 
інструм енту)); зростання продуктивності праці (збільш ення виробітку п р о д у ­
кції (надання послуг) у розрахунку на одн ого робітника, зниж ення тр удом іст­
кості оди ни ц і продукції (послуг), виконання обсягів р обіт  з м енш ою  кількіс­
тю  робітників).

Також важливим видом мотивації робітників є організація підприємством со­
ціальних вигод: надання туристичних путівок, забезпечення медичного огляду, 
абонементи у  фітнес-центри, боулінг-клуби тощ о —  все це підвищ ує повагу пра­
цівника до підприємства, мотивує його на плідну працю, яка винагородиться 
достойним відпочинком.

Керівники фірм повинні самі обирати методи, способи  стимулювання праці, 
які б принести дієві результати на їхньому підприємстві. На жаль, сьогодні, пра­
цедавці не зацікавлені надавати певні гарантії премії, переваги, моральні стимули  
підлеглим, оскільки думають лиш е про власне збагачення, а добробут трудового  
персоналу обмежується мінімальною заробітною  платою, а винагорода чи  премія 
є настільки незначною і неоціненою , що працівник відмовляється повністю реа­
лізуватись на робочому місці.
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