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-  складання фінансової звітності з відпо­
відними рекомендаціями щодо усунення вияв­
лених порушень;

-  покращення нормативно-правового забез­
печення контролю якості аудиторських послуг;

-  удосконалення системи навчання, підго­
товки та перепідготовки аудиторів до початку 
проведення ними аудиторських перевірок чи 
надання інших аудиторських послуг.

IV. Висновки. Вищевикладені думки до­
зволяють нам зробити наступні узагальнення. 
Для нормального функціонування ринку ауди­
торських послуг повинна бути створена систе­
ма забезпечення якості, яка розглядається як 
реалізація сукупності елементів регулювання 
аудиторської діяльності: системи аудитор­
ських стандартів, зовнішнього та внутрішньо­
го контролю якості, сертифікації і підвищення 
кваліфікації аудиторів, дозволу на зайняття 
аудиторською діяльністю, нормативно-право­
вого регулювання. Окрім того, впровадження 
аудиторськими фірмами технології форму­
вання системи управління контролем якості 
аудиторських послуг забезпечить можливість 
прискорення обігу ресурсів, активізує проце­
си підвищення якості аудиторських послуг,що 
у свою чергу уможливить нарощення конку­
рентних переваг.
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Запропоновано механізм послідовного під­
вищення мотиваційного потенціалу праців­
ників на основі виявлення їх мотиваційних по­
треб. Розроблено основні стратегічні напря­
ми підготовки висококваліфікаційних кадрів 
для підприємств на основі системи моніто­
рингу мотиваційних процесів.
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І. Вступ. Період переходу вітчизняної 
економіки до ринкових умов господарюван­
ня характеризується високим рівнем ризику. 
Система управління підприємств і система 
мотивації виявилися не готовими до таких різ­
ких змін. Необхідно зацікавити менеджерів у

прийнятті та виконанні управлінських рішень 
з часткою ризику. Зацікавленість менеджерів 
повинна ґрунтуватися на використанні меха­
нізмів мотивації. Загальновідомо, що основою 
формування цього механізму мотивації є по­
треби та винагороди. Розглядаючи категорію 
потреб, слід зауважити, що її неможливо без­
посередньо спостерігати чи виміряти, а ви­
явити можна, лише вивчаючи поведінку пра­
цівників. Щодо винагород, то їх існує велика 
кількість, і завдання менеджменту підприєм­
ства -  розробити таку систему мотивації, яка 
б пропонувала оптимальну форму винагороди 
в кожній конкретній ситуації, враховуючи при 
цьому зовнішнє середовище та фактор ризику.

II. Постановка завдання. Різні аспекти 
проблеми мотивації розглядаються такими на­
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уковцями, як: М. Альберт, Г. Беккер, М. Вебер, 
Р. Вудвортс, Е. Дюркгейм, Д. Левін, Д. Мак- 
Клелланд, А. Маслоу, Р. Мейо, М. Мескон, 
Г. Олпорт, Н. Смелзео, А. Сміт, Д. Рікардо, 
Л. Річард, Д. Синк, Ф. Тейлор, А. Файоль, 
X. Хекхаузен, Ф. Херцберг, Д. Юнг, Л. Абалкін,
О. Амоша, Л. Варава, А. Гастєв, А. Єгоршин, 
Б. Леонтьєв, Е. Уткін, Д. Ядранський [1,2]. 
Водночас недостатньо висвітленими залиша­
ються питання, пов’язані з вивченням особли­
востей мотивації працівників підприємства.

Незважаючи на широкий спектр дослі­
джень, деякі аспекти стратегічного управлін­
ня системою мотивації потребують подальшої 
розробки та органічного інтегрування в за­
гальну стратегію розвитку підприємства. По­
літиці та стратегії управління мотивацією не 
приділяється достатньо уваги. Це негативно 
позначається на ефективності використання 
мотиваційного потенціалу працівників.

Метою статті є обґрунтування стратегічні 
напрями вдосконалення мотивування праців­
ників на підприємстві.

III. Результати дослідження. Стратегіч­
ним напрямом вдосконалення системи моти­
вації персоналу на досліджуваному підприєм­
стві є здійснення мотиваційного моніторингу. 
Його запровадження є актуальним для підпри­
ємства, оскільки в даний час вивчення потреб, 
інтересів, мотиваційної спрямованості персо­
налу здійснюється епізодично і вкрай поверх­
нево.

Створення і функціонування системи моні­
торингу мотивації на підприємстві передбачає 
проведення наступних заходів:

-  виявлення значущості мотивів діяль­
ності працівників;

-  встановлення типології мотиваційної 
спрямованості працівників;

-  дослідження чинників, що впливають 
на формування мотивів діяльності працівни­
ків;

-  визначення ступеня задоволеності ре­
зультатами праці і схильності працівників до 
різних методів стимулювання.

Моніторинг мотиваційних процесів поля­
гає у проведенні регулярних опитувань, в збо­
рі, вивченні і підготовці інформації для при­
йняття й аналізу рішень щодо здійснення мо­
тивації персоналу на різних рівнях управління. 
Особливістю даної методики є те, що в основу 
чинників соціально-економічної мотивації по­
кладений мотиваційний моніторинг персоналу

підприємства, який поєднує переваги методу 
експертних оцінок і соціологічного опитуван­
ня.

Для удосконалення системи мотивації пер­
соналу, необхідно виявити мотиваційні потре­
би працівників і виміряти ступінь їх задово­
лення. Для цього розглянемо можливість ви­
користання такого інструментарію, як мотива­
ційний профіль, що визначається через вияв­
лення ставлення працівників до мотиваційних 
факторів, серед яких фактор матеріального 
характеру є лише одним з дванадцяти. Перелік 
дванадцяти факторів мотивації представлений 
в табл. 1.

Сама технологія виявлення цих факторів 
для кожного працівника пов’язана зі спеціаль­
ним тестуванням. Коли працівник відповідає 
на запитання тесту, він виражає свою думку з 
приводу того, який з цих факторів для нього є 
значимішим від інших, через кількість балів.

Тест був сконструйований таким чином, 
щоб заохочувати відвертість респондентів. 
Його обсяг, необхідність зіставити 132 твер­
дження і постійні повторення передбачають, 
що навіть ті, хто на початковому етапі запо­
внення профілю намагаються дати найбільш 
виграшну для себе відповідь, з рештою від­
кривають свої справжні думки.

Результати опитування можна виразити 
діаграмою, що наведена на рис. 1. По осі X 
пронумеровані мотиваційні фактори, згідно з 
таблицею 1, а по осі V -  кількість балів. З ри­
сунку 1. видно, що для опитаного працівника 
найважливішим є фактор 11 -  самовдоскона­
лення.

Для наступного етапу потрібно виміряти в 
ході опитування ступінь задоволеності потреб 
працівників за кожним фактором. Для цього 
респонденту пропонується заповнити таблицю
1, у третій колонці якої працівник має визначи­
ти ступінь задоволеності кожним з дванадцяти 
факторів по шкалі від 0 до 1 з кроком 0,1. Зна­
чення 0 -  відповідає визначенню «цілком неза- 
доволений», а 1 -  «цілком задоволений».

Для подальшого аналізу необхідно бали, 
отримані під час спеціального тестування, та­
кож перевести на шкалу від 0 до 1. Для цього 
максимальний бал беруть за 1, а інші визнача­
ють через відношення до нього. Таким чином, 
у таблицю 3.2 зводяться всі результати опиту­
вання. Перший рядок таблиці 3.2 -  це номери 
факторів згідно з таблицею 1; другий рядок
-  результати першого опитування, зведені до
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Таблиця 1
Фактори мотивації працівників підприємства

№ фактора Мотиваційний фактор Ступінь задоволеності
1 2 3
1 Висока заробітна плата та матеріальне заохочення
2 Комфортні фізичні умови праці
3 Структурування роботи

4 Соціальні контакти: на рівні легкого спілкування з широким 
колом людей

5 Стійкі взаємовідносини: тісні стосунки з невеликим колом 
людей

6 Визнання заслуг
7 Прагнення до досягнень
8 Влада і впливовість
9 Різноманітність і зміни
10 Креативність
11 Самовдосконалення
12 Цікава та корисна робота

Рис. 1. Мотиваційний профіль працівника

. Таблиця 2
Кваліметричні значення значимості факторів і їх задоволеності

Номер фактора 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

Значимість фактора 0,7 0,3 0,3 0,7 0,4 0,9 0,9 0,7 0,9 0,8 1,0 0,8
Ступінь
задоволеності 0,5 1,0 1,0 1,0 1,0 0,7 0,7 1,0 0,5 0,5 0,6 0,9
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десяткового дробу; третій рядок -  результати 
другого опитування.

Далі значення із таблиці необхідно перене­
сти на діаграму, яка поділена на чотири ква­
драти (рис. 2). По вертикальній шкалі діаграми 
нанесені значення мотиваційних факторів, а по 
горизонтальній -  їх задоволеність. В першо­
му квадраті значення фактора і задоволеність 
перебувають у межах від 0 до 0,5. В другому
-  значення фактора лежить в діапазоні від 0,6 
до 1, а значення задоволеності -  від 0 до 0,5.

квадраті діаграми, що свідчить про їх висо­
ку значимість і низьку задоволеність. Не слід 
ігнорувати і фактор 11 (самовдосконалення), 
оскільки він знаходиться в третьому квадраті 
на межі з другим.

В цілому, складно визначити, які заходи по­
винен впровадити керівник, щоб вплинути на 
певний мотиваційний фактор того чи іншого 
працівника, або які заходи впровадити на під­
приємстві, щоб задовольнити мотиваційні по­
треби основної частини працівників. Проте

II квадрат____________________________  ________ III квад р ат

1,0 11

0,9 9 6,7
5О 0,8 10 12
ОО.н 0,7 8 4
оЄ 0,6
ЯЯ 0,5
Яя 0,4 5
03
5н 0,3 2,3
о
2 0,2

0,1
0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6 0,7 0,8 0,9 1,0

І квадрат IV квадрат

Задоволеність мотиваційного профілю працівника

Рис. 2. Діаграма мотиваційного профілю працівника

В третьому квадраті значення фактора і за­
доволеності в межах від 0,6 до 1.1, нарешті, 
в четвертому значення фактора знаходиться 
в межах від 0 до 0,5, а задоволеності -  від
0,6 до 1.

З наведеної на рис. З діаграми видно, що 
для мотивування опитаного працівника пере­
дусім необхідно звернути увагу на фактори 9 
(різноманітність і зміни), 10 (креативність) і 
1 (висока заробітна плата та матеріальне за­
охочення), так як вони знаходяться в другому

Цілком 
незадоволени

Більше 
незадоволений, ніж 

задоволений

певний алгоритм можна запропонувати. Для 
цього необхідно розглянути можливість вико­
ристання бюлетеня стимулів. У бюлетені сти­
мулів наведено стислу інформацію з певного 
кола питань, а саме застосування стимулів для 
задоволення мотиваційних потреб працівників 
на підприємстві.

Якщо через певний час знову провести 
опитування, то мотиваційний профіль цього ж 
таки працівника матиме інший вигляд. Адже 
у кожної людини після задоволення одних по-

Щось
середнє

Більше 
задоволений, ніж

незадоволення

Повністю
задоволений

0 4  5 6 7 8 9
Рис. 3. Шкала значень мотиваційного потенціалу 
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треб виникають інші. Але задоволеність цих 
потреб може бути на рівні 0,1, а може бути на 
рівні -  0 ,8 .1 це принципова різниця.

Щоб відслідковувати стан мотивації пра­
цівників, можна використати мотиваційний 
потенціал, який характеризує готовність пра­
цівника до максимальної трудової віддачі, роз­
витку конкурентоспроможності, реалізації в 
роботі набутих знань, здібностей, умінь, нави­
чок і відображає ступінь задоволеності моти­
ваційних потреб працівника.

Чим вище значення мотиваційного потен­
ціалу, тим більша задоволеність мотиваційних 
потреб працюючих. Чим більша задоволеність 
мотиваційних потреб працюючих, тим ефек­
тивнішою для підприємства може бути робота 
таких працівників.

Щоб визначати мотиваційний потенціал 
працівника (Мпрацівника), необхідно додати всі 
значення ступеня задоволеності (С), які зафік­
совані в таблиці 2 «Кваліметричні значення 
значимості факторів і їх задоволеності». Тобто 
мотиваційний потенціал через ступінь задо­
воленості мотиваційних потреб визначається 
з формули:

М = С 1 + С 2  + СЗ... .+С12 (1)працівника V і /

Мотиваційний потенціал підприємства (М 
підприємства) можна визначити наступним 
чином: додати всі значення мотиваційних по­
тенціалів працівників і поділити цю суму на 
їхню кількість. Звичайно, в питаннях моти­
вації повинен бути індивідуальний підхід до 
кожного працівника, але мотиваційний потен­
ціал підприємства характеризує в цілому робо­
ту керівництва в питаннях управління персо­
налом.

Значення ступеня задоволеності знаходить­
ся в межах від 0 до 1 з кроком 0,1. Отже, зна­
чення мотиваційного потенціалу -  буде число 
з точністю до одного знаку після коми. Якщо 
взяти до уваги, що всі опитування побудовані 
за дванадцятьма факторами мотивації і при­
пустити, що за всіма факторами задоволеність 
максимальна, тобто дорівнює одиниці, то мак­
симальне значення мотиваційного потенціалу 
буде дорівнювати дванадцять. Таким чином, 
шкала значень мотиваційного потенціалу ма­
тиме вигляд, що показаний на рис. 3.

Оскільки під впливом певних подій у пра­
цівників постійно змінюються потреби, це ви­
магає вимірювання мотиваційного потенціалу.
І щоб не проводити щоразу таке складне перше 
опитування, можна тільки визначити мотива­

ційний потенціал працівника. Якщо його зна­
чення не змінилося, то в попередньому опиту­
ванні немає потреби. А якщо воно знизилось, 
то відразу постає необхідність провести все 
опитування і визначити, а що саме потребує 
задоволеності. Так, через мотиваційний по­
тенціал можна відслідковувати стан в колекти­
ві підприємства щодо мотивації працівників, 
тобто здійснювати мотиваційний моніторинг.

Проведення вищеописаного тестування та 
мотиваційного моніторингу із застосуванням 
мотиваційного потенціалу дасть можливість 
створити певну систему мотивації, яка показа­
на в таблиці 3.

У таблиці 3. показано систему мотивації 
одного працівника. Безперечно, мотивація 
повинна бути адресною. Та є ряд причин, які 
змушують керівництво підприємств до сис­
теми мотивації підходити узагальнено, тобто 
впроваджувати заходи з мотивації, спрямовані 
на всіх працівників однаково.

По-перше. Індивідуально можна мотиву­
вати лише окремих працівників, які займають 
ключові посади або є прекрасними фахівцями 
у своїй справі. Інакше, потрібно буде створити 
цілий підрозділ, працівники якого весь робо­
чий час будуть зайняті тестуванням кожно­
го співробітника, що призведе до небажаних 
наслідків. Та й роботодавці не підуть на такі 
кроки, оскільки створення кожного нового ро­
бочого місця повинно бути обґрунтованим і 
економічно доцільним.

По-друге. Проведені опитування дозволять 
виявити, що в кожному окремому підрозділі 
працівники можуть бути незадоволені робо­
тою з однакових причин. Значення мотивацій­
них потенціалів кожного працівника в окремо 
взятому підрозділі, в основному, дуже близькі.
І, в першу чергу, ці значення залежать від ке­
рівника підрозділу. Тому до працівників одно­
го підрозділу можна застосовувати однакові 
заходи з мотивації, провівши відповідну робо­
ту з керівником цього підрозділу.

По-третє. Як відомо, стандарт 180 9001 
вимагає, щоб вище керівництво аналізувало 
чинну в організації систему управління якістю 
та її процеси. Для того, щоб управляти якістю 
процесу, необхідно уміти вимірювати його ре­
зультативність. Звичайно, так само, з певною 
періодичністю, потрібно аналізувати і систе­
му мотивації. Аналізувати результативність 
будь-якої системи можна за визначеними кри­
теріями. Для аналізу результативності системи
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Таблиця З
Система мотивації працівника

№
з/п

Заходи

1 2

1.1
Виявлення мотиваційних потреб працівника через його ставлення до дванадцяти 
мотиваційних факторів. (Тест «М отиваційний профіль»)

1.2
Вимірювання задоволеності потреб працівника за дванадцятьма факторами мотивації. 
(Тест «Ступінь задоволеності»)

1.3 Визначення мотиваційного потенціалу працівника

1.4
Визначення потреб працівника, які мають перш очергово задовольнятися. (Діаграма 
мотиваційного профілю працівника)

1.5 Впровадження певних заходів щодо мотивації опитаного працівника

1.6
Вимірювання задоволеності потреб працівника за дванадцятьма факторами мотивації. 
(Тест «Ступінь задоволеності»)

1.7 Р иінячрння мотиваційного потенціалу працівника
Через певний час

2.1
Вимірювання задоволеності потреб працівника за дванадцятьма факторами мотивації. 
(Тест «Ступінь задоволеності»)

2.2 Визначення мотиваційного потенціалу працівника

Якщо зі 
до викон

іачення мотиваційного потенціалу зменшилось порівнянно з п. 1.7, то необхідно приступити 
ання п 1 1 якщо ж ні, то через певний час потрібно знову виконати и. 2.1.

Досягнення персоналом цілей підприємства

М  підрозділу 

м підприємства ^

(Г

Впровадження заходів для 
мотивації працівників через 

задоволення їхніх 
першочергових 

мотиваційних потреб

IV

III
Визначення 

мотиваційного потенціалу 
і першочергових 

мотиваційних потреб

Виявлення 
мотиваційних потреб 

персоналу

II
Вимірювання ступеня 

задоволеності 
виявлених потреб

І

Постановка керівництвом цілей підприємства 
і доведення їх до персоналу

Рис. 3. Концептуальна модель системи мотивації
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мотивації можна використати мотиваційний 
потенціал.

Вхідними даними для аналізу у такому разі 
буде значення мотиваційних потенціалів під­
розділів та підприємства, а вихідними -  заходи 
спрямовані на поліпшення в системі управлін­
ня персоналом в цілому на підприємстві або в 
окремих підрозділах. Такі заходи повинні здій­
снюватись неодноразово, а систематично; і не 
просто з певною періодичністю, а й з певною 
метою. Тому запропонована система мотивації 
працівників базується на системно-цільовому 
підході згідно зі стандартом 1809001:2000. 
Концептуальна модель такої системи пред­
ставлена на рис. 3.

IV. Висновки. Вдосконалення системи 
мотивації персоналу з урахуванням сучасних 
підходів для забезпечення підприємств ква­
ліфікованими кадрами, необхідно формувати 
механізм послідовного підвищення мотива­
ційного потенціалу працівників на основі ви­
явлення їх мотиваційних потреб. Недостатньо 
мати кваліфікованих фахівців, треба зацікави­
ти їх ефективно реалізовувати свій потенціал. 
Тому першим кроком в обраному напрямі по­
винно бути діагностування рівня задоволе­
ності мотиваційних потреб працівників. Для 
вирішення цього завдання пропонується вико­
ристовувати, з одного боку, 12-тифакторну мо­
дель мотивації Ш. Річі -  П. Мартина, з другого 
боку, кваліметричну модель ступеня реалізації 
цих факторів на підприємстві через виявлення 
задоволеності мотиваційних потреб працівни­
ків за цими 12-ма факторами.

На основі кваліметричної моделі ступеня 
реалізації мотиваційних потреб здійснюється

вимірювання мотиваційного потенціалу кож­
ного окремого працівника, підрозділу чи під­
приємства в цілому, яке може використовува­
тись як критерій оцінки результативності сис­
теми мотивації та є основою для підвищення 
ефективності діяльності підприємства.
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СПЕЦІАЛІЗОВАНІ ІНВЕСТИЦІЙНІ ФОНДИ: 
СВІТОВИЙ ДОСВІД І НОВОВВЕДЕННЯ 

ВІТЧИЗНЯНОГО ЗАКОНОДАВСТВА
Аргументовано доведено про те, що по­

тенційними механізмами акумулювання інвес­
тиційних ресурсів для ефективного проведен­
ня економічних реформ в Україні можуть ста­
ти інститути спільного інвестування (ІСІ). 
За твердженням автора важливим стимулом 
подальшого розвитку вітчизняного фондового 
ринку може стати запровадження вітчизня­
ним законодавством створення кваліфікацій­

них та спеціалізованих ІСІ. Зазаначено, що 
такі фонди в Україні фактично вже існують, 
проте лише з прийняттям закону юридично 
закріплюється можливість їх функціонування. 
Визначено особливості діяльності спеціалізо­
ваних ІСІ з урахуванням зарубіжного досвіду 
та нововведень вітчизняного законодавства. 
Розглянуто основні характеристики фондів 
грошового ринку, фондів державних цінних па-
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