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ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВ

Стаття присвячена проблемам удосконалення системи стимулювання праці персоналу, розробці методичного підходу до 
визначення рівня заохочувальних виплат з урахуванням економічної ефективності від їх використання. Розроблено схему визна-
чення класифікаційних ознак мотиваційного механізму персоналу підприємств. Наведено схему елементів і методів управління 
та мотивації праці персоналу, яка спрямована на забезпечення ефективного управління персоналом на підприємствах.
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Статья посвящена проблемам совершенствования системы стимулирования труда персонала, разработке методического 
подхода к определению уровня поощрительных выплат с учетом экономической эффективности от их использования. Также 
разработана схема определения классификационных признаков мотивационного механизма персонала предприятий. Приведе-
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Постановка проблеми. На різних етапах розвитку 

людства мотивація до ефективної праці і управлін-
ня трудовими ресурсами безпосередньо на підпри-
ємствах являються визначальним важелем, який 
забезпечує успішність виробництва і його конку-
рентоспроможність. Саме з цих причин на проблему 
ефективного використання персоналу підприємств 
звертає увагу економічна наука і практика. Тому ці 
економічні категорії тісно пов’язані і взаємозалежні 
у виробництві. Та в економічній теорії вони не за-
вжди розглядаються комплексно та системно, а зде-
більшого мотивація праці розкривається як еконо-
мічний метод управління персоналом, а її сутність 
визначається по-різному з використанням обмежено-
го кола класифікаційних ознак.

Відомі методи матеріального і морального заохо-
чення до праці удосконалюються у напрямах, непід-
порядкованих мотиваційному механізму, який до 
того ж потребує більш ґрунтовного визначення.

У той же час ринкові умови економіки України 
потребують вивчення показників і класифікаційних 
ознаки формування мотивації й управління персона-
лом в єдності, як систему.

Як відомо, нові форми усуспільнення власності 
на засоби виробництва у корпоративних акціонерних 
товариствах спонукають до усуспільнення колектив-
них і особистих виробничих інтересів працівників. 
Володіння акціями підприємства і виплати на них 
дивідендів стимулюють персонал підприємства та-
кож до покращання своїх особистих та суспільних 
результатів праці. Тому таким поєднаним інтересам 
працівників корпоративних машинобудівних підпри-
ємств повинні відповідати існуючий мотиваційний 
механізм та системи оплати і стимулювання праці, 
які утримують способи справедливої диференціації 
матеріальної винагороди за трудові зусилля усього 
колективу і кожного працівника окремо. Саме таким 
вимогам відповідає пайова форма розподілу корпора-
тивного фонду оплати праці між виконавцями відпо-
відно до їхніх трудових досягнень за принципом схо-
динки: від підприємств до відокремленого колективу 
(дільниці чи відділу) і безпосередньо до виконавців.

Таким чином, відповідність мотиваційної системи 
інтересам двох видів: загальновиробничим інтересам 
колективу підприємства і особистим інтересам пра-
цівника становить перший і основний принцип фор-
мування мотиваційного механізму.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. До того 
ж проникнення в практику українських підприємств 
зарубіжного досвіду з організації оплати праці під-
штовхувало нашу дійсність до розвитку форм заро-
бітної плати у напрямку її корпоратизації, підсилен-
ня колективних інтересів і потреб, заміни тарифних 
форм нарахування заробітку на безтарифні, контр-
актні, пайові. Саме в такому напрямку розвивають-
ся нові форми і методи стимулювання праці, про що 
засвідчують в наукових працях такі українські і ро-
сійські учені, як: А.М. Колот [1], О.Л. Єськов [2], 
А.В. Калина [3], Н.А. Волгін [4], А.Ф. Афонін [5], 
Р.А. Яковлев [6], Б.М. Генкін [7]. Дослідження за-
значених авторів відбуваються саме в напрямі нових 
моделей оплати праці, які ламають «зрівнялівку» і 
дають простір розвитку особистої матеріальної заці-
кавленості в результатах як власної, так і корпора-
тивної праці.

Постановка завдання. Визначення напрямів фор-
мування механізму мотивації праці персоналу під-
приємств.

Виклад основного матеріалу дослідження. Прак-
тика свідчить, що сучасний період небувалого роз-

витку інформаційних технологій накладає свій від-
биток на форми і методи управління персоналом 
безпосередньо у сфері виробництва. Помітна роль у 
цьому процесі відводиться розвитку мотиваційно-
го механізму, форм матеріального і морального за-
охочення до продуктивної праці на машинобудівних 
підприємствах, бо в машинобудуванні як найбільш 
трудомісткій і матеріаломісткій галузі, потреба в за-
стосуванні сучасних методів стимулювання успіш-
ності і якості праці найбільш злободенна.

При цьому за результатами наших досліджень 
виявлено, як першочерговий захід з удосконален-
ня системи оплати праці, структуризацію її фонду, 
щодо якої передбачена така послідовність комплек-
сного підходу:

1. Виділяється мінімальна основна (тарифна) за-
робітна плата, рівень якої відповідає виконанню 
норм праці на 100%. Передбачається відтворюваль-
ний рівень заробітної плати, еквівалентний вартості 
робочої сили для некваліфікованих робітників (І роз-
ряду) і працівників низької кваліфікації в нормаль-
них умовах праці.

2. В якості додаткової заробітної плати виділя-
ються виплати за успішність праці, які включають 
доплати і надбавки згідно з галузевими тарифними 
угодами.

3. Виділяється надтарифна частина (премії, разо-
ві заохочення), що стимулює продуктивність праці.

4. Відокремлюються виплати за участь у капіталі 
(дивіденди з акцій, бонусів), що стимулюють зрос-
тання власного капіталу.

Використовуючи зазначені положення, можна ви-
значити систему матеріальних і моральних заходів, 
що спонукають працівника до високих показників у 
роботі, виходячи із психофізіологічних настанов лю-
дини та необхідності забезпечення економічної виго-
ди для роботодавця. Але до таких заходів можуть 
належати й ті, що не виходять за поріг соціальної 
відчутності заохочувальних виплат за успішність ро-
боти для працівників і їхніх родин та забезпечують 
психофізіологічне задоволення результатами власної 
трудової діяльності згідно з мотивами і потребами.

З метою формування мотиваційного механізму 
стимулювання діяльності працівників машинобу-
дівних підприємств важливим є визначення відпо-
відних класифікаційних ознак, які розкривають 
сутність мотиваційного механізму. До них слід за-
рахувати науково вивірене розуміння сутності пер-
соналу як об’єкта стимулювання успішності його 
діяльності. Насамперед потрібен відхід лише від 
кількісних визначень сутності персоналу, а також 
потрібно враховувати такі його якісні критерії, як: 
здоров’я, розумові здібності, знання та досвід, мо-
більність, здатність забезпечувати дохід, витрати на 
відтворення робочої сили. Тому, в нашому розумінні, 
персонал підприємства представляє трудові його ре-
сурси, які володіють такими якісними ознаками, як: 
здоров’я, розумові і фізичні здібності, знання, про-
фесійну підготовку, вміння та досвід виконання тру-
дових функцій, мобільність, які здатні забезпечувати 
виробничий і соціальний результат та дохід для себе 
і суспільства, потребують певних витрат, необхідних 
для відтворення робочої сили.

У межах підприємства персонал можливо розгля-
дати як людський капітал, який є основним елемен-
том трудового потенціалу, тому може мати вартіс-
не вимірювання. Тобто людський капітал і персонал 
одночасно можуть виступати як вартісна субстанція 
трудового потенціалу й визначати рівень, який ви-
мірюється витратами на персонал. Сукупний рівень 
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трудового потенціалу складають трудові ресурси, які 
в умовах виробництва володіють певною продуктив-
ною силою праці (технікою, технологією, засобами 
виробництва, технологічною енергією, організацією 
праці й виробництва), інтенсивністю, якістю, умова-
ми, вмотивованістю праці.

Науково обґрунтоване визначення та забезпечен-
ня ефективного використання персоналу на підпри-
ємствах є найбільш важливим засобом в економічній 
практиці України, бо персонал стає рушійною си-
лою, яка приводить в дію всі види виробничих ре-
сурсів. Виходячи з цієї мети виробництва, існуюча 
класифікація персоналу за категоріями (керівники, 
професіонали, фахівці, технічні службовці, робітни-
ки і непромисловий персонал) виявляється обмеже-
ною і має вивчатися в комплексі таких класифіка-
ційних ознак, як: трудові функції, нормативна база 
для регламентування трудового процесу, методи сти-
мулювання успішності праці. Саме системному під-
ходу до комплексного визначення чинників ефектив-
ного використання персоналу сприятиме схема його 
класифікації за категоріями, трудовими функціями 
та методами матеріальної винагороди за працю та 
методами регламентування праці.

Важливим елементом механізму мотивації й 
управління персоналом у ринкових умовах вироб-
ництва стають показники досягнення ефективності 
систем стимулювання праці для роботодавця, які ви-
значаються загальним прибутком, за винятком за-
охочувальних виплат.

Враховуючи економічні інтереси роботодавця, 
ефект визначається щодо витрат на персонал, до 

яких варто зарахувати заробітну плату із соціальни-
ми відрахуваннями, витрати на всі види соціально-
го страхування, соціальні потреби і пільги, витрати 
на утримання соціальної інфраструктури, навчання, 
підвищення кваліфікації персоналу, виплату диві-
дендів тощо. Найбільш відомим є метод визначення 
ефективності систем заохочення персоналу до праці 
в разі встановлення регламентованого рівня стиму-
люючих виплат залежно від показника заохочення.

До основних методів удосконалення систем сти-
мулювання праці персоналу, відомих в економічній 
літературі, можна зарахувати структуризацію заро-
бітної плати. З огляду на цей напрям бажано виді-
ляти відтворювальну і стимулюючу частку заробітної 
плати, не вдаючись до регламентування її структури. 
Частка основної і допоміжної заробітної плати пови-
нна встановлюватись на межі співвідношення еконо-
мічного ефекту і порогу соціальної відчутності сти-
мулюючих виплат для працівників і їхніх родин, не 
вдаючись до регламенту і граничного рівня. Тому ми 
зробили спробу знайти метод кількісної оцінки па-
раметрів заохочувальних систем. Такий методичний 
підхід до визначення рівня заохочувальних виплат з 
урахуванням економічної ефективності від їх вико-
ристання ґрунтується на таких показниках: рівень 
прибутку у звітному періоді; собівартість товарної 
продукції; коефіцієнт, що виражає частку заробітної 
плати у собівартості продукції; коефіцієнт приросту 
частки заробітної плати від збільшення розміру за-
охочувальних виплат. Зазначений підхід має прак-
тичне значення, бо узгоджує розмір заохочувальних 
виплат з економічними можливостями підприємства. 

Зазначений підхід також можна 
застосувати з метою стимулю-
вання економії уречевленої пра-
ці. У такому разі необхідно ви-
значити економію уречевленої 
праці в межах дозволених стан-
дартом відхилень зниження ма-
теріальних витрат.

У процесі досліджень уста-
новлено, що важливим напря-
мом розвитку систем стимулю-
вання праці є поєднання методів 
морального і матеріального за-
охочення персоналу в межах 
мотиваційного механізму, як 
найбільш всеохоплюючої кате-
горії. До того ж при визначен-
ні сутності категорії мотивації 
в економічній літературі серед 
учених відсутня єдина думка. 
Більшість дослідників кваліфі-
кує мотивацію праці однобічно 
як метод спонукання до праці 
відповідно до потреб, інтересів 
або мотивів людини, не зверта-
ючи увагу на такі риси мотива-
ційного процесу, як: системність 
матеріальних і моральних захо-
дів, що спонукають працівника 
до високих показників роботи і 
відповідають його психофізіоло-
гічним настановам та економіч-
ним інтересам роботодавця.

Тому сутність мотивації пра-
ці ми вивчаємо як систему мо-
ральних і матеріальних захо-
дів, що спонукають працівника 
до високих показників роботи, 

Мотиви

Мотивація до 
ефективної праці

персоналу підприємств

Шляхи і методи 
задоволення потреб:
а) зарплата за структурою 
її фонду;
б) надбавки, доплати та 
компенсації;
в) дивіденди за власність;
г) психологічні методи 
заохочення до праці;
д) заохочення до 
внутрішньофірмового 
навчання.

Джерело забезпечення 
заходів з мотивації −
економічні потенціал та 
показники визначення його 
рівня:
а) собівартість продукції;
б) прибуток;
в) продуктивність праці.

Існування:
а) фізіологіч-
ні;
б) безпеки;
в) причетнос-
ті, свободи.

Критерій визначення 
задоволеності потреб

Соціальна відчутність рівня 
оплати праці та 

заохочувальних виплат

Економічна ефективність 
для роботодавця

Соціально-економічна ефективність мотиваційного механізму

Досягнення 
мети:
а) матеріально-
побутові;
б) соцільні;
в) естетичні;
г) емоційні;
д) духовні.

Людські потреби

Рис. 1. Схема визначення класифікаційних ознак мотиваційного 
механізму персоналу промислового підприємства
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враховуючи психофізіологічні настанови людини та 
необхідності забезпечення економічної вигоди робо-
тодавця. До таких заходів можуть бути зараховані 
й ті, що перебувають в межах соціальної відчутнос-
ті заохочувальних виплат за успішність роботи для 
працівників і їхніх родин та забезпечують психофізі-
ологічне задоволення результатами власної трудової 
діяльності згідно з мотивами і потребами.

З огляду на зазначені вище теоретичні положен-
ня і визначення сутності мотиваційного механізму і 
персоналу, на рисунку 1 подано розроблену в резуль-
таті досліджень схему його класифікації. При кла-
сифікації потреб використана схема, запропонована 
проф. Б.М. Генкіним [7]. 

Як бачимо на рисунку 1, схема класифікації по-
казників мотиваційного механізму персоналу під-
приємств включає такі ознаки:

– чинники впливу, до яких належать людський 
прогрес і джерела забезпечення та можливості задо-
волення потреб;

– психофізіологічні настанови людини, які ви-
значаються потребами існування і досягнення мети, 
а також мотивами, цілями задоволення та передбача-
ють шляхи досягнення;

– методи досягнення мети: матеріальне і моральне 
заохочення до праці і внутрішньофірмове навчання;

– соціальні, кількісні, якісні і економічні показ-
ники визначення результативності праці.

У цьому випадку в результаті комплексної вза-
ємодії зазначених вище класифікаційних ознак мо-
тиваційного механізму забезпечується соціальна 
відчутність заохочувальних виплат та економічна 
ефективність для роботодавця, які в сукупності скла-
дають його соціально-економічну ефективність. Та-
ким чином, науковий підхід до систематизації кла-
сифікаційних ознак дає можливість застосовувати 
механізм управління і мотивації праці на підприєм-
ствах, у структурі якого доцільно визначати напря-
ми дослідження проблем стимулювання ефективного 

використання персоналу. Це дає змогу комплексно і 
раціонально вирішувати проблеми конкурентоспро-
можного виробництва.

У якості критерію визначення раціональності 
шляхів розвитку методів матеріального і морально-
го заохочення персоналу до успішної праці застосо-
вано, як було сказано вище, співвідношення порогу 
соціальної відчутності розміром заохочувальних ви-
плат для працівників і їхніх родин, а також розмі-
ром економічного ефекту для роботодавців. Рівень 
цього співвідношення повинен бути оптимальним, 
урівноваженим до вимог економічного закону опла-
ти праці. В цьому разі з’являється можливість не 
регламентувати межу максимальних розмірів вина-
город за працю.

На підставі зазначених вище теоретичних до-
сліджень розроблено і пропонується механізм, що 
забезпечує ефективне управління й використання 
персоналу на підприємствах (рис. 2), практичне за-
стосування якого повинно вирішувати проблему за-
безпечення ефективності управління персоналом і 
його використання на підприємствах машинобудів-
ної галузі, спрямованого на зростання ефективності 
виробництва і його конкурентоздатності.

Як бачимо на рисунку 2, механізм спрямовано 
на забезпечення ефективного управління персона-
лом на підприємствах та поєднує вагомий блок його 
елементів:

– нормативна база для регламентування праці, 
згідно з якою планують трудові ресурси підприєм-
ства і визначають кількісні пропорції персоналу за 
категоріями та трудовими функціями, а також кла-
сифікаційні ознаки його групування;

– матеріальні й психологічні методи стимулю-
вання персоналу до ефективної праці;

– економічні, адміністративні та соціально-пси-
хологічні методи управління персоналом;

– показники й методи визначення ефективності 
використання персоналу.

Поєднання елементів і методів управління персоналом та 
мотивацією їхньої праці

Класифікація 
персоналу 
підприємств за 
категоріями і 
функціями:
а) керівники;
б) професіонали;
в) спеціалісти;
г) службовці;
д) робітники.

Показники 
вимірювання 
ефективності 
використання 
персоналу:
а) зарплатовіддача;
б) продуктивність 
праці;
в) темпи зростання 
продуктивності й
оплати праці;
г) рентабельність 
використання 
персоналу.

Регламенти праці 
персоналу:
а) штатні розклади;
б) норми управління 
за функціями;
в) норми праці;
г) інші нормативні 
матеріали.

Методи управління 
персоналом:
а) економічні;
б) адміністративні;
в) соціально-
психологічні.

Методи спонукання 
до праці:
1. Матеріальні:
а) зарплата за її 
структурою;
б) надбавки, 
доплати, 
компенсації;
в) премії, 
заохочувальні 
виплати, дивіденди.
2. Психологічні 
методи заохочення.

Соціально-економічна ефективність системи управління та мотивації 
персоналу підприємств

Рис. 2. Система елементів і методів управління та мотивації праці персоналу підприємств
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Висновки з проведеного дослідження. Отже, засто-
сування наукового підходу до систематизації класифі-
каційних ознак дає можливість визначити механізм 
управління і мотивації праці на підприємствах, в струк-
турі якого доцільно проводити дослідження проблем 
стимулювання ефективного використання персоналу.

Визначення напрямів удосконалення методів 
управління та стимулювання персоналу до високо-
ефективної праці в межах відповідних механізмів з 
урахуванням їхніх класифікаційних ознак і показни-
ків дає змогу комплексно і безпомилково вирішувати 
проблеми конкурентоспроможного виробництва.

В якості критерію визначення раціональності 
шляхів розвитку методів матеріального і морального 
заохочення персоналу до успішної праці рекомендо-
вано використовувати співвідношення порогу соці-
альної відчутності розміром заохочувальних виплат 
для працівників і їхніх родин, а також розміром еко-
номічного ефекту для роботодавців. Це дає змогу не 
регламентувати граничних максимальних розмірів 
винагород за працю.

Перспективами подальших досліджень із за-
значеної проблеми стає розвиток раціональних 

методів стимулювання й управління трудовими 
ресурсами відповідно до галузевих особливостей 
підприємств та механізму управління і мотивації 
праці персоналу.
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