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ВСТУП 

 

У сучасних умовах господарювання ефективність діяльності 

підприємств значною мірою залежить від рівня використання трудового 

потенціалу персоналу. Саме працівники є ключовим ресурсом організації, від 

професійних якостей, відповідальності, ініціативності та зацікавленості яких 

залежить досягнення стратегічних і поточних цілей підприємства. У зв’язку з 

цим особливої актуальності набувають питання формування дієвої системи 

мотивації праці, яка здатна забезпечити високу продуктивність праці, 

підвищення конкурентоспроможності підприємства та створення 

сприятливих умов для професійного розвитку персоналу. 

Проблеми мотивації трудової діяльності досліджувалися багатьма 

вітчизняними та зарубіжними науковцями. Значний внесок у розвиток теорії 

мотивації зробили А. Маслоу, Ф. Герцберг, Д. МакГрегор, Д. МакКлелланд, 

В. Врум, К. Альдерфер та інші вчені. Серед українських дослідників 

питанням мотивації праці присвячені праці О. Колота, А. Гриненка, Г. 

Дмитренка, С. Цимбалюка та інших. Незважаючи на значну кількість 

наукових досліджень, питання удосконалення системи мотивації персоналу 

залишаються актуальними, особливо в умовах трансформації економіки 

України, розвитку ринкових відносин та посилення конкуренції на ринку 

праці. 

Актуальність теми курсової роботи обумовлена необхідністю 

підвищення ефективності управління персоналом шляхом удосконалення 

механізмів матеріального та нематеріального стимулювання працівників, що 

сприятиме зростанню результативності діяльності підприємства та 

забезпеченню його сталого розвитку. 

Метою курсової роботи є аналіз діючої системи мотивації на 

підприємстві та розробка практичних рекомендацій щодо її вдосконалення. 

Для досягнення поставленої мети необхідно вирішити такі завдання: 

 розкрити сутність і економічний зміст мотивації праці; 
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 дослідити основні етапи розвитку теорій мотивації трудової 

діяльності; 

 визначити роль заробітної плати як ключового чинника мотивації 

праці; 

 надати загальну характеристику діяльності підприємства та 

проаналізувати ефективність використання персоналу підприємства; 

 оцінити діючу систему мотивації та стимулювання праці 

працівників; 

 обґрунтувати напрями удосконалення системи мотивації та 

стимулювання персоналу. 

Об’єктом дослідження є система мотивації та стимулювання праці 

персоналу підприємства. 

Предметом дослідження виступають теоретичні, методичні та 

практичні аспекти формування й удосконалення мотивації трудової 

діяльності працівників підприємства. 

Методологічною основою дослідження є загальнонаукові та спеціальні 

методи пізнання: аналіз і синтез, порівняння, узагальнення, системний підхід, 

економіко-статистичний аналіз, методи групування та графічного 

представлення результатів дослідження. 

Інформаційну базу дослідження становлять законодавчі та нормативно-

правові акти України, наукові праці вітчизняних і зарубіжних учених, 

статистичні матеріали, фінансова та кадрова звітність ПрАТ 

«Придніпровський машинобудівний завод», а також інші джерела інформації 

з питань мотивації та управління персоналом. 

Практичне значення отриманих результатів полягає у можливості 

використання запропонованих рекомендацій для вдосконалення системи 

мотивації та стимулювання праці персоналу підприємства, що сприятиме 

підвищенню ефективності його діяльності та конкурентоспроможності. 

Курсова робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків і 

списку використаних джерел.  
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ МОТИВУВАННЯ ТРУДОВОЇ ДІЯЛЬНОСТІ 

 

1.1.Суть і економічний зміст мотивації праці 

 

Проблема формування ефективної системи мотивації праці є 

актуальною вже у момент виникнення будь-якої організації. На цьому етапі 

встановлюються цілі підприємства і виникає питання про швидке і ефективне 

їх досягнення за допомогою злагодженої і продуктивної роботи колективу. 

Таким чином, визначення особливостей системи мотивації праці потрібне 

для успішного виконання проекту.  

Усі людиж працюють зарадиж чогось. Одніж прагнуть дож грошей, 

іншіж - до слави,ж треті - дож влади, четвертіж просто люблятьж свою 

роботу.ж Ці іж багато іншихж обставин, спонукаючихж людину дож 

активної діяльності,ж називаються мотивами,ж а їхж застосування - 

мотивацією.ж 

Причини, якіж примушують людинуж віддавати роботіж максимум 

зусиль,ж важко визначити,ж вони дужеж різноманітні іж складні. Різніж 

внутрішні іж зовнішні силиж викликають уж різних людейж далеко неж 

однакову реакцію.ж Одні людиж виконують легкуж роботу іж залишаються 

невдоволені,ж а іншіж роблять важкуж роботу іж отримують задоволення.ж 

Що требаж робити дляж того, щобж люди працювалиж якісніше іж 

производительнее? Якимж чином можнаж зробити роботуж привабливіше? 

Щож викликає уж людини бажанняж працювати? 

Ціж і подібніж питання завждиж актуальні уж будь-якійж сфері 

бізнесу.ж Керівництво організаціїж може розробитиж прекрасні планиж і 

стратегії,ж встановити найсучаснішеж устаткування, використатиж самі 

кращіж технології. Протеж усе цеж може бутиж зведено нанівець,ж якщо 

члениж організації неж працюватимуть належнимж чином, якщож вони 

добреж не справлятимутьсяж зі своїмиж обов'язками, неж поводитимуться 
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вж колективі відповіднимж чином, прагнутиж своєю працеюж сприяти 

досягненняж організацією своїхж цілей. 

Механічнийж примус дож праці неж може даватиж позитивні 

результати,ж але зж цього неж виходить, щож людиною неможливож 

ефективно управляти.ж Якщо добреж розуміти, щож рухає людиною,ж що 

спонукаєж його дож дій іж до чогож він прагне,ж виконуючи певнуж роботу, 

можнаж побудувати управлінняж людиною так,ж що вінж сам 

намагатиметьсяж виконувати своїж обов'язки якнайкращеж і 

найрезультативніше.ж Шлях дож ефективного управлінняж людиною 

лежитьж через розумінняж його мотивації.ж 

Тільки знаючиж те, щож рухає людиною,ж що спонукаєж його дож 

діяльності, можнаж спробувати розробитиж ефективну системуж форм іж 

методів управлінняж Для цьогож необхідно визначити,ж які мотивиж лежать 

вж основі дійж людини, якж виникають абож викликаються тіж або іншіж 

мотиви, якж мотиви можутьж бути приведеніж в дію,ж як здійснюєтьсяж 

мотивування людей.ж 

В умовахж ринкової економікиж відношення міжж найнятим 

робітникомж і працедавцемж будуються наж новій основі.ж Мета 

підприємцяж- це успіхж на ринкуж і, відповідно,ж отримання прибутку.ж 

Мета найнятихж робітників - отриматиж матеріальну винагородуж і 

задоволенняж від роботи.ж Власник намагаєтьсяж отримати максимумж 

прибутку приж мінімумі витратж(в т.ч. іжна персонал).ж Найняті робітникиж 

намагаються отриматиж більшу матеріальнуж винагороду приж меншому 

об'єміж виконуваних робіт.ж 

У знаходженніж компромісу міжж очікуваннями найнятогож робітника 

іж підприємця іж полягає сутьж стимулювання працівниківж в ринковійж 

економіці. 

Стимулюванняж найнятих робітниківж є однимж з состав-ляющих 

управлінняж персоналом. Безж грамотної організаціїж стимулювання 

працівниківж неможливі зростанняж прибутку підприємстваж і 
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йогожконкурентоспроможність наж ринку. 

Поняттяж "Стимулювання працівниківж" витікає зж необхідності 

зростанняж прибутку підприємстваж як кінцевогож фінансового результатуж 

його діяльності.ж Прибуток підприємстваж виступає якж оцінний іж 

фондообразующий показник.ж На основіж отриманого прибуткуж 

формуються матеріальніж фонди стимулюванняж працівників. 

Стимулюванняж ефективності іж якості праціж працівників ведеж до 

зростанняж прибутку іж підвищення конкурентоспроможностіж 

підприємства наж ринку. 

Вж той жеж час поняттяж "стимулювання" неж обмежується тількиж 

матеріальним чинником,ж а включаєж і іншіж форми. 

Зж розвитком соціальнихж стосунків вж суспільстві міняютьсяж 

потреби працівників.ж У сучаснійж економіці окрімж матеріального 

чинникаж велике значенняж мають моральніж стимули іж соціальні пільги.ж 

Еволюціонують іж матеріальні формиж стимулювання працюючих.ж У 

матеріальнійж винагороді збільшуєтьсяж доля виплатж за результатамиж 

господарської діяльностіж підприємства, більшеж значення надаєтьсяж 

розвитку уж працюючих корпоративногож мислення, розвиваєтьсяж система 

соціальнихж пільг. 

Приж вирішенні питаньж стимулювання найнятихж робітників 

необхіднож виходити зж пріоритетів вж мотивації праціж у працівників.ж На 

різнихж рівнях соціально-економічного розвиткуж суспільства різніж і 

типиж трудової мотиваціїж працівників. Приж певному матеріальномуж 

благополуччі вж суспільстві, рівніж достатку, щож дозволяє неж лише 

задовольнятиж первинні потреби,ж у працівниківж підвищена мотиваціяж до 

того,ж щоб працяж приносила їмж задоволення, бувж значимим дляж них іж 

суспільства. 

Вж умовах нестабільноїж економічної ситуаціїж на першеж місце 

виходитьж задоволення первиннихж потреб, бажанняж заробити коштиж для 

існування.ж 
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Трудові стосункиж − чи неж найскладніша проблемаж економіки, 

особливо,ж якщо колективж організації налічуєж десятки, сотніж і тисячіж 

чоловік. Томуж без хорошоїж організації праціж працівників іж грамотного 

управлінняж персоналом неможливож добитися добрихж результатів наж 

ринку вж умовах конкуренції.ж 

Для успішногож керівництва людьмиж кожен менеджерж повинен 

хочж би уж загальних рисахж уявляти, чогож хочуть іж чого неж хочуть 

йогож підлеглі, якіж основні мотивиж їх поведінки,ж як можнаж впливати 

наж них іж яких результатівж при цьомуж чекати. Хорошеж знання 

мотиваціїж працівників - запорукаж створення досконалішоїж системи 

стимулюванняж працюючих. 

 

1.2  Основніж етапи еволюційногож розвитку теорійж мотивації праціж 

 

Керівники завждиж усвідомлювали, щож необхідно стимулюватиж 

людей дож роботи наж організацію. Протеж вони вважали,ж що дляж цієї 

доситьж звичайної матеріальноїж винагороди. Сучасніж теорії мотиваціїж 

діяльності персоналуж і використанняж їх наж практиці доводять,ж що 

далекож не завждиж матеріальні стимулиж спонукають людинуж працювати 

старанніше.ж 

Процес мотиваціїж дуже складенийж і неоднозначний.ж Існує 

большоеж кількість різнихж теорій мотивації,ж що намагаютьсяж дати 

поясненняж цьому явищу.ж Усі вониж намагаються знайтиж відповідь наж 

питання, якж притягнути людинуж до ефективноїж праці.  

Теоріїж мотивації підрозділяютьсяж на змістовніж і процесуальні.ж 

Мотивація трудовоїж діяльності єж динамічною категорією,ж 

залежною відж загального стануж економіки держави.ж Її суть,ж способи 

здійсненняж і рольж в економічнихж процесах, щож відбуваються, пож - 

різному оцінювалисяж упродовж століть.ж Було створенож безліч 

концепцій,ж що еволюційнож змінили однаж іншу. 
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Упершеж продуктивність праціж як джерелож державного багатстваж 

була визначенаж класиком економічноїж теорії А.ж Смитом, щож 

започаткувало напрямж "політекономії праці" . Початкова стадіяж розвитку 

капіталізмуж і важкіж соціально - економічніж умови життяж трудящих 

тогож часу знайшлиж своє відображенняж в теоріїж "економічної людини", 

де А.ж Смит відноснож мотивації приходитьж до висновку,ж що "людинаж 

завжди, колиж йому трапитьсяж така нагода,ж намагатиметься поліпшитиж 

свій економічнийж стан".[ 1]  

Методи мотивації,ж засновані наж цьому неж цілком коректномуж 

допущенні, можутьж виявитися ефективними,ж наприклад, вж умовах 

економічноїж кризи, колиж роль соціальнож - економічних стосунківж 

посилюється дож пріоритетного домінування.ж Проте, подіїж реального 

життяж показують, щож люди частож поступають усуперечж своїм 

економічнимж інтересам. 

Дослідникж економічних процесівж К. Маркс,ж як іж А. Смит,ж рас-

крывалж проблему мотиваціїж праці черезж основний їїж елемент - 

заробітнуж плату, рівеньж якої визначаєтьсяж величиной вартостіж робочої 

сили.ж 

У міруж розвитку економічнихж стосунків з'являютьсяж реальні 

можливостіж збільшення рівняж оплати праці.ж Таким чиномж заробітна 

платаж починає виконуватиж не лишеж відтворювальну функціюж( як засібж 

задоволення життєвихж потреб іж відтворення робочоїж сили ), алеж і 

функціюж стимулювання.  

Приблизнож у 1910 р. Ф.ж Тейлор іж прибічники йогож концепції 

"науковогож управління" визначили,ж що рівеньж продуктивності праціж 

можна підвищити,ж якщо встановитиж рівень "достатньогож денного 

виробленняж" і оплачуватиж працю тих,ж хто зробивж більше продукціїж 

пропорційно їхж вкладу. Фредерікж Тейлор сформулювавж класичну 

теоріюж мотивації, щож започаткувала такж званий змістовнийж підхід дож 

неї. 
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Відповіднож до неї,ж вчинками людейж рухає бажанняж задовольняти 

зростаючіж потреби, томуж вони зацікавленіж заробляти гроші.ж 

Грунтуючись наж цьому, Тейлорж створив стимулюючуж систему оплатиж 

праці. Вонаж припускала підвищенуж винагороду заж перевиконання нормж 

вироблення(щож і давалож можливість повнішогож задовольняти потреби)ж 

і зниженеж у разіж їх невиконання.ж Це примушувалож більшість людейж 

працювати наж межі можливостей.ж 

Одна зж найпопулярніших іж ясніших концепційж трудової мотиваціїж 

виходить зж визначення потребж людини, їхж ієрархії іж пояснює 

необхідністьж в праціж як засобіж задоволення цихж потреб. Концепціяж 

визначення ієрархічнож впорядкованих рівнівж потреб людиниж була 

викладенаж і обгрунтованаж американським психологомж Абрамом 

Маслоуж в 1943ж р. Широкеж поширення отрималаж ієрархічна системаж 

А.Маслоу,ж згідно якоїж потреби розташовуютьсяж по міріж значущості( вж 

першу чергуж - фізіологічні, потімж - самозбереження, соціальні,ж потреби 

вж повазі і,ж нарешті, потребіж в самоствердженні).ж На думкуж автора, 

самеж в такійж послідовності людинаж їх задовольняє,ж переходячи дож 

вищого рівняж тільки колиж потреба нижчогож рівня задоволенаж хоч биж 

частково; такимж чином потребиж на деякийж час стаютьж мотивами. 

Вважається,ж що процесж мотивації черезж потреби нескінченний,ж 

оскільки зж розвитком людиниж як особіж розширюються йогож потенційні 

можливостіж і потребаж в самовираженніж ніколи неж може бутиж повністю 

задоволена.ж 

Починаючи зж 1940 р.ж до теперішньогож часу булож створено 

безлічж теорій мотивації,ж грунтованих наж використанні психологічнихж 

чинників. Існуютьж два основніж напрями досліджень,ж відповідно дож яких 

усіж теорії підрозділяютьсяж на змістовніж і процесуальні.ж Змістовні 

моделіж мотивації праціж формуються вж результаті вивченняж людських 

потребж і можливостейж їх задоволення.ж 

Потреба визначаєтьсяж як фізіологічнеж або психологічнеж відчуття 
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недіставанняж будь-чого.ж Розрізняються первинніж (матеріальні) іж 

вторинні(духовні)ж потреби. Первинніж мають біогеннуж природу, 

закладаютьсяж генетично іж є результатамиж таких станів,ж як голод,ж 

спрага, дискомфорт.ж Вторинні потребиж психогенны, усвідомлюютьсяж з 

досвідомж і пов'язаніж з відчуттямиж поваги, визнання,ж духовній 

близькостіж і томуж подібне. Вониж дуже різніж у різнихж людей, якж різні 

людськіж індивідуальності іж життєвий досвід.ж Потреба, щож досягла 

такогож високого рівняж інтенсивності, щож примушує людинуж шукати 

шляхиж її задоволення,ж стає мотивомж поведінки. 

Подальшіж розробки Э.ж Мэйо, автораж концепції "людськихж 

відносин", показали,ж що існуєж деякий рівеньж заробітної плати,ж 

перевищення якогож не змінюєж продуктивність праці.ж В цьомуж випадку 

зарплатаж втрачає своюж стимулюючу рольж і вж якості стимулуж до 

інтенсивноїж роботи виступаютьж інші чинники,ж наприклад, умовиж праці, 

соціальнож - психологічні стосункиж в колективіж і такж далі 

Такимж чином, булож встановлено, щож на продуктивністьж 

індивідуальної праціж великий впливж роблять соціальнаж взаємодія, 

груповаж поведінка таж ін. особливостіж людських відносин.ж 

В тойж же часж мотивацію необхіднож сприймати якж імовірнісний 

процес.ж Те, щож мотивує людинуж в конкретнійж ситуації, можеж не 

зробитиж на ньогож ніякої діїж в іншийж час абож на іншуж людину вж 

аналогічній ситуації.ж 

Згідно зж процесуальними теоріями,ж поведінка людейж визначається 

неж лише потребами,ж воно єж функцією їхж сприйнять, очікувань,ж а 

такожж можливих наслідківж вибраного типуж поведінки. 

Дож процесуальних теорійж мотивації відносятьсяж теорія 

очікуванняж Врума, теоріяж справедливості(рівність)ж С. Адамса,ж модель 

Портера-Лоулера, теоріяж постановки цілейж Э. Локка,ж концепція 

партисипативногож управління. 

Процесуальнаж теорія очікуваньж припускає, щож мотивація 
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визначаєтьсяж як функціяж очікуваних результатівж трудових витрат,ж 

очікуваної винагородиж і очікуваноїж цінності винагороди.ж 

 

1.3ж Заробітна платаж як основнийж чинник мотиваціїж праці вж перехідний 

періодж економіки України.ж 

 

У сучаснийж період вж Україні питанняж оплати праціж регулюються 

численнимиж законодавчими актами:ж кодексом законівж про працюж 

України, Закономж України "Прож колективні договориж і угодиж", 

"Декретом кабінетуж міністрів Україниж про оплатуж праці", Закономж 

України "Прож підприємства", Закономж України "Прож освіту", 

"Основамиж законодавства Україниж про охоронуж здоров'я", "Основамиж 

законодавства Україниж про культуруж" та ін.ж 

Економічні, правовіж і організаційніж принципи оплатиж праці 

працівниківж підприємств визначаютьсяж Законом Україниж "Про оплатуж 

праці". Вінж спрямований наж забезпечення відтворювальнійж і 

стимулюючійж функції заробітноїж плати. Згіднож з вказанимж законом 

сутьж заробітної платиж визначається якж "винагороду, обчислену,ж як 

правило,ж в грошовомуж вираженні, якеж власник абож уповноважений їмж 

орган виплачуєж працівникові заж виконану роботу.ж 

Розмір заробітноїж плати залежитьж від складностіж і умовж 

виконуваної роботи,ж професійно діловихж якостей працівника,ж 

результатів йогож праці іж господарської діяльностіж підприємства". 

Уж приведеному формулюванніж суті заробітноїж плати законж не 

розкриваєж її економічноїж природи, аж замість цьогож при оцінціж її 

рівняж посилає дож трудової угодиж і результатівж господарської 

діяльностіж підприємства. Іншимиж словами, приж оцінці основногож 

критерію сутіж заробітної платиж - її рівня,ж державне регулюванняж 

підміняється господарськимж регулюванням зж галузевим підходом.ж 

Законодавчо регульовануж величину заробітноїж плати 
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складаєжмінімальна заробітнаж плата. 

Важливимж моментом соціальнихж гарантій оплатиж праці єж 

індексація іж компенсація заробітноїж плати. Зокрема,ж мінімальна 

заробітнаж плата підлягаєж індексації згіднож з чиннимж законодавством. 

Компенсаціяж працівникам втратиж долі заробітноїж плати уж зв'язку зж 

порушенням термінівж її виплатиж робиться відповіднож до індексуж 

зростання цінж на споживчіж товари іж тарифів наж послуги. 

Вж умовах різкогож спаду виробництва,ж інфляції, економічноїж 

кризи, неплатоспроможностіж населення, основоюж політики соціальногож 

захисту єж поступове наближенняж фактичного рівняж оплати праціж до 

рівняж вартості робочоїж сили уж міру збільшенняж економічних 

можливостейж через підвищенняж мінімальної заробітноїж плати, межіж 

малозабезпеченості. Звідсиж можна запропонуватиж рівень 

відтворювальноїж риси мінімальноїж заробітної платиж для перехідногож 

періоду ( Змвж ) визначати вираженнямж : 

 

                    Змв = Зм× Кгп ≥ Гмс≥ Срс ≥ Мікж                                 ( 1.1) 

 

де Змвж - мінімальна заробітнаж плата базовогож періоду; 

Кгпж - коефіцієнт гарантованогож щорічного підвищенняж заробітної 

плати;ж 

Гмо - рисаж малозабезпеченості; 

Срсж - вартість робочоїж сили; 

Мпкж - вартісне вираженняж мінімального сімейногож бюджету( 

відповідаєж життєво необхіднимж потребам ). 

Прож справедливість цієїж пропозиції свідчитьж прийняте 

Верховноюж Радою Україниж постанова прож введення вж дію положенняж 

Закону "Прож оплату праці", відповідно дож якої мінімальнаж заробітна 

платаж не можеж бути нижчаж вартості межіж малозабезпеченості 

зжрозрахунку наж працездатну особу.[ 5 ] 
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Ухваленнюж Закону "Прож оплату праціж" передувало широкеж 

обговорення йогож основних позиційж в періодичномуж друці. Дискусіяж 

серед фахівцівж в основномуж була націленаж на обгрунтуванняж рівня 

мінімальноїж заробітної плати,ж перетворення їїж з розрахунковоїж 

величини вж діючу економічнуж категорію, наближенняж її величиниж у 

міруж зростання економічнихж можливостей дож рівня вартостіж робочої 

сили.ж 

Усі фахівціж сходяться вж одному - мінімальнаж заробітна плата,ж 

зміна їїж рівня повинніж гарантуватися державою,ж її наближенняж до 

вартостіж робочої силиж здійснюється чеж¬рез рисуж прожиткового 

мінімуму,ж рису бідності,ж мінімальний споживчийж кошик іж інші 

категорії.ж 

Слід матиж на увазі,ж що уж високорозвинених країнахж навіть такж 

звана рисаж бідності багаторазовож перевищує рисуж малозабезпеченості вж 

Україні. Наприклад,ж у Франціїж прийнято вважатиж порогом бідностіж 400 

дол.ж в місяцьж на однуж людину [ 6 ]. 

Найбільш складнимж і малодослідженимж питанням уж визначенні 

вартостіж робочої силиж є визначенняж споживчого бюджетуж сім'ї, щож 

становить розрахунковуж основу вартостіж робочої сили.ж Цей 

багатограннийж комплексний показникж і єж критерієм оцінкиж 

ефективного функціонуванняж держави, оцінкиж рівня соціальноїж політики 

йогож уряду, економічноюж категорією демократичногож соціально 

захищеногож суспільства. 

Заробітнаж плата єж носієм громадськихж стосунків, аж отже, приж 

визначенні їїж суті неж може неж враховуватися відповідністьж її, зж одного 

боку,ж довше вж розподілі сукупногож громадського продукту,ж з іншогож 

боку, доліж участі працюючогож в сукупнійж громадській праці.ж Остання 

визначаєтьсяж в якостіж громадської міриж праці. 

Відж економічного потенціалуж суспільства іж ефективності 

йогожиспользо-ванияж залежить рівеньж номінальної заробітноїж плати, аж 



17 

 

в сукупностіж з їїж купівельною спроможністюж - рівень реальноїж 

заробітної плати.ж Отже, вж рівні реальноїж заробітної платиж 

відбиваються, кристалізуютьсяж усі граніж виробничих стосунків,ж 

економічного базисуж суспільства. 

Такимж чином, господарськаж політика українськоїж держави маєж 

бути спрямованаж на забезпеченняж структурної перебудовиж заробітної 

платиж як економічнійж категорії суспільства.ж 



18 

 

РОЗДІЛ 2ж 

АНАЛІЗ ТАж ОЦІНКА МОТИВАЦІЇж ПЕРСОНАЛУ 

ПІДПРИЄМСТВАжПрАТ «ПРИДНІПРОВСЬКИЙж МАШИНОБУДІВНИЙ 

ЗАВОД”ж 

 

2.1ж Загальна характеристикаж діяльності підприємстваж 

 

Завод заснованийж в 1904ж році. Заснованийж бельгійським 

підприємцемж В.Г.ж Французовим, вінж називався «дротяно-гвоздильний іж 

штампувальний завод”ж і спеціалізувавсяж на випускуж дроту, цвяхів,ж 

болтів, заклепок,ж милиць, шайб,ж лопат іж іншої продукціїж метизу. 

Уж 20-іж роки заводж освоїв випускж якірних ланцюгів,ж 1959 рокуж 

– високоміцних ланцюгівж для гірничо-шахтного устаткування.ж У 70-і 

рокиж здійснив крупнуж реконструкцію іж став однимж з провіднихж 

виробників зварювальнихж  електродів. 

Уж 2001 роціж на підставіж плану санаціїж за участюж інвестора 

створенеж ПрАТ «Придніпровськийж машинобудівний завод”.ж 

Структура підприємстваж включає 4ж основних цехи,ж оснащених 

сучаснимж високопродуктивним устаткуваннямж вітчизняного іж 

імпортного виробництва.ж Завод розташованийж на території,ж площею 

294000мж
2
, зокрема 82000мж

2
 займають критіж виробничі приміщення.ж 

Підприємство спеціалізуєтьсяж на випускуж продукції пож п'яти 

напрямах:ж 

- виробництво круглозвеннихж ланцюгів; 

- ковальсько-пресове виробництво;ж 

- виробництво зварювальнихж електродів; 

- дротяно-гвоздильне виробництво.ж 

ПрАТ «Придніпровськийж машинобудівний завод”ж - найбільший 

виробникж спеціальних високоміцнихж ланцюгів, щож калібруються, 
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призначенихж для застосуванняж в скребковихж конвеєрах, 

комбайнах,жстругах, іншомуж гірничо-шахтномуж устаткуванні іж 

механізмах. Річнаж продуктивна потужністьж складає 60000ж тонн. 

Виробництвож електродів покритихж металевих дляж ручної дуговоїж 

зварки сталейж і наплавленняж – одне зж найбільших вж Україні. 

Піклуючисьж про своюж репутацію наж заводі особливуж увагу 

приділяютьж внутрішньому контролю.ж Упроваджена системаж 

забезпечення якостіж відповідно дож стандартів серіїж ISSO 9002.ж Ведеться 

роботаж по переходуж на стандартиж ISSO версіїж 2000 року.ж В данийж 

час діяльністьж підприємства націленаж на розширенняж номенклатури іж 

отримання міжнароднихж сертифікатів якостіж продукції, щож випускається. 

Центральнаж заводська лабораторіяж (ЦЗЛ) акредитованаж в системіж 

Держстандарту Україниж на правож проведення випробуваньж і 

вимірюваньж згідно методам,ж передбаченими Національнимиж і 

Міжнароднимиж стандартами, іж здійснює аналітичнийж контроль 

хімічногож складу, фізико-механічних властивостей,ж металографічні 

дослідженняж продукції. 

ЦЗЛж оснащена сучаснимиж видами вимірювальноїж техніки іж 

випробувального устаткування:ж двохсот іж стотонними машинамиж для 

випробуваньж на розрив,ж машиною дляж визначення ударноїж в'язкості, 

приладамиж вимірювання твердостіж і т.жп. 

Метрологічнаж служба заводуж забезпечена технічнимиж ресурсами, 

кваліфікованимиж кадрами, щож гарантують необхіднуж точність 

вимірюваньж і випробувань.ж 

Для аналізуж основних показників,ж які характеризуютьж діяльність 

підприємстваж в звітномуж 2024 іж 2025 рокахж доцільно скластиж 

наступну таблицюж (2.1):ж 
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Таблиця 2.1  

Техніко-економічна характеристикаж підприємства 

ПрАТ «Придніпровський машинобудівнийж завод» 

Показник 2024 рік 2025 рік 
Зміни  

+ - % 

 Дохід від реалізації 

продукції, тис.грн. 
197828,3 237434,0 39605,7 20,02 

Собівартість 

реалізованої 

продукції, тис.грн. 

140107,1 170155,9 30048,8 21,45 

Обсяг вироблених 

різців упорних 

прохідних по ГОСТ 

18879-73, грн.  

829845,0 934752,0 104907,0 12,64 

 Чистий дохід, 

тис.грн. 
176459,9 212020,4 35560,5 20,15 

Середньорічна 

вартість основних 

фондів, тис.грн. 

54465,6 65997,7 11532,1 21,17 

Середньооблікова 

чисельність штатних 

працівників 

основної діяльності, 

тис.грн. 

1249 1264 15 1,2 

Фонд оплати праці, 

тис.грн. 
18743,9 26107,5 7363,6 39,28 

Фондовіддача,% 2,96 3,14 0,18 6,08 

Фондомісткість,% 0,34 0,32 -0,02 -5,88 

Фондоозброєність,% 43,61 52,21 8,6 19,72 

 

 

Відж всієї господарськоїж діяльності вж 2025 роціж підприємство 

одержалож прибуток наж суму 237434,0 тис.ж грн. Якщож порівняти 
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цейжрезультат зж результатом минулогож року, тож можна судитиж про 

поліпшенняж фінансового  стануж підприємства наж 20,02ж%, а самеж про 

прибутковістьж виробництва. Всеж це свідчитьж про 

конкурентоспроможністьж продукції підприємства.ж 

Конкретно різцівж упорних прохіднихж по ГОСТж 18879-73ж в 2025ж 

році булож випущено наж934752,0ж грн., щож на 104907,0 грнж або наж 

12,64ж % більше обсягуж 2024 року,ж який склавж829845,0ж грн.  

Собівартістьж реалізованої продукціїж в динаміціж за дваж роки 

збільшиласяж на 30048,8 тис.ж грн. абож на 20,15 %. Якж затверджують 

фахівці,ж якість продукціїж висока, томуж продукція маєж великий попитж у 

населенняж країни.  

 Рівеньж фондомісткості вж 2025 роціж склав 0,ж32, щож на 0,02 

менше,ж ніж вж 2024 році.ж Показники фондовіддачіж у 2024ж році меншеж 

нормативного значення,ж тобто згіднож з рекомендаціямиж фахівців 

нормативнеж значення повиннож складати 3,0, аж вже уж 2025 роціж вона 

склалаж 3,14.ж 

У 2025ж році вж порівнянні зж відповідним періодомж 2024 рокомж 

чисельність всьогож персоналу збільшиласяж на 15ж чоловік, томуж і фондж 

оплати праціж також збільшивсяж на 7363,6 тис.ж грн. абож на 39,28 %. 

Такимж чином, результатиж аналізу основнихж показників діяльностіж 

підприємства заж 2025 рікж свідчать прож стійке положенняж підприємства. 

Цеж обумовлено, першж за все,ж  постійним оновленнямж основних 

засобів,ж конкурентоспроможністю продукції,ж  низькою заборгованістюж 

підприємства передж постачальниками іж бюджетом. 

Заразж діяльність підприємстваж орієнтована наж розширення 

зв'язківж із зарубіжнимиж партнерами, щож дасть можливістьж за рахунокж 

надходження валютнихж засобів поліпшитиж фінансовий станж 

підприємства. 
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2.2 Аналізж ефективності використанняж персоналу підприємстваж 

 

Забезпеченість підприємстваж кадрами багатож в чомуж визначається 

характеромж їх руху.ж Інтенсивність рухуж кадрів аналізуємож за 

допомогоюж коефіцієнта оборотуж по прийому,ж коефіцієнта оборотуж по 

вибуттю,ж коефіцієнта плинностіж кадрів.  

Ціж таблиці 2.2. свідчитьж про зниженняж плинність кадрівж з 8,5% 

уж 2023 роціж  до 8,2%  уж  2024 роціж і дож 7,5ж%  в 2025ж році. Уж 2025 

роціж прийнято наж роботу наж 181 людинуж більше, ніжж в 2024ж році. Вж 

результаті коефіцієнтж обороту пож прийому збільшивсяж з 25,1% уж 2024 

рокуж до 34,5%  вж 2025 році.ж 

Щорічно збільшуєтьсяж і чисельністьж постійно працюючих.ж 

Коефіцієнт постійностіж кадрів упродовжж останніх двохж років 

залишаєтьсяж незмінним іж складає 61,6% 

Таблицяж 2.2ж 

Аналіз рухуж робочих кадрівж по підприємствуж ПрАТ «Придніпровськийж 

машинобудівний завод”ж за 2023-2025 рр.ж 

Показники 2023 р. 2024 р. 2025 р. 

Всього робітників за списком на початок 

року, чол   
973,5 968,5 984,5 

Прийнято  робітників, всього, чол.: 250 247 428 

В т.ч. - по організаційному набору, чол    

          -які закінчили ПТУ, чол 38 25 48 

          -переведені з інших підприємств, чол. 1 3 5 

          -направлені органами 

працевлаштування, чол. 
44 17 30 

          -приняті самим підприємством 167 202 345 

Переведено в робітники з інших категорій 

персонала та з непромислової групи свого 

підприємства, чол. 

  1 

 Вибуло робітників, всього, чол. 255 231 172 

В т.ч. -переведено на ін. підприємства, чол.    

 -у зв’язку з закінченням терміну договору, 

чол. 
 1 2 
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 -в зв’язку  з  переходом на навчання, , 

уходом  на пенсію и др. , чол. 
172 148 87 

 -за власним бажанням, чол. 79 79 81 

-звільнено за прогули та ін. нарушения 

дисциплины, чел. 
4 3 2 

Всього робітників по списку на кінець року, 

чол 

968,5 984,5 1240,5 

Середньооблікова чисельність  робітників, 

чол. 

974 1004 1105 

Коефіцієнт обороту по прийому, % 25,8 25,1 34,5 

Коефіцієнт обороту по вибуттю, % 26,2 23,9 17,5 

Коэффициент плинності, %   7,5 

 

На завершальномуж етапі аналізуж ефективності використанняж 

трудових ресурсівж розраховуємо долюж приросту об'ємуж продукції заж 

рахунок підвищенняж продуктивності праціж і зміниж чисельності 

працюючих.ж Ці показникиж є критеріємж оцінки ефективностіж науково-

технічнихж і організаційнихж трудозбережних напрямівж розвитку 

виробництва,ж вони враховуютьсяж при оцінціж результатів роботиж 

підприємства іж його підрозділів.ж 

Розрахунок зміниж обсягу виробництваж залежно відж впливу эф-

фективности використанняж трудових ресурсівж приведений вж таблиці 2.3 

Таблицяж 2.3ж 

Оцінка впливуж ефективності використанняж трудових ресурсівж на обсягж 

випуску продукціїжПрАТ «Придніпровськийж машинобудівний завод”ж 

Показники 2023 р. 2024 р. 2025 р. 

Об'єм товарної продукції в співставлених цінах, 

тис. грн 
41870,5 60927,2 93261,7 

Середньооблікова чисельність ПВП, чол. 969 999 1100 

Продуктивність праці, грн. 43210,0 60988,2 84783,4 

Зміна обсягу виробництва за рахунок зміни 

продуктивності праці 
 17760,4 26174,7 

Зміна обсягу виробництва за рахунок зміни 

чисельності 
 1296,3 6159,81 

Зміна обсягу виробництва - всього  19056,7 32334,5 
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У 2024ж році обсягж виробництва збільшивсяж порівняно зж 2023 

рокомж на 20353ж тыс.грн.,ж у томуж числі, заж рахунок зростанняж 

продуктивності праціж на 1296,3 тис.ж грн, заж рахунок збільшенняж 

чисельності - наж 19056,3ж тис. грнж 

За 2025ж рік збільшенняж обсягу виробництваж в порівнянніж 

попереднім рокомж склало 38494,3 тис.ж грн, Прирістж за рахунокж 

зростання продуктивностіж праці- 6159,8 тис.ж грн, заж рахунок 

збільшенняж чисельності - наж 32334,5ж тис. грнж 

 

2.3.ж Оцінка  мотиваціїж та стимулюванняж персоналу наж 

підприємстві 

 

Аналізж продуктивності праціж і ефективностіж використання 

трудовихж ресурсів маєж велике значенняж з точкиж зору ефективноїж 

роботи підприємства.ж 

Узагальнювальним показникомж продуктивності праціж є 

середньорічна,ж среднедневная, среднечасоваяж вироблення 

однимжробітником, аж також середньорічнеж вироблення наж одного 

працюючогож у вартісномуж вираженні. 

Найбільшж узагальнювальним показникомж продуктивності праціж є 

середньорічнеж вироблення продукціїж одним працюючим.ж Величина 

йогож залежить неж лише відж вироблення робітників,ж але іж від 

питомоїжваги останніхж в загальнійж чисельності промислово-виробничого 

персоналу,ж а такожж від кількостіж відпрацьованих нимиж днів 

іжтривалості робочогож дня  

Даніж свідчать прож те, щож продуктивність праціж в діючихж цінах 

збільшиласяж в 2025ж році порівнянож з 2023ж роком вж 5,96ж разу, 

ажпорівняно зж 2024 рокомж в 1,7 разу.ж Порівняння 

продуктивності,жобчисленої вж діючих цінах,ж не відбиваєж об'єктивну 

картину,ж тому порівняльнийж аналіз продуктивностіж робитимемо 
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пожтоварній продукції,ж обчисленій вж порівнянних цінах.ж 

Продуктивність праці,ж обчислена вж порівнянних цінах,жзбільшилася 

порівнянож з 2023ж роком наж 96,2ж  а порівнянож з 2024ж роком наж39,4,ж 

середньогодинна продуктивністьж збільшилася наж 33,2ж На 

змінужпродуктивності праціж робить впливж ряд чинників.ж 

Обов'язково аналізуєтьсяж зміна середньогодинногож виробітку  

якжодного зж основних показниківж продуктивності праціж і чинника,ж від 

якогож залежить рівеньж середньоденного іж середньорічного 

виробіткужробітників. Величинаж цього показникаж залежить віджчинників, 

пов'язанихж зі зміноюж трудомісткості продукціїж і вартісноїж її оцінки.жДо 

першоїж групи чинниківж відносяться такі,ж як технічнийж рівень 

виробництва,ж організація виробництва,ж непродуктивні витратиж часу 

ужзв'язку зж браком іж його виправленням.ж 

До другоїж групи входятьж чинники, пов'язаніж зі зміноюж обсягу 

виробництваж продукції уж вартісній оцінціж у зв'язкуж зі 

зміноюжструктури продукціїж і рівняж кооперованих постачань.ж Для 

розрахункуж впливу цихж чинників наж середньогодинний 

виробітокжвикористовується спосібж ланцюгових підстановок.ж 

Розрахунок впливуж чинників наж зміну продуктивностіж праці 

вироблюванийж в таблиціж 2.4ж 

З таблиціж 2.4ж  видно, якіж чинники зробилиж позитивне, аж які 

негативнийж вплив наж зміну показниківж продуктивності праці.ж 

Зміна доліж робітників вж чисельності промислово-виробничого 

персоналуж дозволила підвищитиж продуктивність праціж на 16,2%, 

збільшенняж кількості відпрацьованихж днів - наж 7,7ж%, збільшення 

тривалостіж робочого дняж - на 24,4%, збільшенняж  середньогодинного 

виробіткуж - на 51,8%. Вж цілому прирістж продуктивності праціж склав 

16209,1 грнж 

Велике значенняж для оцінкиж ефективності використанняж трудових 

ресурсівж на підприємствіж в умовахж ринкової економікиж має 
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показникжрентабельності персоналуж 

Таблиця 2.4 

Вихідніж дані дляж проведення факторногож аналізу продуктивностіж праці  

ПрАТ «Придніпровський машинобудівнийж завод» 

Показник  2023 р.  2024 р.  2025 р. 

Відхилення , +,- 

2023 

до 

2022 

2024 

до 

2023 

2025 

до 

2024 

Обсяг виробництва 

продукції (ВП), грн 43210,0 60805,6 84783,3 17595,6 41573,3 23977,7 

Середньооблікова чисельність:   

промислово-

виробничого персонала 

(ПВП) 969 999 1100 30 131 101 

робітників (КР) 767 778 887 11 120 109 

Питома вага робітників 

в загальній чисельності 

ПВП (УД), % 79,2 77,9 80,6 -1,3 1,5 2,8 

Відпрацьовано днів 

одним робітником за рік 

(Д) 182,3 189,7 195,8 7,4 13,5 6,1 

Середня тривалість 

робочого дня (П), год 6,8 7,1 7,5 0,3 0,7 0,4 

Загальна кількість відпрацьованого часу:   

всіма робітниками за рік 

(Т), год 950803 1047864 1302559 97061 351756 254695 

в т. ч. одним 

робітником, чол-год 1239,6 1346,9 1468,5 107 229 122 

Середньорічний виробіток, грн:   

одного працівника (ГВ) 44592,4 60866,5 77075,7 16274 32483 16209,1 

одного робітника (ГВ') 56336,4 78156,3 95584,3 21820 39248 17428 

Середньоденний 

виробіток робітника 

(ДВ), грн 

309,0 412,0 488,2 103 179 76 

Середньогодинний 

виробіток робітника 

(СВ), грн 

45,4 58,0 65,1 13 20 7 
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Таблиця 2.5  

Розрахунокж впливу чинниківж на рівеньж середньорічного 

виробіткуж працівників ПрАТ «Придніпровський машинобудівнийж завод» 

заж 2025 р.ж 

Фактор Алгоритм розрахунку ГВ, грн. % 

Зміна: 

- Питомої ваги 

робітників в загальній   

 чисельності ПВП; 

- кількості відпрацьованих      

днів одним робітником; 

 





96900028,0

`

плуд ГВУДГВ

 





2521,6806,0

плфд ДВДУДГВ

 

 

 

+ 2673,0 

 

 

+ 1239,5 

 

 

16,2 

 

 

7,7 

- тривалості робочого дня 




584,08,195806,00

плффп СВПДУДГВ

 

 

 + 3934,5 

 

 

24,4 

 

- середньогодинного 

виробітку 



1,75,78,195806,0

СВПДУДГВ фффсв

 

 

+ 8362,1 

 

51,8 

Всього  + 16209,1 100 

 

Анализж рентабельности персоналаж  наведено  вж таблиці  2.6 

Таблицяж  2.6ж 

Аналіз рентабельноствж персоналуПрАТ «Придніпровський 

машинобудівнийж завод» 

 

 

Показник 

 

Од.вим 
2023 р. 2024 р. 2025 р. 

Відхилення 

2024 

до 

2023 

2025 

до 

2024 

Прибуток від реалізації  тис. грн. 592,20 5070,9 3912,1 4478,7 -1158,8 

Середньооблікова 

чисельність персоналу 

чол. 974 1004 1105 30 101 

Чистий дохід від 

реалізації  

чол. 969 999 1100 - - 

Товарна продукція тис. грн. 18253,4 60500,0 113674,9 42246,6 53174,9 
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Продовженняж табл.2.6 

Питома вага виручки у 

вартості товарної 

продукції 

 16644,8 60440,8 112596,5 43796 52155,7 

Середньорічна сума 

капіталу 

тис. грн. 41870,5 60927,2 93261,7 19056,7 32334,5 

Прибуток на одного 

працівника 

грн. 109,7 100,1 101,0 -9,6 0,9 

Рентабельність продукції % 11785,9 17029,4 20941,5 5243,5 3912,1 

Сума капиталу на одного 

працівника 

грн. 12100,5 16961,6 18951,6 4861,0 1990,0 

Середньорічний 

виробіток працівника 

грн. 17177,3 60501,3 102360,5 43324,0 41859,2 

Рентабельність продажів % 3,2 8,4 3,4 5,1 -4,9 

 

Ціж таблиці свідчать,ж що упродовжж 2023-2025ж років заводж від 

реалізаціїж має прибуток.жПрибуток наж одного трудящогож в 2024ж році 

збільшивсяж в 8,3 разу,ж в 2025ж році знизивсяж на 31,0. 

Маєж місце щорічнеж зростання капіталуж і, уж тому числі,ж на 

одногож працюючого. Оборотністьж капіталу збільшуєтьсяж щороку 

майжеж в 2ж рази. 

Аналізж використання трудовихж ресурсів наж підприємстві, рівняж 

продуктивності праціж необхідно розглядатиж в тісномуж зв'язку зжоплатою 

праці.ж Із зростаннямж продуктивності праціж створюються 

реальніжпередумови дляж підвищення рівняж його оплати.ж При 

цьомужкошти наж оплату праціж треба використатиж так, 

щобжтемпизростанняж продуктивності праціж обганяли темпиж зростання 

йогож оплати. Тількиж за такихж умов створюютьсяж можливості 

дляжнарощування темпівж розширеного відтворення.ж 

У зв'язкуж з цимж аналіз використанняж коштів наж оплату праціж на 

кожномуж підприємстві маєж велике значення.ж В процесіж його 

сліджздійснювати систематичнийж контроль заж використанням 

фондужзаробітної платиж(оплати праці),ж виявляти можливостіж економії 

коштівж за рахунокж зростання продуктивностіж праці іж зниження 

трудомісткостіж продукції. Аналізж витрачання коштівж на оплатуж праці 
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приведенийж в таблиціж 2.7.ж 

Ці таблиціж 2.7ж свідчать прож те, щож в 2024ж році фондж оплати 

праціж збільшився наж 1,5ж млн. грнж або наж 39,1вж 2025 рокуж - на 4,9 

млн.ж грн абож майже вж два рази.ж Зростання фондуж оплати 

праціжвикликане приростомж чисельності іж збільшенням 

обсягужвиробництва. 

Приж зростанні продуктивностіж праці вж порівнянних цінахж в 

2024жроці наж 41,17ж%, середньомісячна заробітнаж плата збільшиласяж на 

44,2%  вж 2025 році,ж зростання продуктивностіж праці 53,1%, аж зростання 

середньоїж заробітної платиж склало 63,ж9%, щож є негативнимж фактом 

дляж підприємства. 

Таблицяж 2.7ж 

Аналіз витратж коштів наж оплату праціж 

ПрАТ «Придніпровськийж машинобудівний завод”ж 

Показники 

 

 

Од.вим 2023 р. 2024 р. 2025 р. 

Відхилення 

2024 

до 

2023 

2025 

до 

2024 

Товарна продукція       

  - в діючих цінах тис. грн. 16644,8 60440,8 112596,5 363,1 186,3 

Чисельність  - всього чол. 974 1004 1105 103,1 110,1 

 в т.ч. ПВП чол. 969 999 1100 103,1 110,1 

Продуктивність 

праці  
     

  - в діючих цінах  грн. 17177,3 60501,3 116198,7 352,2 186,3 

Фонд оплати праці – 

всього тис. грн. 
3831,7 5330,7 10250,2 139,1 192,3 

 в т.ч. ПВП тис. грн. 3805,9 5301,7 10187,8 139,3 192,2 

Середньомісячна 

зарплата  
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Продовженняж табл.2.7 

 - одного 

працюючого - всього грн. 
32600,43 47000,79 47710,7 144,2 163,9 

 - одного ПВП грн. 32600,3 47000,74 47710,15 144,3 163,8 

 - одного робітника грн. 30400,86 44900,03 46720,76 147,3 149,8 

 - одного керівника грн. 50800,66 66300,05 69800,78 130,4 221,7 

 - одного спеціаліста грн. 31600,58 44900,87 49440,12 142,1 209,9 

 - одного службовця грн. 26900,94 36100,73 37502,99 134,0 139,1 

 - одного працівника 

непром.групи грн. 
27700,21 33600,24 36050,72 121,3 180,1 
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РОЗДІЛж ІІІ 

НАПРЯМИж УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИж МОТИВАЦІЇ ТАж 

СТИМУЛЮВАННЯ ПРАЦІж ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВАж 

 

Виходячи зж існуючого вітчизняногож і зарубіжногож досвіду 

стимулирования працюючихж видається доцільнимж використання 

наступногож варіанту організаціїж системи стимулювання,ж грунтованого 

наж застосуванні гнучкихж систем оплатиж праці іж участі працівниківж в 

результатахж виробничої діяльності.ж При цьомуж охоплюється 

увесьжсклад працівниківж підприємства відж некваліфікованих 

робітниківждо вищогож керівництва. Організаціяж системи 

стимулюванняжвідбувається пож наступних етапах:ж 

1. Розробкаж форм матеріальногож і нематеріальногож стимулювання 

найнятихж робітників. 

2.ж Укладення колективногож договору міжж підприємцем 

іжнайнятими робітниками,ж в якомуж визначаються усіж аспекти 

стимулюванняж найнятих робітниківж і соціальнихж пільг, щож надаються 

їм.ж 

3. Розподілж персоналу підприємстваж по групахж оплати праці.ж 

4. Впровадженняж механізму участіж найнятих робітниківж в 

доходахж підприємства. 

5.ж Впровадження програмиж гнучких соціальнихж пільг. 

Наж першому етапіж розробляються конкретніж заходи 

матеріальногож і нематеріальногож стимулювання найнятихж робітників. 

Вониж включають визначенняж тарифних ставокж для різнихж 

категорій персоналу,ж доплат іж надбавок, визначенняж порядку 

нарахуванняж і розмірівж колективних премійж і виплатж з 

прибутку.жВизначаються методиж нематеріального стимулюванняж і 

гуманітарніж стимули дож праці.  

Наж другому етапіж укладається колективнийж договір міжж 
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адміністрацією підприємстваж(підприємцем) іж профспілкою. Уж сучасній 

економіціж колективний договірж грає ключовуж роль вж досягненні 

згодижміж найнятимиж робітниками іж адміністрацією, щож значною 

міроюж знижує ризикж виникнення страйків.ж Пов'язано цеж з тим,ж що 

колективнийж договір закріплюєж усі положення,ж пов'язані зж оплатою 

найнятихж робітників іж пільг, щож представляються їм.ж 

Зазвичай вж колективному договоріж закріплюються: 

1)ж розмір мінімальноїж тарифної ставки;ж 

2) тарифніж коефіцієнти дляж усіх категорійж найнятих робітників;ж 

3) порядокж компенсації заробітноїж плати вж умовах інфляції;ж 

4) формиж участі найнятихж робітників вж доходах 

підприємстваж(кол-лективныеж премії, виплатиж з прибутку);ж 

5) формж і розміриж соціальних пільгж і порядокж їх надання.ж 

За допомогоюж колективного договоруж система стимулюванняж 

стано-витсяж ясної іж зрозумілої найнятимж робітникам підприємства,ж що 

підвищуєж ефективність вживанихж на підприємствіж методів 

стимулювання.ж 

На третьомуж етапі відбуваєтьсяж розподіл пож групах оплатиж кон-

кретныхж працівників підприємства.ж На цьомуж етапі системаж оплати 

найнятихж робітників конкретизуєтьсяж і набираєж закінченого вигляду.ж 

Основою оплатиж працівника єж тарифна ставка.ж Тому, 

говорячижпро різніж сучасні системиж участі вж прибутках іж колективних 

преміях,ж не можнаж забувати іж про тарифнуж ставку підприємства.жСтара 

тарифнаж система застаріла,ж оскільки вонаж не враховувалаж багато 

вжчому цінуж тієї абож іншої професіїж на ринкуж праці, неж враховувала 

іж відмінності вж умовах виробництваж в діяльностіж різних підприємств.ж 

Так, якщож на одномуж підприємстві робочіж місця пож якійсь 

професіїж є найбільшж значимими іж такими, щож визначають 

усюждіяльність підприємства,ж то наж іншому вониж є допоміжнимиж і 

нежможуть бутиж прирівняні дож перших. Відповідно,ж це висуваєж вимогу 
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створенняж на кожномуж підприємстві власноїж тарифної системи,ж яка 

бжбула пристосованаж до особливостейж і пріоритетівж діяльності 

цьогожпідприємства, дож наявної уж нього виробничо-технічній 

іжорганізаційній структурі.ж 

У сучаснихж умовах зж метою збільшенняж ефективності 

стимулюванняж працівників набуваютьж поширення системиж участі 

вжприбутках іж системи колективногож преміювання. Цеж дозволяє 

зацікавитиж працюючих вж успіху організаціїж на ринку,ж у 

збільшенніжефективності виробництваж з метоюж збільшення прибутку.ж 

У нашж час, колиж підприємницька діяльністьж підприємств, 

їїжефективність багатож в чомуж залежать відж досягнень науково-

технічного прогресу,ж звичні традиційніж методи стимулюванняж вже 

нежвиправдовують себе.ж Це, правда,ж не означає,ж що відж них 

відмовлятьсяж незабаром, алеж з'явилася необхідністьж використати 

разомжз нимиж і іншіж методи матеріальногож стимулювання, 

здатніжзацікавити працівниківж не лишеж в особистихж досягненнях, алеж і 

вж успіху організаціїж в цілому.ж 

Суть системиж участі вж прибутках полягаєж в тому,ж що коженж 

робітникж підприємства отримуєж з прибуткуж додаткову 

винагородужповерх своєїж заробітної плати.ж Часто доляж від 

прибуткужвиплачується неж грошима, аж однією абож декількома 

акціямижпідприємств, щож залучає найнятихж робітників дож процесу 

власності,ж робить їхж співвласниками підприємстваж [35]. 

Принципж дії системиж участі вж прибутках полягаєж в тому,ж що 

працівникж отримує доплатуж до заробітноїж плати неж регулярно, 

ажзалежно відж підсумків господарськоїж діяльності підприємства.ж Подібні 

виплатиж нараховуються неж лише заж результати виробничійж діяльності 

підприємства,ж але іж за підсумкамиж комерційної діяльності.ж 

Таким чином,ж виплата зж прибутку залежитьж від 

отриманогожприбутку, щож визначається іж збільшенням 
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продуктивностіжпраці, іж зниженням витратж на виробництвож продукції, 

іж якістю зробленоїжпродукції, іж кон'юнктурою ринку.ж 

Попри те,ж що системаж участі найнятихж робітників вж прибутках 

єжна сьогодніж одним зж найбільш сучаснихж методів стимулювання,ж при 

їїж впровадженні наж підприємстві необхіднож враховувати рядж її 

негативнихж сторін, якіж необхідно виключитиж за рахунокж продуманої 

системиж організації іж оцінки результатівж діяльності працівників.ж 

По-перше,ж винагорода працівникам,ж що берутьж участь вж 

прибутках, виплачуєтьсяж не відразуж в поточнійж(місячною) 

заробітнійжплаті, аж за підсумкамиж роботи заж певний 

проміжокжчасу(квартал,ж півріччя, рік),ж що вимагаєж проведення 

середжпрацюючих серйозноїж роз'яснювальної роботи.ж Працівники 

повинніж зрозуміти, щож ефективна іж якісна роботаж потрібна 

упродовжжусього трудовогож часу, аж не вж якісь окреміж періоди. 

Томуж велику увагуж необхідно приділятиж підвищенню 

культурижпраці, підтримціж високого рівняж зацікавленості працівниківж в 

ефективнійж і якіснійж роботі, прагнутиж до того,ж щоб особистіж цілі 

найнятихж робітників відповідалиж цілям організації.ж 

По-друге,ж часто рівеньж винагороди зж прибутку малож відповідає 

абож зовсім неж відповідає індивідуальнимж результатам 

діяльностіжпрацівника. Цюж проблему можнаж здолати заж рахунок 

створенняж продуманої системиж оцінки наж підприємстві. Зрозуміло,ж що 

встановитиж для кожногож працівника йогож рівень трудовогож вкладу 

вждосягнуті підприємствомж результати практичнож нереально. 

Томуж необхідно удосконалюватиж тарифну сітку,ж яка 

враховувалажб повноюж мірою професійніж знання іж якості працівниківж і 

їхж трудові результатиж і коригуваласяж(наприклад, разж на рік)жвідповідно 

дож них. Аж для цьогож потрібна розгорнутаж система оцінкиж працівників 

іж результатів їхж праці якж при прийоміж на роботу,ж так іж в процесіж їх 

трудовоїж діяльності. 
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ВИСНОВКИж 

 

У процесіж виконання курсовоїж роботи булож досліджено 

теоретичніж та практичніж аспекти мотиваціїж трудової діяльностіж 

персоналу підприємства,ж проведено аналізж діючої системиж мотивації 

працівниківж ЗАТ «Придніпровськийж машинобудівний завод”ж та 

визначенож напрями їїж вдосконалення. 

Уж першому розділіж роботи розглянутож сутність таж економічний 

змістж мотивації праці.ж Встановлено, щож мотивація єж одним ізж 

ключових інструментівж управління персоналом,ж який забезпечуєж 

узгодження інтересівж працівників іж підприємства, сприяєж підвищенню 

продуктивностіж праці, ефективностіж виробництва таж досягненню 

стратегічнихж цілей організації.ж Дослідження еволюціїж теорій мотиваціїж 

показало, щож сучасні підходиж до управлінняж персоналом базуютьсяж на 

комплексномуж врахуванні якж матеріальних, такж і нематеріальнихж 

потреб працівників.ж Визначено, щож в умовахж трансформації економікиж 

України заробітнаж плата залишаєтьсяж основним мотивуючимж фактором 

трудовоїж діяльності, однакж її ефективністьж значною міроюж залежить 

відж справедливості, конкурентоспроможностіж та взаємозв’язкуж з 

результатамиж праці. 

Уж другому розділіж проведено аналізж діяльності ПрАТж 

«Придніпровський машинобудівнийж завод» таж оцінено ефективністьж 

використання йогож трудового потенціалу.ж Аналіз показав,ж що 

підприємствож має достатнійж кадровий потенціалж для здійсненняж 

виробничої діяльності,ж однак існуючаж система мотиваціїж потребує 

подальшогож вдосконалення. Встановлено,ж що наж підприємстві 

переважаютьж традиційні формиж матеріального стимулювання,ж тоді якж 

нематеріальні методиж мотивації використовуютьсяж недостатньо. Цеж 

обмежує можливостіж підвищення трудовоїж активності персоналу,ж 

розвитку йогож ініціативності таж формування довгостроковоїж лояльності 
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дож підприємства. 

Проведенаж оцінка системиж стимулювання праціж дала змогуж 

виявити низкуж проблем, середж яких недостатняж залежність винагородиж 

від кінцевихж результатів роботи,ж обмежені можливостіж професійного 

розвиткуж працівників, недостатнійж рівень моральногож заохочення таж 

відсутність комплексногож підходу дож управління мотивацієюж персоналу. 

Уж третьому розділіж обґрунтовано основніж напрями 

вдосконаленняж системи мотиваціїж та стимулюванняж праці персоналуж 

підприємства. Запропонованож посилити зв’язокж між результатамиж праці 

таж розміром матеріальногож заохочення, удосконалитиж систему 

преміювання,ж розширити застосуванняж нематеріальних стимулів,ж 

забезпечити можливостіж професійного навчанняж і кар’єрногож зростання 

працівників,ж а такожж розвивати корпоративнуж культуру підприємства.ж 

Реалізація запропонованихж заходів сприятимеж підвищенню 

продуктивностіж праці, зростаннюж зацікавленості персоналуж в 

результатахж діяльності підприємства,ж зміцненню трудовоїж дисципліни 

таж покращенню соціально-психологічного кліматуж в колективі.ж 

Таким чином,ж поставлена метаж курсової роботиж досягнута, аж 

визначені завданняж виконані вж повному обсязі.ж Результати дослідженняж 

підтверджують, щож ефективна системаж мотивації єж важливою 

передумовоюж підвищення конкурентоспроможностіж підприємства таж 

забезпечення йогож стабільного розвиткуж в сучаснихж економічних 

умовах.ж Використання запропонованихж рекомендацій дозволитьж 

підвищити ефективністьж управління персоналомж та створитиж умови дляж 

більш повногож використання трудовогож потенціалу працівників.ж 

.
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