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СТИМУЛЮВАННЯ ПРАЦІ ЯК СИСТЕМА ТРУДОВОГО ЗАОХОЧЕННЯ  

 

Одним із самих важливих напрямів заохочення на підприємствах є матеріальне 

стимулювання праці, що обумовлює впровадження і використання таких стимулів 

праці, які пов’язані з розподілом заробітної платні у відповідності із  кількістю і 

якістю праці. Політика винагороди за працю і стимулювання організовується на 

кожному підприємстві так, щоб розумна ініціатива працівника була направлена на 

підвищення продуктивності праці, підвищення свого професіоналізму і надавала 

працівнику можливість збільшувати своєю працею свій дохід [1-5].  

Основними показниками, що характеризують ефективність використання 

персоналу підприємства є: ефективність використання трудових ресурсів 

підприємства, що характеризує продуктивність праці; продуктивність праці – 

визначається кількістю продукції, обсягом роботи, що виробляються в одиницю 

робочого часу або витратами на одиницю продукції, роботи, що вироблена. 

Основними показниками продуктивності праці на підприємстві є виробіток і 

трудомісткість [6-8].  

Основою оплати праці є ціна (вартість) робочої сили як фактору виробництва 

(будь якої діяльності), що визначається її граничною продуктивністю і 

забезпечується на ринку праці шляхом узгодження інтересів працедавця і найманого 

працівника при участі держави. Основні чинники, що визначають рівень заробітної 

платні на підприємстві обумовлені внутрішніми і зовнішніми факторами, такими є: 

результати господарської діяльності підприємства, рівень його продуктивності 

(рентабельності); рівень безробіття в регіоні серед працівників спеціальностей; 

рівень впливу профспілок, конкурентів та держави; кадрова політика 

підприємства [9-12].  

Заохочувальна роль заробітку на підприємствах буде підвищуватись за умови 

здійснення відповідних заходів з боку керівників. До таких заходів, які будуть 

сприяти заохоті праці можна віднести: покращення трудової дисципліни та 

організації праці, нормування праці завдяки обґрунтованості і своєчасності 

перегляду норм та нормативів; зміну структури витрат виробництва внаслідок 

впровадження режиму економії та сучасних економічних технологій, які дозволять 

зменшити матеріальні та деякі інші витрати на користь оплати праці робітників; 

підвищення рівня професіоналізму працівників, аргументоване скорочення їх зайвої 

кількості; впровадження гнучкої системи преміювання, доплат і надбавок за 

складність та інтенсивність праці; за економію сировини матеріалів; інновації та 

раціоналізаторство; разових винагород; введення показників залежності суми 

зарплатні від особистого внеску конкретного співпрацівника (коефіцієнтів трудової 

участі) тощо [13].  

Головне значення в умовах непередбачуваності ринкового середовища набуває 

співвідношення між основною зарплатнею, і додатковою у вигляді премій та інших 
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надбавок. Проблеми плинності персоналу на підприємстві, головним чином 

викликані незадоволенням системою оплати праці. Для вирішення цієї дуже 

важливої проблеми  слід додержуватися обумовленої пропорції, тобто у нормальних 

умовах здійснення діяльності розмір додаткових виплат не повинен бути більш як 

сума основної зарплатні. Інакше це призведе до втрати мотивуючої функції 

зарплатні, а премії, надбавки і т.п. будуть помилково сприйматись як обов’язковий 

заробіток. Для визначення ефективності системи матеріального стимулювання, 

потрібно щоб отриманий позитивний ефект від використання конкретного способу 

стимулювання праці був більшим за витрати на його впровадження [14].  

Практика діяльності підприємств виробничого характеру показує, що моральне 

заохочення застосовується у виглядах: подяки, нагородження Почесною грамотою, 

присвоєння почесних звань тощо. Однак зараз в нашій державі є підприємства, які 

запозичили методи організації морального заохочення, які використовуються в 

країнах з розвиненою ринковою економікою. Такі підприємства у внутрішніх 

положеннях встановили різні рівні морального заохочення, які визначають 

відповідні показники, де кожному рівню відповідає відповідна форма морального 

заохочення. Зокрема робітники, які сумлінно виконують свої трудові обов’язки, 

мають пільги в галузі соціального і побутового обслуговування. Таким працівникам 

надається перевага при просуванні по роботі [15].  

Одним із напрямків підвищення заохочення трудової діяльності є удосконалення 

організації праці. Сюди входять: постановка цілей, розширення трудових функцій, 

застосування гнучких графіків виходу на роботу, покращення умов праці [9]. Дієвим 

способом винагороди є схвалення праці. У менеджерів є правила, зокрема: хваліть 

позитивну роботу людини одразу; говоріть, що ви задоволені тим, що працівник це 

зробив і т.п [4]. Однак це вимагає індивідуального підходу.  При цьому дуже 

важливо враховувати психологію та риси характеру, людські якості кожного 

окремого робітника. Винагорода вільним часом є важливим моментом заохочення, 

іноді – навіть більш важливим ніж грошова винагорода. Це дає можливість 

працівнику більше часу присвячувати собі та рідним і друзям, якщо він буде 

виконувати роботу швидше відведеного на це часу. Водночас у робітників є вагомий 

стимул не витрачати робочий час даремно Такий метод є дуже доцільним для людей 

з вільним графіком. Інакше у керівництва з’являється бажання збільшити обсяг 

роботи, що значно знизить заохоту до праці [11].  

Отже, реформування економіки України, перехід до ринкових відносин, кризові 

ситуації обумовили зменшення реальної зарплатні та доходів пересічних громадян. 

Встановлено, що існуючий рівень зарплати основної маси населення не забезпечує 

нормального відтворення робочої сили. Тому на підприємствах Україні явно 

переважають матеріальні фактори заохоти. Особливо це оплата праці в різних 

формах. Висока заохочувальна дія зарплатні пояснюється тим, що якраз вона 

задовольняє самі необхідні людини потреби, які зараз ще не достатньо 

задовольняються [45]. Суттєвого підвищення заробітної платні можна досягти за 

рахунок підвищення продуктивності праці, економії матеріальних ресурсів, 

енерговитрат тощо.  
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