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Продуктивність праці є одним з найважливіших показників, який 

характеризує ефективність використовування трудових ресурсів. 

Сучасна ринкова економіка орієнтує суспільне виробництво на задово-

лення конкретних потреб споживачів. Це змушує виробників постійно 

оновлювати продукцію, розширювати її асортимент і поліпшувати 

якість, а для отримання максимального прибутку в результаті своєї 

діяльності скорочувати затрати праці. До того ж отримання прибутку 

підприємцями залежить від того, чи потрібні для споживачів продукцію 

вони виробляють. Такі умови висувають нові вимоги до оцінки резуль-

тату праці та зумовлюють необхідність використання об’ємної, ніж 

продуктивність праці, категорії, якій, на нашу думку, є ефективність 

праці. Ефективність праці – це її результативність [1]. 

Характер та сила впливу мотивації на поведінку персоналу зале-

жить від цілого ряду чинників, тому у кожному випадку система 

мотивації будується індивідуально з можливістю змін під впливом 

зміни мотивів і зворотного зв’язку з діяльністю персоналу або його 

певного сегменту [2]. Зростання ефективності праці означає збільшення 

обсягу вироблених благ без збільшення затрат праці. У широкому 

розумінні зростання ефективності праці означає постійне вдосконален-

ня людьми економічної діяльності, постійне знаходження можливості 

працювати краще, виробляти більше якісніших благ за тих самих, або і 

менших затрат праці. 

Ефективність праці має визначатися насамперед конкретними спо-

живчими вартостями (матеріальними чи духовними благами, послуга-
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ми, роботами), а також кількістю затраченої на них праці. Лише в 

такому поєднанні має розглядатися результат праці. Категорія «ефекти-

вність праці» має соціальний аспект, який у цивілізованих країнах 

набуває виключно важливого значення. Отже, ефективність праці має 

розглядатися в економічній науці як самостійна категорія і обчислюва-

тися у суспільстві в цілому, в окремих галузях і підприємствах (органі-

заціях, установах, закладах) [3]. 

Рівень ефективності праці в ринковій економіці має характеризува-

тися системою взаємопов’язаних і доповнюючих один одного натура-

льних і вартісних показників, кожний з яких відбиває результат праці з 

того чи іншого боку і може використовуватись у господарському 

механізмі ринкової економіки у відповідності з його економічною 

природою і тією роллю, яку він здатний відіграти в тій чи іншій ланці 

господарювання (аналізі, плануванні, стимулюванні). 

Ефективність вимірюється багатьма різноманітними показниками. 

Всі вони є показниками ефективності, однак одного узагальнюючого 

показника ефективності немає, як немає абстрактного ефекту, а є 

конкретна вироблена продукція, отриманий прибуток або якийсь інший 

конкретний результат. 

Мотивація має багато аспектів, а тому має свою типологію, пред-

ставлену класифікацією. Мотивація праці як механізм представляє 

собою систему, яка узгоджує багато-номенклатурні потреби, інтереси, 

ціннісні орієнтаційні настанови, мотиви і мотиваційну структуру 

поведінки. 

Головними важелями мотивації до праці є стимули. Тому мотивація 

праці розглядається як процес стимулювання окремого працівника або 

групи працівників до дій, що спрямовані на досягнення індивідуальних 

або спільних цілей. Крім того, мотивація праці – це одна з найважливі-

ших функцій менеджменту, спрямована на досягнення цілей підприєм-

ства через задоволення потреб його працівників [4]. 

До основних форм мотивації можна віднести наступні: 

– заробітна плата, що відповідає професійним можливостям на пе-

вний час; 

– система матеріальних пільг працівникам; 

– нематеріальні пільги та привілеї (надання відгулів, додаткових 

відпусток та ін.); 

– розширений соціальний пакет відносно періоду відпрацювання; 

– заходи, що підвищують інтерес до праці, самостійність і відпові-

дальність працівника, стимулюють підвищення його кваліфікації; 

– сприятлива соціальна атмосфера у колективі, усунення різних 

бар’єрів між рядовими працівниками й апаратом управління; 

– моральне заохочення працівників; 

– можливість кар’єрного росту. 
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Ці форми мотивації здатні підвищити віддачу трудових ресурсів на 

підприємстві. Далі слід розглянути вимоги до систем мотивації на рівні 

підприємства: 

– надання рівних можливостей займати посади і просуватися по 

службі; 

– узгодженість оплати праці з її результатами; 

– гарантія зайнятості; 

– створення умов для захисту здоров’я і безпеки праці; 

– забезпечення комфортних умов для професійного росту; 

– підтримка в колективі довіри, зацікавленості в досягненні спіль-

ної мети і місії підприємства. 

Для підтримки мотивації праці на підприємстві необхідно: 

– контролювати тривалість перебування окремого працівника на 

одній посаді, якщо потрібно здійснювати необхідне релокацію; 

– збагачувати зміст роботи і розширювати її рамки; 

– здійснювати активне структурне планування праці і заробітної 

плати, а також застосовувати гнучкі форми організації праці; 

– систематично розвивати організаційну діяльність, підвищувати 

роль навчання і творчого підходу; 

– реалізовувати нові форми взаємодії керівників і підлеглих. 

Заробітна плата є головним методом мотивації праці в ринковій 

економіці, участь працівників в акціонерній власності, в прибутку, в 

управлінні підприємством. 

Управління персоналом на підприємстві забезпечує сприятливе се-

редовище, у якій реалізуються творчі можливості працівників, розви-

ваються їх здібності. В результаті люди отримують задоволення від 

виконаної роботи і суспільне визнання своїх досягнень. Найважливі-

шим фактором ефективної роботи підприємства є безперервна і високо 

оплачувана підготовка, перепідготовка і підвищення кваліфікації 

персоналу, що в свою чергу сприяє підвищенню його теоретичних 

знань, практичних навчань і навичок. Можна з упевненістю припусти-

ти, що саме взаєморозуміння і взаємовідносини керівника з працівни-

ками підприємства призведуть до того, що в майбутньому воно буде 

найбільш ефективним засобом його процвітання, що забезпечить 

економічну стабільність. 
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За сучасних умов господарювання перед підприємствами постає 

проблема виживання на ринку. Для того, щоб втримувати стійкий 

фінансовий стан, керівникам суб’єктів господарювання потрібно вчасно 

проводити діагностику показників фінансової діяльності, яка допоможе 

виявити існуючі проблеми на підприємстві та правильно скоординувати 

дії щодо запобігання банкрутства. 

Дослідженню життєздатності підприємства вчені-економісти прис-

вятили багато уваги. Так, Ю.Г. Лисенко, В.Н. Тимохин та Р.А. Руден-

ский трактує життєздатність, як можливість функціонування економіч-

ної системи (ЕС) протягом необмеженого періоду часу в умовах дії 

збурюючих факторів при прийнятному рівні ефективності [6]. 

Вчений В. Мартиненко вважає, що головною метою підтримання 

життєздатності підприємства є уникнення збитковості [7]. Н.В. Галкіна 

розглядає поняття життєздатності підприємства як соціально-

економічної системи, але з позицій його інноваційного потенціалу з 

наголосом на домінуючому значенні такого невловимого ресурсу, як 

лідер-керівник. Головним інструментом забезпечення життєздатності 

підприємства має бути комплекс функцій управління формуванням 

інноваційного середовища [8]. 

За С.І. Савчуком життєздатність підприємства – це його спромож-

ність здійснювати процес функціонування за рахунок власних ресурсів 

у тривалій перспективі [9]. 
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