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ності підприємства, орієнтує виробничу діяльність на запити споживачів, а 
підприємство – на досягнення своїх цілей у разі зміни зовнішнього середови-
ща. Процес стратегічного планування повинен відбуватися за такими етапами: 

1. Визначення місії та цілей організації; 
2. Аналіз діяльності підприємства та зовнішнього середовища; 
3. Вибір базової стратегії та функціональних стратегій; 
4. Розроблення плану реалізації стратегії; 
5. Оцінка й контроль за стратегією. 
Отже, практика бізнесу показує, що успішну стратегію не можна ско-

піювати і єдиної стратегії для всіх підприємств не існує. Тому ефективне уп-
равлінське рішення неодмінно вимагає від підприємства стратегічного мис-
лення й уміння розробляти і реалізувати стратегію. 

Таким чином, правильно обрана стратегія є першим найважливішим 
результатом і водночас ефективним механізмом стратегічного управління, ос-
кільки вона мобілізує використання науково-технічного, виробничо-техноло-
гічного, фінансово-економічного, соціального й організаційного потенціалів 
підприємства у визначених напрямках, що пов'язані з досягненням успіху. 
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are after the constituent of motivational mechanism. 
In this article the basic problems of the effective use of labour potential are conside-

red on Ukraine. The various methods of decision of this problem are analysed, utillizing 
experience of the European countries. 

Реалiзацiя завдання розбудови самодостатньої, високоефективної еко-
номiки України потребує стратегiчного пiдходу до формування й викорис-



Національний лісотехнічний університет України 

Збірник науково-технічних праць 110

тання трудового потенцiалу, посилення мотивацiї для бiльш продуктивнiшої 
працi робiтникiв, забезпечення збалансованостi попиту i пропозицiї робочої 
сили та формування ефективного механiзму зайнятостi. 

У сучасних умовах пiдвищення ефективностi використання трудового 
потенцiалу потребує глибоких змiн у розробцi i реалiзацiї кадрової полiтики 
на всiх рiвнях, i на цiй основi – пошуку резервiв i чинників економiї працi, 
обґрунтування реальних шляхiв активiзацiї людського чинника. 

Таким чином, очевидною є актуальнiсть цієї теми, оскiльки на 
бiльшостi пiдприємств України або немає належної системи мотивацiй пра-
цiвникiв, або керiвники ведуть неправильну стимуляцiйну полiтику. В умо-
вах соціально-економічного розвитку, що склалися в Україні, неефективне 
використання людських ресурсів, від діяльності яких значною мірою зале-
жить зростання вітчизняної економіки, підвищення добробуту та якості жит-
тя громадян, призводить до зниження продуктивності праці, відсутності від-
повідного прибутку, скорочення бюджету і ВВП. 

Ця проблема постiйно перебуває в полi зору як вiтчизняних, так i за-
рубiжних вчених. Серед українських необхiдно видiлити – А. Базилюк, Д. Бо-
гиню, I. Боднар, М. Карлiна, Т. Кир'ян, А. Колота, Ю. Краснова, В. Лича, 
О. Рудченка, О. Сологуб, А. Чухiна та iн.; зарубiжних – А. Альберта, I. Бело-
ва, М. Бердяєва, Е. Капустiна, Ф. Кейнса, Ф. Кене, К. Маркса, А. Маршалла, 
А. Маслоу, Д. Рiкардо, П. Самуельсона, А. Смiта, Ф. Хайєка та iн. 

Ключовим чинником успіху у вирішенні цієї проблеми є мотивація 
високопродуктивної праці персоналу підприємства. У сучасних умовах в Ук-
раїні на малих підприємствах необхідно увесь час удосконалювати кадрову 
роботу. Тобто, менеджер повинен виконувати такі функції, як: планування, 
організація, мотивація, контроль. 

Мотивація являє собою довгостроковий вплив на робітника, з метою 
зміни за заданими параметрами структури ціннісних орієнтації й інтересів, 
формування відповідного мотиваційного ядра, і розвитку на цій основі трудо-
вого потенціалу. При цьому мотивація – це процес свідомого вибору люди-
ною того або іншого типу поводження, зумовленого комплексним впливом 
зовнішніх (стимули) і внутрішніх (мотиви) чинників. Проте, щоб досягти пiд-
вищення ефективностi використання трудового потенцiалу, необхiдно, пере-
дусім, іти шляхом розроблення та впровадження в практику господарської дi-
яльностi як на макро-, так i на мiкрорiвнi сучасного мотивацiйного механiз-
му, який би об'єктивно спонукав особистий чиннник виробництва до зростан-
ня продуктивностi працi, збільшення доходiв, гармонiйного розвитку особис-
тостi й суспiльства загалом. Стимулювання може бути матерiальне i немате-
рiальне. Матерiальнi стимули (винагорода, премiя, надбавки, допомоги та iн) 
у сучасному свiтi стають простою економiчною потребою. Тобто, працiвники 
вже не сприймають його через неправильну полiтику керiвництва як мотива-
цiю до продуктивнiшої працi. Закордоннi пiдприємства вже вiдмовилися вiд 
такої системи стимулювання працiвникiв, там основну увагу зосереджують 
на нематерiальному мотивацiйному механiзмi. Його ще можна назвати мо-
ральним стимулюванням. До нього можна вiднести відзначення державними 
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нагородами, присвоєння почесних звань, підвищення кваліфікаційного рівня 
тощо, які повинні супроводжуватися певною матеріальною винагородою. 

Ефективне використання особистого потенціалу вимагає належної ор-
ганізації праці – різновид стимулювання якості праці. За даними обстежень 
французьких компаній, понад 60 % робітників і службовців не повністю роз-
кривають свої здібності на роботі через низький рівень організації праці. За 
оцінками американських експертів, робітники пересічно використовують ли-
ше 20-25 % своїх потенційних можливостей. За належної організації праці рі-
вень реалізації їхніх потенціалів можна підняти до 70-80 %. У розвинених 
країнах формами організації праці, які стимулюють працівника максимально 
розкривати свій творчий потенціал, є: участь трудівників в органах управлін-
ня підприємством та його підрозділами, гуртки якості, ротація в межах цеху і 
підприємства (для службовців) тощо. 

Ці форми організації праці можна розглядати як види соціального сти-
мулювання якості праці. Їх доцільно застосовувати і в Україні. Отже, можемо 
дійти висновку, що в умовах, якi склалися в Україні, мотивацiйний механiзм 
працi базується на прагненнi задовольнити первиннi потреби працiвникiв 
майже виключно за допомогою економiчних методiв. I доки вони не задово-
ленi належно, вищі мотиватори діють неефективно. Однак це не означає, що 
треба вiдмовитися вiд використання мотиваторiв працi, якi базуються на пот-
ребах вищих рiвнiв. Слiд максимально використовувати весь комплекс моти-
ваторiв, якi зможуть забезпечити ефективну мотивацiю працi. 

Тому нам необхiдно вже сьогоднi формувати таку соціально-економiч-
ну систему, в якiй трудовий потенцiал виступав би в дiалектичнiй єдностi iнте-
лектуальних, духовних й фiзичних засад, i був би не тiльки засобом розвитку 
цієї системи, але й її метою, де на чільному мiсцi поставлено людину зi своїми 
потребами, інтересами, цiнностями, ментальнiстю, i де мотивацiйний механiзм 
відіграватиме визначальну роль в зростанні продуктивностi працi, конкурен-
тоспроможностi вiтчизняного виробництва, пiдвищеннi добробуту населення. 

Посилення творчого характеру праці супроводжується зростанням 
уваги сучасних працівників до цінностей, безпосередньо не пов'язаних з ро-
ботою на фірмі: можливість займатися спортом і активною суспільною діяль-
ністю, підвищувати свій культурний і освітній рівень. Цю тенденцію в роз-
витку особистого потенціалу треба враховувати за допомогою таких нових 
видів соціального стимулювання якості праці, як запровадження гнучкого ро-
бочого часу, зменшення робочого часу для винахідників, раціоналізаторів та 
інших творчих працівників тощо. 

На нашу думку, такій важливій проблемі повинна придiляти увагу та-
кож держава. Насамперед, основними напрямками державної полiтики по-
виннi стати: поліпшення природної бази вiдтворення трудового потенцiалу, 
надання повної загальної, середньої та вищої освiти, професiйних послуг з 
пiдготовки, перепiдготовки i пiдвищення кваліфікації вiдповiдно до сус-
пiльних проблем, збалансування попиту i пропозицiї на ринку праці, забезпе-
чення ефективного вiдтворення робочої сили шляхом гарантії основних соці-
альних показникiв й нормативiв на рiвнi не нижчому за прожитковий мiнi-
мум, забезпечення належного рiвня охорони працi, формування раціональної 
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структури грошових доходiв та витрат населення внаслідок змiн в оподатку-
ванні особистих доходiв та легалізації тіньової економіки i т. ін. 

Виконуючи всi ці напрямки своєї полiтики, держава створить основу 
для розвитку мотиваційного механiзму на всiх підприємствах України. Звер-
таючись до досвiду зарубiжних країн, багато українських компанiй почина-
ють сертифікувати й впроваджувати у себе системи управлiння якiстю згiдно 
з вимогоми мiжнародного стандарту ISO 9001 "Система менеджменту якостi. 
Вимоги". Аналiзуючи цей стандарт, усi підприємства України для покращен-
ня своєї ситуації i пiдвищення продуктивностi працi повиннi намагатися його 
максимально впровадити у робочий процес. Мета дотримання вимог цього 
стандарту – отримання кiнцевого продукту, який би задовiльнив вимоги спо-
живача, але об'єктом управлiння, насамперед виступають працiвники. Тому 
на практицi особливе мiсце належить залученню працiвникiв, якi професiйно 
виконують свої обов'язки i спроможнi досягти мети організації, а саме виго-
товляти продукцiю належної якостi. Тому саме для таких пiдприємств роз-
роблення мотивацiйного механiзму займає чи не найважливiше мiсце у дiяль-
ностi самого пiдприємства. 

Для удосконалення системи мотивацiй i стимулiв кожен працiвник по-
винен бачити свою участь у реалiзацiї стратегiї розвитку органiзацiї, усвiдом-
люючи залежнiсть вiд її успiху свого добробуту та особистого успіху. Тобто, 
вiн повинен усвiдомлювати свою значущiсть, i, вiдповiдно до цього, продук-
тивнiсть його працi, iнiцiативнiсть будуть зростати, що буде вигідно й само-
му пiдприємству. До таких стимулiв можна вiднести наприклад, певнi гаран-
тiї кар'єрного росту, участь у важливих управлiнських рiшеннях пiдприєм-
ства, максимальна довiра до роботи та iн. Тому, враховуючи все це, ми може-
мо дійти висновку, що до питань мотивацiї кожен керiвник повинен пiдходи-
ти дуже вiдповiдально. Потрiбно працювати з кожним працiвником окремо, 
щоб вирішити поставлені завдання. 

Отже, система управлiння якiстю – це система управлiння персона-
лом, яку необхiдно доповнити запровадженням низки мотивацiйних заходiв. 
Адже мало мати квалiфiкованих фахiвцiв, треба зацiкавити їх ефективно ре-
алiзовувати свiй потенцiал. Розвиваючи традицiйнi методи з атестацiї та мо-
тивацiї персоналу з використанням сучасних пiдходiв для забезпечення 
пiдприємств квалiфiкованими кадрами, необхiдно будувати механiзм послi-
довного пiдвищення мотивацiйного потенцiалу працiвникiв на основi вияв-
лення їх мотивацiйних потреб. Першим кроком у цьому напрямку повинно 
бути дiагностування рiвня задоволеностi мотивацiйних потреб працiвникiв. 
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