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4. Забезпечення гнучкості оплати праці на підприємстві з доцільністю за-
стосовування стратегічного підходу, що полягає в розробці стратегії формуван-
ня системи оплати праці, тобто напряму дій, спрямованих на забезпечення під-
приємства персоналом, його збереження та мотивування відповідно до 
стратегічних завдань і ресурсних можливостей підприємства. 

5. Формування ефективної системи оплати праці, необхідність застосу-
вання зарубіжного досвіду з урахуванням особливостей українського ринку 
праці. 

В умовах ринкової економіки необхідним елементом управління персона-
лом виступає гнучка система управління персоналом на підприємстві, яка по-
винна бути сприятливою до змін зовнішнього і внутрішнього середовища. Це 
дозволить підприємству сформувати висококваліфікований і мотивований тру-
довий колектив і, як наслідок, отримати конкурентні переваги на ринку праці. 
Реалізація цих заходів сприятиме подоланню негативних наслідків фінансово-
економічної кризи на ринку праці, що посилить регуляторну роль держави, 
спрямовану на підтримку трудових ресурсів суспільства з метою збереження 
трудового потенціалу країни. 
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ЛОЯЛЬНІСТЬ ЯК УМОВА ПРОФЕСІЙНОЇ МОТИВАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ 
ПІДПРИЄМСТВА 

Головної складовою діяльності будь-якої фірми, організації, установи чи 
підприємства є ефективність виконання роботи працюючого колективу. Тому з 
розвитком менеджменту, важлива увага надається управлінню персоналом в 
організаціях.   

Сучасні умови діяльності підприємств пред'являють якісно нові вимоги до 
менеджерів з персоналу, обумовлюють необхідність більш високої інтенсивно-
сті їхньої праці, уміння цінувати час, володіти комплексом організаційних і 
психологічних якостей, забезпечувати творчий підхід до роботи. [1] Тому ви-
никає потреба в удосконаленні якісного змісту діяльності менеджерів з персо-
налу, що є актуальним на сьогоднішній час. 

Метою роботи є з’ясувати шляхи підвищення лояльності працівників як 
один з шляхів появи мотивації. 
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Тематика лояльності як умова мотивації на сьогоднішній день цікавить ба-
гато науковців, серед яких найчастіше менеджери, керівники. До уваги для ро-
боти над науковою статтею автор обрав видання та публікації вітчизняних нау-
ковців, серед яких: Балабанова Л. В., Сардак О. В., К. Харский, Н. Самоукiна та 
інші. У сучасних умовах під управлінням лояльністю персоналу доцільно розу-
міти цілеспрямований вплив на чинники, що її формують, з метою забезпечен-
ня її подальшого розвитку і зміцнення. Запорукою формування лояльності пер-
соналу до підприємства виступає лояльність підприємства до персоналу. [3, 
c.390]. На думку одного з науковців, лояльність має обов’язкові атрибути:

чесність по відношенню до об’єкту лояльності; 
вірність; 
відкрита демонстрація лояльності до чого-небудь або кого-небудь; 
готовність попередити про небезпеку; 
готовність йти на жертви; 
почуття гордості за свою компанію, гордість за приналежність до числа її 

працівників; 
прагнення найкращим чином виконати місію. 
Лояльні співробітники можуть забезпечити компанії лідерські позиції. В 

усякому разі, у поєднанні з грамотним менеджментом, правильною маркетин-
говою стратегією і гідними товарами або послугами лояльні співробітники - ос-
нова процвітання. Лояльні співробітники ретельно охороняють комерційні сек-
рети фірми. Вони завжди на варті, вони контролює можливі погрози і 
присікають їх. Для лояльного співробітника зрада інтересів фірми просто не-
можлива.Лояльні співробітники використовують всі резерви і ресурси для дося-
гнення максимальних результатів в роботі. [2, c. 422-488] 

Лояльність працівників, в свою чергу, пов’язана з їх мотивацією і безпосе-
редньо впливає на ефективність їх діяльності. Тільки віданні працівники будуть 
працювати на благо компанії, не рідко приносити в жертву своє здоров’я, час і 
особисте життя. [4, c.158]. Ступінь лояльності персоналу можна оцінити за на-
ступними ознаками: 

стаж роботи; 
відсутність стягнень; 
поява ініціативи і турбота співробітника про підприємство; 
участь в суспільному житті компанії. 
Стаж роботи: вважається, чим більше працівник працює на підприємств, 

не намагаючись знайти нове місце роботи, тим він більш лояльний. 
Відсутність стягнень: факт відсутності адміністративних порушень спів-

робітників може свідчити про їх лояльність. 
Поява ініціативи і турбота співробітника про підприємств: персонал пі-

дприємства відкрито виражає власну думку, пропонують нові ідеї та проекти. 
Часто мають на увазі потребу в співробітництві з керівництвом і говорять: «на-
ше підприємство (фірма, компанія)», «ми вирішили», «наші досягнення». 
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Участь в суспільному житті компанії: спостерігається,що віддані праців-
ники із задоволенням виконують додаткові суспільні функції, без наміру отри-
мати додаткову платню. [4, c.159] 

Потрібно зазначити, що формування лояльності можна досягти. форму-
вання лояльності — це не стільки наслідок реалізації якоїсь певної програми, 
скільки результат продуманої політики компанії, дзеркальне віддзеркалення ві-
дношення керівництва компанії до своїх співробітників. 

Підвищення внутрішньої лояльності досягається значно великими зусил-
лями з боку компанії, чим досягнення зовнішньої. На думку Павла Ципіна, ос-
новними чинниками підвищення внутрішньої лояльності можна вважати: 

Чесність з боку керівництва. Якими б не були труднощі, що випробову-
ються компанією, правдива і своєчасна інформація про це викликає у співробі-
тників позитивні враження і, як правило, схиляє їх на сторону керівництва. До-
віра — це  найважливіший чинник зростання лояльності. 

Контроль діяльності працівників. Безконтрольність розбещує навіть само-
го дисциплінованого співробітника. Розуміння того, що його діяльність буде 
перевірена, заставляє бути вимогливим до себе і прагнути краще виконувати 
свої обов'язки. Але тут дуже поважно забезпечити невідворотність перевірок.      

Справедлива винагорода. Хоча справедливість — поняття досить суб'єкти-
вне, все ж є деякі загальноприйняті поняття. що значне число працівників вва-
жає, що політика по оплаті відносно їх несправедлива, то їх лояльність посту-
пово зменшуватиметься — аж до «зливу» інформації конкурентам.  

Адекватні завдання. Чіткість і адекватність робочих завдань можливостям 
і кваліфікації співробітника збільшує його задоволеність власною працею і по-
шана до компанії і до її керівництва (незалежно від статусу працівника в ієрар-
хії компанії). 

 Правильно організований робочий час. Надмірні і не обгрунтовані наван-
таження, а також постійні переробки швидко вбивають лояльність навіть у най-
більш мотивованих співробітників.  

Продуктивні стосунки в колективі, наставництво. Товариські, дружні 
стосунки можуть компенсувати багато недоліків роботи і сприяти зростанню 
внутрішньої лояльності співробітників. [5] 

Отже, автор дійшов до висновку, що чим більша лояльність працюючого 
персоналу підприємства, тим більша ефективність самої роботи підприємства. 
Спостерігається, колектив стає своєрідною «родиною», а фірма – домом. Тому 
не дивно, що більшість керівників, менеджерів задаються питанням підвищення 
лояльності працюючих. Можна сказати, що лояльність – це вулиця з двосто-
роннім рухом, де керівники та персонал повинні дотримувати встановлені пра-
вила і взаємну ввічливість на шляху до єдиних цілей своєї фірми. 
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АНАЛІЗ ПРОБЛЕМ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 
 

В умовах ринкової економіки все більшого значення для ефективної діяль-
ності підприєства стає персонал. Саме трудові ресурси визначають стратегіч-
ний успіх та є основою забезпечення конкурентоспроможності підприємства. 

Метою дослідження є аналіз основніх проблем, що виникають при здійс-
ненні управління персоналом. 

Управлінська діяльність - один з найважливіших факторів функціонування 
та розвитку підприємства в умовах ринкової економіки. Вона постійно вдоско-
налюється відповідно до об’єктивних вимог виробництва та реалізації товарів 
та послуг, усладнень господарських зв’язків та інших потреб. 

Саме з виникненням управління персоналом як спеціалізованої штабної ді-
яльності в системі сучасного менеджменту пов’язане становлення кадрового 
менеджменту, який посткпово інтегрує та змінює форми кадрової роботи. Важ-
ливим етапом цього процесу стали асиміляція ідей системного підходу, розроб-
ка різних моделей організації як системи , на основі якої сформувався новий пі-
дхід у кадровому менеджменті – управління людськими ресурсами [1]. 

Системний розгляд проблем управління персоналом дозволяє зробити ви-
сновок, що відсутність системи управління людськими ресурсами призводить 
до зростання великих та малих відносин бажаного стану. 

Розглянемо проблеми управління песоналом з точки зору спрощених орга-
нізаційних постулатів, які проголошують не протиставлення підходів, а напрям 
виправлення з кризового стану:  

­ рівень управління – потрібно більше уваги приділяти значимості пер-
соналу, ніж приниженню; 

­ організаційно-функціональний рівень – більше точності, однозначнос-
ті, менше узагальнень; 

­ компетенція – перехід від технократизму до демократії, більше живої 
безпосередньої роботи з працівниками; 

­ організація процесів – розвиток узгодженності, динамічності та взає-
мозв’язку операцій; 




