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активність, а саме – на комерційній основі надавати послуги зарядки інших 
електричних транспортних засобів, що належать громадянам на правах 
приватної власності. 
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В умовах інноваційного розвитку економіки виникає потреба нового 
підходу до вирішення проблем підвищення ефективності діяльності 
підприємств. При цьому все більшої актуальності набуває проблема 
партисипативного управління, що дозволяє вийти на якісно новий рівень 
розвитку підприємств за допомогою найбільш ефективного використання 
трудового та творчого потенціалу працівників, здатних вирішувати як 
виробничі, так і управлінські завдання. Метою цієї проблеми є визначення 
компонентів процесу реалізації партисипативного управління як 
мотиваційної складової оплати праці в практиці діяльності сучасних 
підприємства. 

Термін партисипативного управління (participative management) 
дослівно перекладається як «колективне управління» або «управління, 
засноване на участі». Початок досліджень партисипативних стилів 
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управління було покладено у 50-60-ті роки ХХ століття. Д. Макгрегор,  
Р. Лайкерт та К. Арджіріс обґрунтували доцільність використання людського 
фактору найбільш ефективним чином. Істотний внесок у розвиток ідей 
партисипативного управління зробили такі вчені, як К. Альдерфер,                      
Ф. Герцберг, Д. Макклеланд, А. Маслоу, Е. Мейо. Партисипативне 
управління почали розглядати у межах школи людських відносин, особливу 
увагу питанням корпоративного управління почали приділяти Д. Гарсон,              
А. Берлі, М. Мінз, Еге. Лоулер (середина 80-х) [1]. 

Міжнародний інститут трудових досліджень описує партисипативне 
управління як процес, у якому робочі та інші категорії персоналу мають 
право приймати управлінські рішення у межах підприємства, усі елементи 
партисипативного управління розглядаються як умова більш повної 
реалізації трудового потенціалу працівників у межах концепції якості 
трудового життя [2]. 

В.М. Цвєтаєв зазначає, що «…партисипативне управління базується на 
визнанні взаємних інтересів усіх членів організації, що сприяє інтеграції цих 
інтересів та підвищенню зацікавленості працівників у результатах праці…» 
[2]. 

Відомо, що людина є одним з основних ресурсів будь-якого 
підприємства, і з метою найбільш повної реалізації її трудового потенціалу 
стає вкрай важливим враховувати, за умови повного задоволення базових 
потреб, потреби у визнанні, повазі, самореалізації, владі, успіху та 
причетності. 

Використання інструментів партисипативного управління у процесі 
задоволення потреб працюючих сприяє розвитку таких компетенцій та 
навичок, як творча активність, здатність до інновацій, уміння мислити 
складними категоріями, продукування рішень, сталий розвиток, знання та 
застосування нових технологій, лідерство, відповідальність, взаємодія у 
роботі з професіоналами з інших країн; технічні знання. У зв'язку з цим 
закономірно виникає питання щодо реалізації одного з основних принципів 
оплати праці залежно від результатів діяльності висококваліфікованих 
працівників. 

Організація оплати праці на підприємстві також має сприяти розвитку 
та заохочення вищезазначених компетенцій та навичок. У сучасних умовах 
необхідна орієнтація оплати праці на встановлення тіснішого зв'язку між 
рівнем заробітної плати та результатами участі персоналу в управлінні 
підприємством на основі партисипації, що сприяє підвищенню ефективності 
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праці працівників та діяльності підприємства в цілому. Отже, розвиток 
партисипативного управління дозволяє вирішувати як соціальні завдання, які 
полягають у задоволенні потреб персоналу, збагаченні праці, підвищенні 
задоволеності працею, а й економічні завдання шляхом залучення 
працівників до пошуку та активного вирішення різних проблем з 
урахуванням раціонального використання всіх ресурсів підприємства. 

Партисипативний стиль управління передбачає різні форми участі 
працівників в управлінні підприємством, що сприяють розвитку необхідних 
навичок та компетенцій у сучасних умовах, та можливість участі у прибутках 
підприємства. Окремі аспекти партисипативного управління знаходили свій 
відбиток у різних системах оплати праці розвинених країн вже у 
вісімнадцятому сторіччі, так, в 1775 р. французький економіст  
А.Р.Д. Тургот уперше показав доцільність застосування схем участі 
працівників у прибутку підприємства [3]. 

Однак лише в період XIX-XX століть застосування систем оплати 
праці, заснованих на участі у прибутку підприємства, стало поширюватись у 
таких країнах, як США та Великобританія. Крім того, наприкінці ХХ 
століття починає зростати інтерес до колективних преміальних систем, а 
також до схем участі працівників в акціонерному капіталі, які 
підтримувалися на законодавчому рівні [4]. 

У нашій країні у певний період спостерігалося поширення колективних 
(бригадних) форм організації праці з використанням коефіцієнтів трудового 
участі (КТУ), величина яких встановлювалася радою бригади у складі 
працівників бригади і безпосередньо впливала розмір заробітної плати. До 
основних тенденцій оплати праці за кордоном на початку XXI століття, що 
враховує елементи партисипативного управління, можна віднести: 

- зростання змінних виплат у структурі заробітної плати, що 
включають премії, дивіденди на акції та частки у прибутках підприємства; 

- посилення диференціації в оплаті праці працівників, що відображає 
ступінь їх ініціативності, трудової та творчої активності, прийняття на себе 
відповідальності, вміння працювати в колективі; 

- поширення групових систем стимулювання праці; 
- поява значної кількості різних видів преміювання - за індивідуальну 

технічну творчість та раціоналізаторство, за економічний ефект від 
впровадження нововведення, за винахідництво, причому встановлений 
відсоток преміювання є досить високим, підкреслюючи тим самим 
важливість та значущість для керівництва підприємств виконання цих 
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показників преміювання; збільшення частки участі працівників у власності 
підприємства. 

Вирішення завдання підвищення ефективності діяльності підприємства 
на основі партисипативного управління як мотиваційної складової організації 
та оплати праці передбачає використання таких його напрямків реалізації, як: 
формування робочих груп на розсуд самих працівників; самостійність у своїй 
роботі; декларація про прийняття управлінські рішення; бригадна 
(колективна) форма організації праці; гуртки якості; участь працівників у 
раціоналізаторській діяльності; участь працівників в інноваційних процесах 
на підприємстві та ін. 

Таким чином, поступове впровадження практики оплати праці на 
основі партисипативного управління на вітчизняних підприємствах створить 
умови для повнішої реалізації трудового потенціалу працівників 
майбутнього, що сприяє прискоренню інноваційних процесів. 
Партисипативне управління проявляється у різних аспектах діяльності 
підприємства може стати невід'ємним компонентом його стратегічного 
розвитку на умовах глобальних змін. 
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Вітчизняні будівельні підприємства у сучасних ринкових умовах 

працюють у режимі жорсткої конкуренції та обмеженості ресурсів. Тому 


