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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ ТА ЇЇ
ЗВ'ЯЗОК ІЗ ВАЖЛИВИМИ

НАУКОВИМИ І ПРАКТИЧНИМИ
ЗАВДАННЯМИ

Розгляд теоретичних аспектів
розвитку мотивації на будь&якому
підприємстві зумовлює необхідність
врахування зовнішнього середови&
ща, поза яким не може здійснювати&
ся сам характер праці. На думку ок&
ремих учених&економістів, головни&
ми гальмуючими зовнішніми чинни&
ками створення сприятливого моти&
ваційного середовища в агропромис&
ловому комплексі (АПК) на регіо&
нальному рівні та, відповідно, роз&
витку підприємств цієї галузі стає не&
досконалість роботи системи освіти
та головного суб'єкта&"посередника"
між цією системою та підприємства&
ми — центрами зайнятості.
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ОЦІНКА ВНУТРІШНЬОГО
МОТИВАЦІЙНОГО
СЕРЕДОВИЩА НА
ПЕРЕРОБНИХ
ПІДПРИЄМСТВАХ АПК ЗА
СКЛАДОВИМИ СИСТЕМИ
УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ

У статті проаналізовано проблеми розвитку мотивації на прикладі
проведеного дослідження на переробних підприємствах АПК Лугансь8
кої області, досліджено та оцінено рівень вмотивованості працівників
до підвищення продуктивності підприємств АПК за складовими еле8
ментами у СУП за розробленою методикою. Поглиблено науково8
практичні положення в галузі розвитку мотивації та СУП на підприє8
мствах АПК із урахуванням практичних проблем у їх зовнішньому та
внутрішньому мотиваційному середовищі.

In the article the problems of development of motivation on the example
of the conducted research on the processing enterprises of APK of the
Lugansk region are analysed, explored and appraised level of explained of
workers to the rise of productivity of enterprises of APK after component
elements in SOUP after the developed method. Science practical positions
in industry of development of motivation and SOUP on the enterprises of
APK taking into account practical problems in their external and internal
motivational environment are deep.

В той же час, виходячи з прове&
деного нами дослідження, зовнішнє
мотиваційне середовище, в якому
функціонують підприємства АПК,
ускладнюється внаслідок негативно&
го впливу значно більшої низки чин&
ників, а саме: рівень життя, економі&
чний стан регіону, стан ринку праці,
соціальне забезпечення, ціновий, еко&
логічне регулювання, імідж підприє&
мства, демографічний, відстань місця
роботи та умови мешкання [1].

Враховуючи, що вплив проана&
лізованих негативних чинників є
складовою часткою зовнішнього се&
редовища відносно підприємств
АПК і системи управління персона&
лом (СУП) на них, окремі з них без&
посередньо пов'язані з самою систе&
мою управління підприємством, пер&
соналом і характеризують ефек&

тивність та продуктивність, що виз&
начається ступенем раціональності
(ірраціональності) використання ре&
сурсів. Так, у процесі аналізу визна&
чено докорінні причини негативної
динаміки показників за окремими
внутрішніми чинниками, що є відоб&
раженням ірраціональності викори&
стання ресурсів та низької ефектив&
ності та продуктивності на підприє&
мствах АПК регіону, а саме: ірраці&
ональне використання матеріальних
і прирівняних до них ресурсів на
підприємствах із виробництва харчо&
вих продуктів, напоїв та тютюнових
виробів, що призводить до знижен&
ня ціни праці внаслідок неможли&
вості збільшувати витрати на оплату
праці та девмотивовує працівників до
підвищення продуктивності та ефек&
тивності виробництва на цих
підприємствах. Ці тенденції призво&
дять до зростання цін на продукцію,
що виробляється в АПК регіону, та,
як наслідок — до втрати споживача
як на внутрішньому, так і на зовніш&
ньому ринку збуту, зростання за&
лежності мешканців від імпорту про&
дукції з інших регіонів.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ
ДОСЛІДЖЕНЬ І ПУБЛІКАЦІЙ

Необхідність врахування внут&
рішніх мотиваційних чинників, які
пов'язані з системою СУП на підпри&
ємствах АПК, підтверджено у науко&
вих дослідженнях українських вче&
них&економістів: І.Ф. Гнибіденко [2],
В.М. Гончарова [3], О.В. Додонова
[4], Н.С. Блінової [5], Б.М. Данили&
шина [6], Т.М. Кір'ян [7], Г.В. Саєнко
[8], Л.В. Шаульської [9], Г.М. Шкур&
іна [10]. З урахуванням наукових по&
глядів цих учених&економістів, СУП
підприємств АПК повинна бути зо&
рієнтованою на зацікавленість робо&
тодавців до розвитку мотивації щодо
раціонального використання ре&
сурсів, підвищення ефективності та
продуктивності виробництва, що
дозволить, з одного боку — знижу&
вати необгрунтовані витрати вироб&
ництва, що є підгрунтям для збіль&
шення витрат на оплату праці, стри&
мувати зростання цін на кінцеву про&
дукцію, а відтак — збільшувати об&
сяги її реалізації, а з іншого — забез&
печувати населення регіону основ&
ними продуктами харчування за ра&
хунок власних джерел.

ВИДІЛЕННЯ НЕВИРІШЕНОЇ
ЧАСТИНИ ЗАГАЛЬНОЇ

ПРОБЛЕМИ
При цьому, в окремих наукових

дослідженнях відомих українських
вчених&економістів у галузі аграрної
праці певні недоліки в самій методо&
логії розвитку мотивації та управлі&
ння персоналом, а саме: розвиток
мотивації не враховано як інстру&
мент удосконалення нормування
праці, організації виробничих про&
цесів і зниження витрат робочого
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часу, обслуговування робочих місць
[11]; при цьому, за цими функціями
управління персоналом, поруч із
розвитком мотивації праці не розг&
лянуто специфіку переробних
підприємств АПК [11]. Слід додати,
що аналіз літературних джерел, у
яких розкриваються різні аспекти
економіки праці як науково&навчаль&
ної дисципліни, дозволяє констату&
вати той факт, що праця — як об'єкт
дослідження в АПК та механізм її
мотивації є найменш дослідженим
саме на переробних підприємствах
цієї галузі економіки.

В той же час стає очевидним, що
розробка стратегії управління пер&
соналом потребує вирішення низки
наукових завдань, які дозволять оці&
нити рівень вмотивованості праців&
ників у СУП підприємств АПК регі&
ону.

ВИЗНАЧЕННЯ МЕТИ І
ПОСТАНОВКА ЗАВДАНЬ СТАТТІ

Виходячи з вищевикладеного та
проблем у зовнішньому середовищі
з урахуванням чинників, які вплива&
ють на внутрішнє мотиваційне сере&
довище підприємства [1], необхідно
дослідити рівень вмотивованості
працівників до підвищення ефектив&
ності та продуктивності підприємств
АПК за складовими елементами у
СУП. При цьому слід дотриматися
вимог до принципів, на яких грун&
тується сам процес оцінки мотивації
працівників у СУП підприємства.

У зв'язку з вищевикладеним оче&
видним є поглиблення науково&
практичних положень у галузі роз&
витку мотивації та СУП на підприє&
мствах АПК, із урахуванням прак&
тичних проблем у їх зовнішньому
мотиваційному середовищі.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО
МАТЕРІАЛУ ДОСЛІДЖЕННЯ

В умовах розвитку ринкових
відносин в Україні на вітчизняних
підприємствах та, зокрема, на під&
приємствах АПК, загострились про&
блеми, що пов'язані з неефективною
системою мотивації. Вітчизняні
вчені&економісти визначають на&
ступні:

1. Використання форм і систем
оплати праці, які не мають достат&
ньої гнучкості та мотиваційного
ефекту щодо підвищення ефектив&
ності та продуктивності виробницт&
ва [3; 4]. Саме низька ефективність
та продуктивність виробництва на
підприємствах АПК не дозволяють
їм розвиватися та продукують низ&
ку негативних чинників у мотивацій&
ному середовищі. Відтак, можна кон&
статувати, що чинні системи моти&
вації на підприємствах АПК недо&
статньо стимулюють їх працівників
до раціонального використання ре&
сурсів виробництва.

2. У системах мотивації спостер&
ігається значна диференціація та не&

відповідність між рівнями зміни про&
дуктивності праці та заробітної пла&
ти, що призводить до втрати заробі&
тною платою найголовнішої — сти&
мулюючої функції [3]. Саме такі тен&
денції характерні для підприємств
АПК Луганської області, що призво&
дить до штучного заниження ціни
праці та продукує девмотивованість
працівників цієї галузі економіки [1].

Перелічені негативні тенденції
характеризують саму СУП перероб&
них підприємств АПК такою, що не
є ефективною, оскільки втрачається
зв'язок між результатом праці та
діяльністю підприємства.

Для вирішення проблем, що ха&
рактеризовано, необхідно врахувати
результати наукових досліджень ук&
раїнських вчених&економістів.

Як це доведено відомим украї&
нським вченим&економістом, д.е.н.,
проф. Д.П. Богинею, за необхідним
"…визначити шляхи подальшого мо&
тивування працівників до ефектив&
ної праці…, врахувати в динаміці
взаємозв'язок із численними соці&
ально&економічними процесами в
регіоні на основі аналізу показ&
ників…" [12]. В той же час, на думку
В.М. Данюка, сам процес оцінки
рівня вмотивованості працівників
повинен базуватися на відповідній
методиці, яка враховує ефективність
мотивації персоналу як "…складової
механізму підвищення продуктив&
ності виробництва…, що дозволяє
досягти економічні цілі та задоволь&
нити соціальні потреби працівників
на основі результатів їх трудової
діяльності…" [13]. На думку д.е.н.,
проф. Павловської Н., оцінка рівня
вмотивованості працівників повинна
бути пов'язаною зі зміною у динаміці
двох груп показників: першої — по&
казники, що характеризують ефек&
тивність самої системи СУП; друга —
загальні економічні показники робо&
ти підприємства, які пов'язуються в
процесі проведення аналізу з показ&
никами першої групи [14]. В дослід&
женнях д.е.н., проф. Н.Д. Лук'янчен&
ко визначено, що в процесі проведен&
ня аналізу повинні бути виокрем&
ленні чинники в системі СУП, які
спричинили виникнення у праців&
ників мотивів до звільнення та (або)
призвели до зниження продуктив&
ності їх праці [15].

Прикладом дослідження рівня
вмотивованості працівників за виз&
наченими принципами можна вважа&
ти методики, які розроблено ро&
сійським вченим&економістом, д.е.н.,
проф. Міляєвою Л. [16] та українсь&
кими вченими&економістами Пав&
ловською О.П. і Додоновим О.В. [17;
18]. У цих методиках на основі ре&
зультатів соціологічних досліджень
та їх зіставлення зі зміною економі&
чних показників підприємства, оці&
нено його загальне мотиваційне се&
редовище. Однак ці методики не вра&
ховують взаємозв'язок із виокремле&

ними підсистемами СУП, що, на наш
погляд, не дозволяє вдосконалюва&
ти цю систему шляхом крапкового
вжиття стратегічних і оперативних
рішень при управлінні персоналом
підприємства.

У зв'язку з вищевикладеним оче&
видним є необхідність поглиблення
науково&практичних положень у га&
лузі розвитку мотивації та СУП на
підприємствах АПК, із урахуванням
практичних проблем у їх мотивацій&
ному середовищі. Для вирішення
цього науково&практичного завдан&
ня нами розроблено алгоритм оцін&
ки рівня вмотивованості працівників
у СУП на переробних підприємствах
АПК, який передбачає проведення
комплексного дослідження за на&
ступними етапами: соціологічне дос&
лідження з метою визначення рівня
мотивації працівників на основі роз&
робленої Анкети; визначення внут&
рішніх мотиваційних чинників, їх
оцінка та загальна оцінка рівня мо&
тивації; визначення збалансованості
між СУП та рівнем мотивації; прове&
дення багатофакторової оцінки за&
лежності підсистем СУП від мотива&
ційного середовища підприємства;
виявлення внутрішніх чинників у
СУП, які стримують розвиток моти&
вації на підприємстві (рис. 1).

За допомогою розробленої Ан&
кети на першому етапі було прове&
дено соціальне дослідження на 23
переробних підприємствах АПК Лу&
ганської області.

Проведене обстеження на цих
підприємствах за допомогою роз&
робленої Анкети та соціологічного
дослідження дозволило надати за&
гальної оцінки внутрішніх мотива&
ційних чинників за підсистемами
СУП, які погруповано нами на підси&
стеми: загальне та лінійне керівниц&
тво; планування, прогнозування та
маркетинг персоналу; найом та облік
кадрів; умови праці; трудові відноси&
ни; аналіз та розвиток засобів стиму&
лювання праці; розвиток кадрів; соці&
альний розвиток; юридичні послуги;
інформаційне забезпечення.

Дані проведеного дослідження
дозволили дійти висновку про те, що
у мотиваційному середовищі
підприємств працівниками визнано
наступні підсистеми СУП, якими
вони найменш задоволені, а саме:
соціальний розвиток (ступінь задо&
воленості = 23,92%); аналіз та роз&
виток засобів стимулювання праці
(26,09%). Найвищий ступінь задово&
леності в мотиваційному середовищі
належить підсистемам СУП найм та
облік кадрів (95,65%) та юридичні
послуги (91,30%).

На основі проведених дослі&
джень проведено ранжування підси&
стем СУП обстежених підприємств,
які складають їх внутрішнє мотива&
ційне середовище, за ступенем задо&
волення працівників функціонуван&
ням цих підсистем (рис. 2).
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Якщо проаналізувати окремі
чинники за підсистемами СУП, то за
кожною з них можна виокремити
найменш сприйнятні працівниками,
тобто такі: ступінь задоволеності
якими складає менш ніж 50,0%.

Так, за підсистемою СУП "Соці&
альний розвиток" усі чинники мають
задоволеність нижчу ніж 50,0%: в
цілому працівники вкрай не задово&
лені відсутністю інфраструктур для
організації відпочинку та надання
безкоштовного житла (по 8,7%),
відсутністю дитячих установ для
своїх дітей (13,04%), відсутністю
інфраструктури для організації
фізкультурного дозвілля (30,43%),
організацією безкоштовного харчу&
вання (39,13%) та безкоштовної ме&
дичної допомоги (43,48%). Жодне з
підприємств не має в своїй стратегії
практики застосування всіх цих
форм морального стимулювання
працівників, а відтак можна вважа&
ти, що соціальна політика кожного
з них недосконала. Це дозволяє
стверджувати про те, що на цих
підприємствах соціальна політика
розвитку колективу відсутня, а мо&
ральні форми стимулювання за ви&
значеними напрямками не здійсню&
ються.

За підсистемою СУП "Аналіз та
розвиток засобів стимулювання
праці" також за всіма чинниками
ступінь задоволеності складає менш

ніж 50,0%: системою оплати праці
задоволені лише на 5 підприємствах
(21,74%), а розміром заробітної пла&
ти лише на 7 підприємствах (30,43%).
Лише на двох підприємствах (ВАТ
"Хлібокомбінат Луганський ЛФ "Ко&
ровай" та ВАТ "Луганськмлин") за&
доволені як системою оплати праці,
так і розміром заробітної плати. На
13 підприємствах працівники не за&
доволені ані розміром заробітної
плати, ані системою оплати праці.
Перелічені тенденції дають змогу
стверджувати про те, що система
стимулювання праці за матеріальни&
ми формами в цілому на обстежених
підприємствах не є ефективною.

Низький ступінь задоволеності
працівників підсистемою "Плануван&
ня, прогнозування та маркетинг пер&
соналу" пов'язаний з наступними
тенденціями: на жодному з обстеже&
них підприємств кадрові служби не
співпрацюють з суб'єктами зовніш&
нього середовища при підборі кадрів —
це жодний чинник, який має оцінку
0,0%; лише на 4 підприємствах (ЗАТ
"Редан", ТОВ "Новопсковське ком&
бікормове підприємство", ВАТ "Ко&
ровай", філія "Старобільський хлібо&
комбінат" та ЗАТ "Ровеньковський
пивоварний завод") працівники задо&
волені системою планування кадрів;
на двох підприємствах (ЗАТ "Плем&
птахогосподарство "Комунарське"
та ЗАТ МЗРМ "Стрілецька степ")

працівники не задоволені жодним
чинником цієї підсистеми.

Не менш проблематичним є
ступінь задоволеності підсистемою
СУП "Розвиток кадрів" на обстеже&
них підприємствах, де, лише за винят&
ком одного чинника (наявність кад&
рового резерву фахівців), усі інші ма&
ють оцінку меншу ніж 50,0%. При
цьому: лише на 6 підприємствах (ПСП
"Дніпро", ЗАТ "Редан", ЗАТ "Сваті&
вське масло", ЗАТ "Лисичанський
м'ясокомбінат" та ЗАТ "Лисичансь&
ка сода", ВАТ "Коровай філія "Ста&
робільський хлібокомбінат") праців&
ники вказали на те, що на них підви&
щується кваліфікація.

Якщо розглянути підсистему
"Трудові відносини", то можна визна&
чити чинники, що знижують ступінь
задоволеності нею на обстежених
підприємствах (загальна оцінка 48,91%).
До таких віднесено наступні: лише на
2 підприємствах (ВАТ "Лисичанська
сода" та ВАТ "Луганськмлин") пра&
цівники вказали на те, що існує прак&
тика проведення соціально&психоло&
гічної діагностики; лише на трьох
підприємствах (ЗАТ "Сватівське
масло", ВАТ "Коровай" філія "Ста&
робільський хлібокомбінат" та ЗАТ
"Агротон") влаштовані стилем кері&
вництва, трудовим колективом.

Для розробки на будь&якому
підприємстві напрямків підвищення
рівня вмотивованості працівників за
необхідним є вдосконалити підсисте&
ми СУП шляхом відповідних коригу&
вань у стратегію управління персо&
налом (рис. 1, етап 8). Це останній
етап, який необхідно реалізувати на
підприємстві, якщо працівники не за&
доволені тим чи іншим чинником і він
оцінений на рівні нижчому ніж 100,0%.

Слід додати, що на жодному з до&
сліджених переробних підприємств
АПК не має повної (100%) задоволе&
ності всіма чинниками за підсистема&
ми СУП: як свідчать результати со&
ціологічного дослідження, макси&
мальний ступінь задоволеності на
ВАТ "Хлібокомбінат "Коровай"
(м. Луганськ), який складає 74,67%,
а мінімальний — на ТОВ "Красно&
річенський комбікормовий завод",
який складає 37,16%. Відповідно, на
кожному з досліджених підприємств
потребується коригування СУП за
негативними чинниками, вдоскона&
лення стратегії управління персона&
лом за підсистемами СУП, які мають
негативні характеристики з метою
підвищення рівня мотивації праців&
ників.

ВИСНОВКИ ТА ПЕРСПЕКТИВИ
ПОДАЛЬШИХ ДОСЛІДЖЕНЬ

Таким чином, проведене дослі&
дження щодо оцінки рівня вмотиво&
ваності праці працівників у СУП на
переробних підприємствах АПК Лу&
ганської області за допомогою роз&
робленого алгоритму (рис. 1) дозво&
лило дійти наступних висновків:

Рис. 1. Алгоритм оцінки рівня вмотивованості працівників у СУП на
переробному підприємстві АПК
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— по&перше, як свідчить резуль&
тат соціологічного обстеження та
оцінки рівня вмотивованості, на
жодному з досліджених підприємств
немає повного задоволення всіма
чинниками за підсистемами СУП, що
потребує внесення відповідних ко&
ректив у стратегію управління пер&
соналом з метою підвищення рівня
мотивації працівників;

— по&друге, найбільш несприят&
ливими підсистемами СУП для фор&
мування мотиваційного середовища
визначено соціальний розвиток і ма&
теріальне стимулювання праці, що
потребує внесення відповідних ко&
ректив у проведення соціальної полі&
тики та організацію заробітної пла&
ти на підприємствах;

— по&третє, розроблені підходи
до групування підсистем СУП, які
стримують розвиток мотивації, доз&
воляють зробити загальний висновок
про те, що на всіх підприємствах по&
требується розробка напрямків
підвищення рівня вмотивованості
працівників на основі вдосконалення
системи управління персоналом з
урахуванням негативного впливу чин&
ників, які заважають створенню спри&
ятливого мотиваційного середовища.

Виходячи з того що результати
оцінки рівня вмотивованості праців&
ників у СУП переробних підприємств
отримано на основі соціологічних
досліджень та опиту, необхідним є
пов'язання чинників підсистем СУП
із фінансовими результатами госпо&
дарської діяльності цих підприємств
— з одного боку, та зв'язку цієї ді&
яльності з чинниками зовнішнього
мотиваційного середовища. Для до&
сягнення цієї мети потрібно система&
тизувати зовнішні і внутрішні чинни&
ки шляхом визначення їх впливу на
мотиваційне середовище в комплексі

та на цій основі — впровадження мо&
тиваційного механізму в СУП пере&
робних підприємств АПК.

Отже, виходячи з проведеного дос&
лідження та оцінки СУП на перероб&
них підприємствах АПК, із урахуван&
ням мотиваційних чинників внутрішнь&
ого та зовнішнього мотиваційного се&
редовища та їх систематизації необхі&
дною є розробка науково&методичних
положень управління персоналом на
цих підприємствах на основі сформо&
ваного мотиваційного механізму.
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Рис. 2. Ступінь задоволеності працівників обстежених підприємств
мотиваційним середовищем за підсистемами СУП


