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ВСТУП
Основою поведінки та активізації зусиль працівників

підприємств харчової промисловості, які спрямовані на

підвищення результативності своєї діяльності, є саме

мотивація персоналу. Ми вважаємо, що для створення

належного відношення до праці керівникам підприємств

харчової промисловості потрібно постійно забезпечу+

вати своїх працівників такими умовами праці, які допо+

магали б їм сприймати цю працю як свідому діяльність,

що є основою професійного та службового зростання і

засобом самовдосконалення, тому як мотивація персо+

налу соціально+економічного механізму трудового по+
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тенціалу підприємств харчової промисловості повинна

розвивати почуття належності до свого підприємства.

Вивченню ефективності використання мотивації

персоналу при соціально+економічному механізмі уп+

равління трудовим потенціалом підприємств харчової

промисловості присвячують свої праці такі вчені+еконо+

місти: Безтелесна Л. [3], Гольда А. В. [4], Кузьмін О. Є

[6], Шляхетко В. В. [9] та ін.

МЕТА СТАТТІ
Метою даної статті є аналіз ефективності викорис+

тання мотивації персоналу при соціально+економічному
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механізмі управління трудовим потенціалом підприємств

харчової промисловості та його обгрунтування.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
ДОСЛІДЖЕННЯ

Будь+яке підприємство, а в нашому випадку — це

підприємство харчової промисловості, на деякому етапі

свого розвитку може зіштовхнутися з неминучим бар'єром

граничної продуктивності. Вихідний продукт вже не може

бути удосконалений як на кількісному, так і на якісному

рівні. Удосконалювання технологій і підвищення заробіт+

ної плати в цьому випадку не мають істотного ефекту, ос+

кільки ці процедури вичерпали себе на попередньому етапі.

В такій ситуації ефективна діяльність підприємств харчо+

вої промисловості можлива лише при наявності у праців+

ників відповідної мотивації персоналу, тобто при бажанні

працювати. В свою чергу, позитивна мотивація активує

здібності працівника підприємств харчової промисловості,

звільняє його потенціал, а негативна мотивація гальмує

прояв здібностей, перешкоджає досягненню цілей діяль+

ності підприємств харчової промисловості [9, с. 143].

Система мотивації персоналу є дієвим інструментом

управління тільки в тому випадку, якщо вона грамотно

розроблена і правильно використовується на практиці

[2, с. 45].

Серед багатьох підприємств існує думка про те, що

достатньо розробити стандартне положення про моти+

вацію персоналу, оформити його у вигляді наказу і опо+

вістити про нього співробітників підприємства, і вона

почне діяти сама собою. На нашу думку, насправді

найбільш трудомістким і визначає успіх усього проце+

су, і в свою чергу це і є процес впровадження системи

мотивації персоналу, який займає приблизно 70% всіх

трудовитрат [4, с. 95].

В загалі під механізмом мотивації персоналу під+

приємств харчової промисловості необхідно розуміти

взаємопов'язану і взаємообумовлену систему соціально+

економічних чинників, яка формує виробничі стосунки між

суб'єктами господарювання, які прагнуть реалізувати по+

ставлені цілі в процесі різних форм діяльності [1, с. 12].

Більшість працівників підприємств харчової промис+

ловості не прагнуть проявляти власну ініціативу та бра+

ти на себе відповідальність. Вони не уявляють собі будь+

яких завдань підприємства, не бачать особисто для себе

потреби досягнення їх, тому для досягнення економіч+

ної та соціальної результативності праці працівників

підприємства харчової промисловості важливо суттєво

переглянути форми спонукання до праці, відмовитись

від застарілих форм роботи з кадрами, а об'єктивною

необхідністю є саме розробка і впровадження сучасної

системи мотивації персоналу [8, с. 76].

Використання мотивації персоналу при соціально+

економічному механізмі управління трудовим потенці+

алом підприємств харчової промисловості не може бути

дієвою без задоволення матеріальних потреб та орієн+

тації на матеріальний інтерес працівників. Підвищення

значення трудових і статусних мотивів на підприємствах

харчової промисловості не означає абсолютного зни+

ження ролі матеріальних мотивів. Вони, як і раніше, за+

лишаються важливим каталізатором, здатним істотно

підвищити трудову активність та сприяти досягненню

особистих цілей та цілей підприємства.

Таким чином, можна зробити висновки, що вимірю+

вання ефективності мотивації персоналу є досить склад+

ною величиною, тому важко забезпечити порівнянність

різних за своєю економічною суттю складових еле+

ментів трудового потенціалу підприємства харчової про+

мисловості, звести їх до визначення розрахункових по+

казників та критеріїв, які поділяються на якісне та

кількісне оцінювання. Для вирішення цієї проблеми про+

понується використовувати метод інтегрального оціню+

вання (табл. 1).

Необхідно зауважити, що на сьогоднішній день єди+

ним важелем впливу на хорошого спеціаліста при такій

системі управління є тільки підвищення заробітної

платні. Проте і це не завжди рятує від втрати цінного

працівника. До прикладу, в одному з київських банків

плинність кадрів становить більше 30 %. Причина такої

ситуації полягає у зневажливому і грубому поводженні

керівництва з персоналом і людей не втримують навіть

порівняно високі зарплати.

Вихід з такої ситуації є, і він полягає у формуванні

ефективної системи взаємовідносин між керівництвом

та працівниками, а також у формуванні мотиваційної

системи. Керівник компанії обов'язково повинен долу+

чатися до мотивації персоналу. Тоді і персонал, і керів+

ництво працюватимуть, як єдина команда, допомагаю+

чи один одному досягати своїх цілей. Навіть, якщо че+

рез певний період працівник залишить підприємство, де

він довгий час пропрацював у хорошій команді, то він

швидше за все, розповсюджуватиме позитивну інфор+

мацію про підприємство.

Необхідно й зауважити, що будь+якому працівнику

підприємства харчової промисловості подобається

відчувати повагу до себе і свою значимість. Саме тому

мотиваційні подарунки (годинники, ручки, оргтехніка

тощо), які продемонструють працівникові оцінку його

досягнень з боку керівництва, мають велике значення.

Очевидно, що вартість такого подарунка залежить від

заслуги працівника, проте він не повинен бути зовсім

банальним. Скептикам, які вважають подібні подарун+

ки непотрібною витратою коштів, варто згадати, з якою

гордістю носять нагороди військові при незначній ре+

альній вартості таких відзнак.

Можна також рекомендувати вид стимулювання на

підприємстві харчової промисловості, як придбання для

працівника програми убезпечення життя, де набувачем

коштів через певний період (10—15 рр.) стає підприєм+

ство, яке сплачує за працівника внески. Як бонус до цьо+

го фінансового продукту багато страхових компаній

пропонують додатковий захист для сім'ї працівника у

випадку його смерті внаслідок ДТП, нещасного випад+

ку, хвороби або ж у випадку настання постійної інвалід+

ності працівника. В результаті підприємство харчової

промисловості зберігає свої кошти, перекладає відпо+

відальність за виплати на страхову компанію. А праців+

ник підприємства харчової промисловості, для якого

важливою є допомога його сім'ї у випадку втрати году+

вальника, отримує додаткову мотивацію працювати

саме на такому підприємстві, а не на іншому [9, c.150].

Навчання за кошти підприємства є одним з найваж+

ливіших моментів у мотивації працівників. Такі навчан+

ня часто пов'язують з відпочинком. Працівник отримує

можливість відійти від щоденної робочої рутини, отри+
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мати нові знання, новий мотиваційний заряд. Під час

мотиваційних тренінгів працівники компанії більше

спілкуються між собою неформально, що сприяє збли+

женню та формуванню відчуття командного духу.

До найважливіших видів мотивації належить нала+

годження діалогу між керівництвом і персоналом. Тоб+

то кабінет керівника компанії повинен бути завжди

відкритим для ідей працівників. Ефективність праці пер+

соналу зростає, коли працівники поважають керівника,

як умілого управлінця, а не відчувають перед ним страх.

Отже, ефективність роботи персоналу при соціаль+

но+економічному механізмі управління трудовим потен+

ціалом підприємств харчової промисловості прямо за+

лежить від його мотивації, тому саме мотивація — це

той ключовий фактор, який визначає що, як і з якими

результатами будуть робити працівники, тобто іншими

Таблиця 1. Показники ефективності використання мотивації персоналу при соціально�
економічному механізмі управління трудовим потенціалом підприємств харчової

промисловості

Розроблено автором на основі даних 6, c. 204—208.
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словами можна сказати, що система мотивації приво+

дить у відповідність систему цілей підприємств харчо+

вої промисловості в цілому.

ВИСНОВКИ І ПЕРСПЕКТИВИ
ПОДАЛЬШИХ РОЗВІДОК

У загальній системі механізму господарювання важ+

ливе значення займає соціально+економічний механізм

управління трудовим потенціалом підприємств харчової

промисловості, який є складовою системою взаємодії

елементів і методів впливу на оптимізацію політики соц+

іально+економічного захисту працівників підприємств

харчової промисловості шляхом використання економ+

ічних, соціально+психологічних та адміністративних ме+

тодів мотивації персоналу [5, с. 69].

Тому й суть мотивації персоналу і полягає у розробці

такої системи стимулів, яка задовольняла б найкращим

чином усі потреби працівників і зацікавлювала їх досягти

кращих результатів в своїй діяльності. Ця система вклю+

чає в себе оплату праці, створення нормальних умов для

відтворення трудової енергії, робочої сили тощо [3, c. 43].

Мотивація персоналу при соціально+економічному

механізмі управління трудовим потенціалом підприємств

харчової промисловості не може бути дієвою без задо+

волення матеріального інтересу працівників підприєм+

ства. Підвищення значення трудових і статусних мотивів

не означає абсолютного зниження ролі матеріальних

мотивів і стимулів. Вони і залишаються важливим ката+

лізатором, здатним істотно підвищити трудову ак+

тивність та сприяти досягненню особистих цілей і цілей

підприємства харчової промисловості.

Ефективне регулювання мотивації персоналу при

соціально+економічному механізмі управління трудовим

потенціалом підприємств харчової промисловості знач+

ною мірою залежить від використання вміло налагодже+

ного мотиваційного механізму, тому необхідно на кож+

ному конкретному підприємстві, а в нашому випадку, на

підприємствах харчової промисловості, в першу чергу

розробити власну ефективну систему мотивів та стимулів,

що забезпечують активізацію діяльності персоналу відпо+

відно до цілей, які поставлено перед підприємством.

Сучасна модель управління персоналом при соціаль+

но+економічному механізмі трудовим потенціалом

підприємств харчової промисловості має включати ме+

ханізм ефективної мотивації, який дозволив би поєднува+

ти стратегічну ціль організації з потребами та інтересами

працівників підприємств харчової промисловості, взаємо+

узгоджуючи різні форми стимулювання зі складністю й

результативністю праці, об'єктивно оцінюючи працез+

датність, знання, досвід та можливості працівників підприє+

мства харчової промисловості, створюючи умови реалі+

зації й розвитку трудового потенціалу підприємств, систе+

му гнучкої адаптації працівників до ринкової кон'юнкту+

ри, наближуючи інтереси підприємства харчової промис+

ловості до інтересів працівників і навпаки.
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