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Удосконалення механізму мотивації праці  
в молокопереробних підприємствах 

 
* ©  Постановка проблеми. Молочна га- 
лузь України переживає важкі часи через 
негативні наслідки фінансової кризи. Це по-
в'язано зі скороченням поголів’я великої ро-
гатої худоби, зниженням попиту на молочні 
продукти, використанням широкого спектра 
замінників і штучних інгредієнтів у молоч-
ній продукції, імпортом не завжди якісної 
молочної сировини тощо. В цілому сучас-
ний стан агропромислового комплексу 
України характеризується низьким рівнем 
соціальної інфраструктури, продуктивності 

праці й заробітної плати; зниженням моти-
вації сільськогосподарських працівників. Як 
відомо, трудові ресурси є основою всіх ви-
робничих відносин, тому в умовах вступу 
України до СОТ їм необхідно приділяти 
особливу увагу.  

Основним джерелом поліпшення фінан-
сового стану молокопереробних підпри-
ємств є забезпечення заінтересованості пра-
цівників у досягненні бажаних результатів. 
Висока плинність кадрів на селі зумовлена 
негативним мотиваційним кліматом та від-
сутністю дійового механізму відповідально-
сті керівників за ухвалені рішення.                                                  

* Науковий керівник – М.В. Зось-Кіор, кандидат 
економічних наук, доцент. Отже, в сучасних умовах однією з основ-

них проблем є пошук найефективніших спо-
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собів управління працею, яка уможливлює 
активізувати людський ресурс, а одним з 
основних чинників, що впливає на результа-
тивність й якість роботи персоналу, є моти-
вація. 

Аналіз останніх досліджень і публіка-
цій. Питанням сутності мотивації приділяли 
увагу багато вітчизняних і зарубіжних уче-
них, оскільки мотивація впливає на поведін-
ку працівників. Серед вітчизняних учених, 
які займалися даним питанням, слід виділи-
ти: Д.П. Богиню [2], М.М. Горобця, В.С. Ді-
єсперова, Й.С. Завадського, А.М. Колота [4], 
Г.Т. Кулікова, В.В. Оникієнко, П.Т. Саблу-
ка, С.А. Шапіро та ін. У сучасній економіці 
мотивацію розглядають як один із основних 
чинників підвищення ефективності вироб-
ництва сільськогосподарських підприємств 
[6, с. 2-10]. У своїй праці А.В. Белокопитов 
доводить, що при підвищенні мотивації 
праці спостерігається найбільша віддача від 
додаткових коштів у сільське господарство 
[1, с. 15-17]. Д.П. Богиня в своїх працях від-
значає, що «… найбільш реальним шляхом 
посилення мотиваційного потенціалу праці є 
радикальне реформування механізму трудо-
вої мотивації» [2, с. 28-42].   

Проблема мотивації праці працівників є 
складною як у теоретичному, так і в мето-
дичному плані. Особливе значення практич-
ного розв’язання цієї проблеми випливає із 
постулату: «Лише праця – джерело багатст-
ва, споживчих благ, необхідних для задово-
лення матеріальних, духовних, соціальних 
та інших потреб людини, а в цілому – і про-
гресу людської цивілізації» [5]. Даний по-
стулат підтверджує, що тільки працюючи 
людина може задовольняти свої потреби. 

Незважаючи на значний внесок учених в 
обґрунтування значення сутності мотивації 
в аграрному секторі, не до кінця вивченими 
є проблеми формування механізму мотива-
ції праці в аграрних підприємствах в умовах 
кризи. 

Мета статті – формулювання пропозицій 
щодо удосконалення механізму мотивації 
праці в молокопереробних підприємствах. 

Виклад основних результатів дослід-
ження. Вивчення мотивів, що впливають на 
поведінку робітників, їх систематизація є 
підґрунтям для розробки механізму мотива-

ції праці робітників молокопереробних під-
приємств. Даний механізм повинен грунту-
ватися на системі формальних процедур і 
правил виконання функцій та робіт, необ-
хідних для досягнення мети підприємства, а 
також враховувати інтереси, мотиви, потре-
би робітників.  

Основними причинами, які вимушують 
підприємства розробляти механізм мотива-
ції праці, є формування мотивації персоналу 
на досягнення цілей підприємства й оптимі-
зація витрат на персонал. Виходячи з цього, 
основними завданнями даного механізму 
повинні стати: створення єдиної системи 
оплати праці, яка зрозуміла для всіх; зни-
ження плинності кадрів, особливо високо-
кваліфікованого персоналу; урахування ре-
гіональної специфіки ринку праці та рівня 
заробітної плати; стимулювання виробничої 
ініціативи робітників тощо.  

Таким чином, головна мета формування 
механізму мотивації праці робітників є за-
безпечення досягнення цілей підприємства 
завдяки залученню й утриманню висококва-
ліфікованого персоналу, передусім за раху-
нок ефективної, стійкої мотивації, яка фор-
мується на основі комплексного стимулю-
вання. Тобто, це стимулювання робітників 
залежно від їх цінностей для підприємства, 
які визначаються їхнім внеском у результати 
його діяльності. Це означає, що підприємст-
во зможе розвиватися у тому випадку, якщо 
винагороди відповідатимуть соціальним, 
психологічним і професіональним характе-
ристикам персоналу підприємства.   

Під механізмом мотивації праці робітни-
ків слід розуміти сукупність заходів та спо-
собів дії суб'єкта на об'єкт управління, які 
заінтересовують працівника в здійсненні пе-
вної економічної діяльності з метою задово-
лення особистих потреб, а також забезпечу-
ють підвищення ефективності, результатив-
ності й якісної діяльності підприємства. Та-
ким чином, мотиваційний механізм має фо-
рмуватися з урахуванням особливостей пер-
соналу, а також враховувати структуру 
управління персоналом і чинники, що на неї 
впливають. Щоб розробити ефективну сис-
тему мотивації необхідно:  

провести діагностику діючої системи мо-
тивації;  
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оцінити ситуацію на ринку праці для 
встановлення оптимального рівня заробітної 
плати;  

розробити базову систему оплати праці та 
змінну частину заробітної плати з метою по-
силення стимулюючого впливу останньої на 
продуктивність праці. 

У результаті оцінки системи мотивації в 
молокопереробних підприємствах Лугансь-
кої області було встановлено, що на поведі-
нку робітників впливають як матеріальні, 
так і соціально-психологічні чинники. Вра-
ховуючи те, що основною метою молокопе-
реробних підприємств є підвищення резуль-
тативності праці робітників, нами розробле-

но організаційно-економічний механізм її 
мотивації (рис. 1). 

Як бачимо, механізм мотивації праці ро-
бітників – це сукупність методів та прийо-
мів дії з боку підприємства на працівників із 
метою задоволення їхніх потреб і викорис-
тання їхніх здібностей, спрямованих на по-
ліпшення результативності праці. Поставле-
на мета досягається на основі принципів, 
функцій та інструментів управління. 

У механізмі мотивації праці використо-
вуються методи, аналогічні методам управ-
ління персоналом взагалі, а саме – організа-
ційно-адміністративні, економічні, соціаль-
но-психологічні. Розглянемо окремо кожний 
із них. 

ОРГАНІЗАЦІЙНО-ЕКОНОМІЧНИЙ МЕХАНІЗМ МОТИВАЦІЇ ПРАЦІ 
РОБІТНИКІВ МОЛОКОПЕРЕРОБНИХ ПІДПРИЄМСТВ  

Мета 

Підвищення результативності роботи  
підприємства  

Функції  
управління 

Нормування  

Планування 

Координація та регулювання 

Облік 

Контроль 

Принципи  
управління 

Методи управління 

Організаційно-
адміністративні 

Соціально-
психологічні 

Економічні Організаційно-стабілізуючі 

Методи організаційного 
впливу 

Розпорядчі методи 

Моральне стимулювання  

Формування корпоративного духу 

Участь в управлінні 

Естетика умов праці 

Ставлення керівництва 

Професійне зростання та кар’єра   

Соціальний розвиток колективу 

Преміювання  

Участь у прибутках 

Додаткові пільги 

Бонуси  

Надбавки  

Одноразові виплати 

Інструменти управління 

Комплексна система за-
ходів із формування мо-
тивації персоналу 

Аналіз 

 
Рис. 1. Організаційно-економічний механізм мотивації праці робітників молокоперероб-

них підприємств* 
*Розробка автора. 

Сутність організаційно-адміністративних 
методів полягає у прямому централізовано-
му впливі суб’єкта на об’єкт управління. У 
свою чергу адміністративні методи орієнто-
вані на такі мотиви поведінки, як трудова 
дисципліна, бажання робітника працювати в 
підприємстві, а також культура трудової ді-
яльності. До цих методів слід віднести: 

організаційно-стабілізуючі (закони, ука-
зи, розпорядження тощо); 

організаційного впливу (регламентуван-
ня, інструкції, норми тощо); 

розпорядчі (накази, розпорядження), які 
використовуються в процесі оперативного 
керівництва; 

дисциплінарні (затвердження та реаліза-
ція форм відповідальності). До них також 
можна віднести запровадження негативних 
стимулів (страх залишити роботу, штрафні 
санкції). 

В основі економічних методів мотивації 
лежать матеріальні стимули. Це можуть бу-
ти як прямі вигоди, наприклад, одержання 
грошей, або непрямі, які дають змогу одер-
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жати прямі (наприклад, додатковий вільний 
час, щоб додатково заробляти в іншому міс-
ці). Переважаючою формою прямої еконо-
мічної мотивації є заробітна плата за вико-
нання основної роботи, яка залежить від за-
йманої посади, кваліфікації, стажу роботи, 
кількості й якості праці. Преміювання є 
складовою матеріальної мотивації. Основою 
для преміювання є економія ресурсів, під-
вищення прибутку, різні наукові досягнен-
ня, раціоналізаторські пропозиції. До того ж 
слід зазначити, що крім основної заробітної 
плати, існує і додаткова, яка нараховується 
за професіоналізм, кваліфікацію, ділові на-
вички у формі різних доплат.  

Соціальні методи пов’язані із соціальни-
ми відносинами, з моральним та психологіч-
ним впливом. До складу даних методів на-
лежать: 

формування колективу (повинно відбува-
тися з урахуванням типів особистостей і ха-
рактеру робітників створенням сприятливо-
го психологічного клімату, творчої атмос-
фери); 

орієнтувальні умови, сутність яких у то-
му, що кожен робітник повинен знати стра-
тегію та цілі підприємства, оскільки задово-
льняючи свої особисті потреби, він одноча-
сно працює задля досягнення цілі, яка стоїть 
перед підприємством; 

задоволення культурних і духовних по-
треб – це можливості соціального спілку-
вання робітників, до яких слід віднести ор-
ганізацію відпочинку та свят для них тощо; 

соціальне стимулювання колективу на 
основі соціального планування, при якому 
особлива увага повинна приділятися ви-
вченню умов праці, її змістовності, рівню 
оплати, плинності кадрів і трудовій дисцип-
ліні; 

професійне зростання досліджуваних та 
кар’єра. Як було з’ясовано в ході аналізу, 
практично в усіх підприємствах не розроб-
ляються програми, спрямовані на професій-
не зростання. Тому пропонуємо створити на 
базі відділу кадрів підрозділ, який займати-
меться розробкою й реалізацією навчальних 
програм із підготовки фахівців, проводити-
ме адаптацію перепідготовки кадрів, 
пов’язану із впровадженням нових техноло-
гій. 

Як принципи управління, спрямовані на 
підвищення результативності праці та задо-
волення робітників, слід виділити наступні: 
комплексність; опора на обґрунтовану сис-
тему оцінки і прийнятні критерії вимірю-
вання й оцінки; чіткий взаємозв’язок між 
результатами та оплатою. 

При розгляді функцій управління, які ви-
користовуються при формуванні системи 
мотивації, слід відзначити, що до функції 
нормування належать: розробка і запровад-
ження норм затрат часу, забезпечення під-
розділів організації нормативними матеріа-
лами з праці та заробітної плати. 

Функція планування полягає у розробці 
планів із праці та заробітної плати й дове-
дення їх до підрозділів; розроблення пропо-
зицій з удосконалення планування трудових 
показників по окремих підрозділах і підпри-
ємству в цілому; розроблення планів підго-
товки, перепідготовки та підвищення квалі-
фікації персоналу; складання планів з 
управління діловою кар’єрою. 

Функція організації стосується організа-
ції системи мотивації та стимулювання пер-
соналу організації, залучення робітників, 
керівників і спеціалістів до процесу вирі-
шення питань з організації праці та заробіт-
ної плати; участі в розробці раціональних 
режимів роботи, графіків змінності. 

Функція координації й регулювання по-
лягає у розробці: схем заміщення вакантних 
посад; кваліфікаційних характеристик; про-
позицій зі створення умов для зростання 
культурно-технічного та професійного рівня 
робітників, розвитку творчої ініціативи; 
пропозицій керівництву підприємства щодо 
поліпшення розстановки й використання пер-
соналу. 

Функція обліку полягає в організації об-
ліку та звітності з праці та заробітної плати; 
врахуванні дії контингенту, який навчається 
на виробництві; складанні звітності з підго-
товки, підвищення кваліфікації; організації 
систематизованого обліку нормативних до-
кументів із заробітної плати. 

Контроль за правильністю запровадження 
норм і розцінок; використанням фонду 
оплати праці та правильністю застосування 
тарифних ставок, доплат; підвищенням ква-

Економіка АПК, 2013, №8 118 



ліфікації персоналу – виконує функція конт-
ролю. 

Функція аналізу системи мотивації поля-
гає в аналізі: звітності з праці та заробітної 
плати; якості використовуваних норм і нор-
мативів; ефективності системи управління 
діловою кар’єрою й службовим просуван-
ням; ефективності підготовки, перепідгото-
вки та підвищення кваліфікації персоналу; 
результатів тестування й оцінки персоналу 
тощо.  

Як інструмент мотивації виступає ком-
плексна система заходів щодо формування 
мотивації персоналу. Під нею слід розуміти 
взаємозв’язок і взаємозумовленість соціаль-
но-психологічних та соціально-економічних 
процесів, які враховують інтереси робітни-
ків і підприємства.  

Також слід зазначити, що при розробці 
комплексної системи мотивації необхідно 
враховувати: цілі, задачі й можливості під-

приємства; ситуацію на ринку праці; потре-
би, мотиви робітників підприємства. 

Таким чином, цілі, принципи, методи, 
функції щодо системи мотивації праці пер-
соналу підприємств визначають її структу-
ру, яка включає як елементи матеріального, 
так і нематеріального стимулювання.  

У процесі дослідження нами було запро-
поновано моделювання оптимального рівня 
оплати праці в ПрАТ «Біловодський масло-
робний завод», яке виконувалося на основі 
двофакторної моделі Кобба-Дугласа, яка да-
ла змогу розрахувати динаміку розвитку 
підприємства залежно від витрат на розви-
ток основних виробничих фондів і оплату 
праці. 

На рисунку 2 зображена залежність мак-
симального рівня приведеного прибутку від 
питомої собівартості випуску продукції у 
вартісному виразі, зумовленої матеріальни-
ми витратами виробництва. 
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Рис. 2. Залежність рівня приведеного прибутку від питомої собівартості випуску продукції* 

*Розробка автора. 
Далі наведені рекомендації щодо запровадження моделі виробничої функції (табл.). 

Науково-практичні результати і рекомендації щодо запровадження моделі  
виробничої функції* 

Науково-практичний результат Рекомендації 
Розрахована залежність  
q=(1-c)·b·ga-g, де  
  с – питома собівартість випуску продукції у 
вартісному виразі, зумовлена матеріальними ви-
тратами виробництва; 
  b – показник технічного рівня  
  виробництва; 
  g - приведена вартість робочої  
  сили 
 
показує, що приведений прибуток істотно зале-
жить від показника технічного рівня виробництва 

Для досягнення максимального прибутку і максимального доходу, 
організації, передусім, варто не збільшувати чисельність персона-
лу, а підвищити вартість основних виробничих фондів за рахунок 
інвестицій 
Виробничий процес аналізованого підприємства характеризується 
низькою потребою у фізичній праці. Можливістю збільшення зна-
чущості трудових ресурсів, яка приведе до збільшення рівня мак-
симального прибутку, є підвищення наукоємного (технології) про-
цесу з відповідним підвищенням кваліфікації працівників (у моделі 
позначиться на зміні коефіцієнта b) 
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Продовження табл.  

Максимум значення функції приведеного прибу-
тку 0,198 досягається при оптимальному значенні 
приведеної вартості робочої сили, рівної 0,2 

Оптимальною в системі формування капіталу підприємства є ситу-
ація, за якої на кожні 100 грн вартості виробничих фондів припадає 
не більше 20 грн фонду оплати праці. Максимальний рівень віддачі 
виробничих фондів становить 19,8 грн на 100 грн вартості вироб-
ничих фондів, авансованих у виробництво 
Для досягнення максимального доходу організації варто при фор-
муванні й оновленні виробничого устаткування використовувати 
технологічні рішення з високим рівнем автоматизації виробничих 
процесів 
При заданих параметрах виробничої функції зростання віддачі 
прибутку на приріст фонду оплати праці до рівня 20 грн на кожні 
100 грн вартості виробничих фондів характеризується високими 
темпами, що говорить про чутливість виробництва на вкладені 
трудові ресурси. Тому для досягнення максимального доходу орга-
нізації варто одночасно із залученням інвестицій збільшувати й 
чисельність персоналу 

Для умов досліджуваного підприємства при пи-
томій собівартості, зумовленій матеріальними 
витратами виробництва 0,82, приведена вартість 
робочої сили, при якій приведений прибуток до-
сягає максимального значення, становить 0,193 

З урахуванням чинників формування собівартості продукції опти-
мальним значенням приведеної вартості оплати праці є 19,3 грн на 
100 грн вартості виробничих фондів. Для досягнення максимально-
го доходу організації варто одночасно із залученням інвестицій 
збільшувати й чисельність персоналу, зайнятого безпосередньо у 
виробництві, витрати на оплату праці яких включаються в собівар-
тість продукції 

* Розробка автора. 
Таким чином, у системі оплати праці для 

підприємства ПрАТ «Біловодський масло-
робний завод» оптимальним є формування 
фонду оплати праці виходячи зі співвідно-
шення 20 грн зарплати з відрахуваннями на 
100 грн виробничих фондів; структура пер-
соналу визначається відповідно до виробни-
чої необхідності, проте рекомендується по 
можливості оплату праці працівників біль-
шою мірою переносити на виробничу собі-
вартість; у системі мотивації праці дієвою 
буде система преміювання за зниження ви-
робничих витрат і збільшення валової про-
дукції. 

Висновки. В ринкових умовах господа-
рювання необхідно формувати систему мо-
тивації, застосовуючи організаційно-
адміністративні, економічні та соціально-
психологічні заходи. 

Застосування на практиці запропоновано-
го організаційно-економічного механізму 
мотивації праці персоналу підприємств дасть 
змогу науково обґрунтовано підійти до вирі-
шення задачі підвищення результативності 
праці та задовольнити потреби працівників з 
урахуванням специфіки ринкових відносин і 
дотримання принципів оплати за працю й 
соціальної справедливості. 
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Продовження табл.  

Максимум значення функції приведеного прибу-
тку 0,198 досягається при оптимальному значенні 
приведеної вартості робочої сили, рівної 0,2 
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нізації варто одночасно із залученням інвестицій збільшувати й 
чисельність персоналу 
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томій собівартості, зумовленій матеріальними 
витратами виробництва 0,82, приведена вартість 
робочої сили, при якій приведений прибуток до-
сягає максимального значення, становить 0,193 

З урахуванням чинників формування собівартості продукції опти-
мальним значенням приведеної вартості оплати праці є 19,3 грн на 
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збільшувати й чисельність персоналу, зайнятого безпосередньо у 
виробництві, витрати на оплату праці яких включаються в собівар-
тість продукції 
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шення 20 грн зарплати з відрахуваннями на 
100 грн виробничих фондів; структура пер-
соналу визначається відповідно до виробни-
чої необхідності, проте рекомендується по 
можливості оплату праці працівників біль-
шою мірою переносити на виробничу собі-
вартість; у системі мотивації праці дієвою 
буде система преміювання за зниження ви-
робничих витрат і збільшення валової про-
дукції. 

Висновки. В ринкових умовах господа-
рювання необхідно формувати систему мо-
тивації, застосовуючи організаційно-
адміністративні, економічні та соціально-
психологічні заходи. 

Застосування на практиці запропоновано-
го організаційно-економічного механізму 
мотивації праці персоналу підприємств дасть 
змогу науково обґрунтовано підійти до вирі-
шення задачі підвищення результативності 
праці та задовольнити потреби працівників з 
урахуванням специфіки ринкових відносин і 
дотримання принципів оплати за працю й 
соціальної справедливості. 
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