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століть дана проблема хвилювала людство, адже працею створюється матеріальна і духовна культура суспільства. Мотивація 
- це процес спонукання людини, або групи людей до досягнення цілей організації і включає в себе мотиви, інтереси, потреби, 
захоплення, мотиваційні установки або диспозиції, ідеали тощо. У широкому розумінні мотивація іноді визначається як 
детермінація поведінки взагалі [1, с. 159]. 

В процесі у людей цілеспрямовано формується заінтересоване відношення до праці і її результатів, оскільки мотивація 
посилює бажану поведінку людини, дає напрямок поведінки і ґрунтується на внутрішніх і зовнішніх факторах, або на 
мотивах і стимулах. Мотив - це усвідомлена спонукаюча причина, основа, підстава до якоїсь дії чи вчинку. Мотив є 
суб’єктивним явищем, усвідомленням вчинків, які у кінцевому підсумку перетворюються у постановку цілі, що спонукає 
людину до дії внаслідок трансформації зовнішнього спонукаючого фактору (стимулу) і його усвідомлення індивідом. 

Кризова ситуація трудової мотивації в аграрному секторі економіки спричинена незавершеністю організаційно-
структурних перебудов у ході реформування сільськогосподарських підприємств; недостатньою урегульованістю соціально-
трудових відносин між найманими працівниками та роботодавцями; небажанням керівників підвищувати тарифні ставки і 
посадові оклади, невиконанням профспілками функцій регулювання соціально-трудових відносин та захисту інтересів 
найманих працівників; низьким рівнем оплати праці й результативності виробництва. 

Рівень оплати праці в аграрних підприємствах є одним із найнижчих порівняно з іншими галузями. Враховуючи той 
факт, що рівень заробітної плати є одним із найвагоміших чинників матеріальної мотивації, можна стверджувати, що за 
такого її рівня неможливе нормальне відтворення робочої сили. Низький рівень доходів працівників негативно впливає на 
платоспроможність селян і конкурентоспроможність вітчизняної продукції.Дослідження свідчать, що питома вага оплати 
праці у валовому продукті сільського господарства, мисливства,  лісового господарства 2012 р. була незначною  і становила 
9,1%; у сукупному валовому внутрішньому продукті країни дещо більша — 23,4 % [3, с. 15]. Динаміку середньомісячної 
номінальної заробітної плати штатних працівників в сільському господарстві, мисливстві та пов’язаних з ними послуг 
представлено в табл. 1. 

Таблиця 1 
Динаміка середньомісячної заробітної плати штатних працівників у сільському господарстві України 

Показник 2006 р. 2007 р. 2008 р. 2010 р. 2011 р. 2012 р. 
Відхилення 
2012 р. від 

2006 р. 
Усього за видами економічної діяльності 806 1806 1906 2239 2633 3026 1100 
Сільське господарство, мисливство та 
пов’язані з ними послуги 

437 1076 1206 1430 1800 2023 1586 

У % до середньомісячної номінальної 
заробітної плати найманих працівників в 
середньому по  усіх видах економічної 
діяльності 

54,2 59,6 63,3 63,9 68,4 66,9 9,7 

Рейтинг, який займає середньомісячна 
номінальна заробітна плата найманих 
працівників сільського господарства, 
мисливства, лісового господарства серед 
всіх видів економічної діяльності 

15 14 14 14 12 15 - 

Джерело: [3, с. 184]. 
Як бачимо,незважаючи на постійний ріст середньомісячної заробітної плати в сільському господарстві, її 

рівеньзалишається одним із найнижчих порівняно з іншими видами економічної діяльності. Розмір середньомісячної 
заробітної плати штатних працівників у сільському господарстві становив у 2012 р. 66,9% середнього рівня в економіці 
країни. Серед усіх видів економічної діяльності сільське господарство займає за рівнем середньомісячної заробітної плати 15 
місце. 

Виходячи з вищенаведеного, можна зробити висновок, що заробітна плата працівників сільського господарства була, є 
і залишається на дуже низькому рівні, незважаючи на підвищення її середнього розміру по Україні. Така ситуація викликана 
насамперед неспроможністю сільськогосподарських підприємств виплачувати зарплату своїм працівникам належним чином. 
Високі ціни на паливно-мастильні матеріали та низькі на вироблену сільськогосподарську продукцію приносять її власникам 
одні лише збитки та незаінтересованість у результатах діяльності. Звідси випливає і низький рівень мотивації та 
продуктивності праці, а отже і її оплати. 
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Як відомо, Україна має один з найкращих потенціалів для розвитку сільського господарства у Європі. Однак, аби 
вести аграрний бізнес, потрібно на належному рівні володіти знаннями та навиками у сфері ефективного управління. Адже, 
на відміну від промислового, аграрне виробництво чутливе до багатьох незалежних від підприємця чинників – погодних 
умов, родючості ґрунту, епізоотичної ситуації тощо, тому методи підвищення ефективності підприємницької діяльності саме 
в агропромисловому виробництві не завжди відповідають законам розвитку промислової сфери [1, с. 17].  

Найважливішим завданням менеджменту є організація виробництва товарів і послуг з урахуванням потреб споживачів 
на основі наявних матеріальних та людських ресурсів і забезпечення рентабельної діяльності організації, її стабільного 
становища на ринку. До завдань менеджменту належать також: деталізація цілей розвитку суб'єкта господарювання; 
розроблення стратегії розвитку суб'єкта господарювання, господарських завдань і шляхів їх здійснення; розробка системи 
заходів для вирішення проблем; визначення необхідних ресурсів і джерел їх постачання; контроль за виконанням 
поставлених завдань.  

Як вид діяльності менеджмент включає оволодіння ринками товарів і послуг (управління маркетингом), ефективне 
використання ресурсів (операційний менеджмент), залучення і ефективне використання фінансових ресурсів (фінансовий 
менеджмент). Операційний менеджмент доцільно розглядати як діяльність з управління процесами забезпечення аграрного 
підприємства ресурсами (матеріалами, енергією, персоналом, інформацією) та їх трансформацією (перетворенням) у готову 
продукцію (послуги). 

Станом на 1 липня 2013 року на Хмельниччині функціонувало 1917 од. сільськогосподарських підприємств (або 3,4% 
загальнодержавної кількості), що є найвищим показником за останні чотири роки, проте в порівнянні з 2005 роком на 89 од. 
(або 4,5%) менше.За попередніми підсумками в 2013 р. результат від основної діяльності сільськогосподарських підприємств 
Хмельницької області (крім малих) становив 712,1 млн. грн. прибутку проти 985,6 млн.грн у 2012 р., рівень рентабельності 
(без урахування бюджетних дотацій і доплат) у цілому склав 13,0% проти 22,3% у попередньому році. Прибутки від 
виробництва продукції сільського господарства та надання послуг у рослинництві і тваринництві отримали 61,1% 
підприємств, сума прибутку в середньому на 1 підприємство становила 6,8 млн.грн (у 2012 р. – відповідно 79,9% і 4,8 
млн.грн). У той же час, 38,9% підприємств отримали від сільськогосподарського виробництва збитки, їх сума в розрахунку 
на 1 підприємство склала 4,6 млн.грн (у 2012 р. – відповідно 20,1 % і 2,9 млн.грн) [2]. 

Чистий дохід (виручка) від реалізації тваринницької продукції сільськогосподарськими підприємствами склав 1793,3 
млн.грн, рівень рентабельності (без ПДВ, бюджетних дотацій і доплат, до оподаткування) галузі тваринництва – 53,7%, що 
на 4 в.п. менше аналогічного показника минулого року.Досить показовим фактором покращення операційного менеджменту 
галузі тваринництва в аграрних підприємствах області є зростання продуктивності праці – рис. 1.Починаючи з 2012 року 
продуктивність праці в тваринницькій галузі аграрних підприємств перевищує середній рівень по Україні, що є досить 
позитивною і визначальною передумовою подальшого зростання виробництва, адже попередній аналізований період (1995-
2011 роки) засвідчував протилежні тенденції. 
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Рис. 1. Динаміка продуктивності праці в тваринництві сільськогосподарських підприємств, на 1 зайнятого в 

сільськогосподарському виробництві, у постійних цінах 2010 року; гривень [2] 
Таким чином, основні результати досліджень засвідчують позитивну динаміку змін як кількісних, так і якісних 

показників розвитку аграрного виробництва. За межами підприємства керівник має передбачати зміну ринкової ситуації, 
виробляти продукцію вищої якості, забезпечувати поставку, визначати ціни з урахуванням умов конкуренції та, головне, 
навчитися формувати канали збуту виготовленої продукції. У внутрішній політиці управління підприємством будь-який 
керівник має прагнути до збільшення продуктивності праці шляхом поліпшення планування, більш ефективної організації та 
автоматизації виробничих процесів [3]. 
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СИСТЕМНЫЙ ПОДХОД К ОЦЕНКЕ ПЕРСОНАЛА В КОМПАНИИ 
 
Политика управления персоналом призвана способствовать формализации методов и процедур отбора кадров, 

разработке научных подходов к определению потребностей в кадрах и оценки их деловых качеств, выдвижение молодых и 
перспективных работников. Формирование теоретических понятий оценки персонала возможно только с позиций 
определенных подходов и концепций. В зависимости от подхода обуславливается характер методов изучения и разработки 
оценки персонала. 

Лауреат Нобелевской премии Г. Саймон понимает организации как системы, в которых люди являются 
«механизмами, принимающими решения», поэтому концепция Саймона строится вокруг проблемы принятия решений. Так 
как первое решение, которое принимает индивид, это решение участвовать в организации или нет, Саймон ставит проблему 
«стоимости участия». Эта проблема разрабатывается Саймоном в рамках его концепции «идентификации работника с 
организацией»[1,249]: для успешного функционирования организации необходимы механизмы влияния, то есть стимулы, 
условия, для побуждения ее членов идентифицировать личные интересы и интересы организации, а, следовательно, 
принимать нужные для организации решения. Именно оценка в данном случае и будет фактором, способствующем играть 
мотивационную роль и влиять на внутриорганизационные интересы сотрудников. 

Системная природа оценки означает целостный комплекс ее компонентов, находящемся во взаимодействии с 
внешней средой. Из определения видно, что необходимо раскрыть следующие мало изученные в настоящее время вопросы: 
компоненты и структура оценки; характер связей  и взаимодействие оценки с внешней средой. 

В качестве внешней среды автором рассмотрены факторы, с которыми устанавливаются прямые или косвенные 
связи с оценкой. Выделим два основных уровня факторов: микросреда и макросреда (рисунок 1). Факторы микросреды 
разделим на два подуровня:  

• Система управления персонала – та часть окружающих оценку факторов, с которой система оценки вступает в 
непосредственное взаимодействие.  

• Система внутриорганизационных факторов – та часть окружения, которая через систему оценки персонала 
воздействует на эффективность оценки.  

Для анализа системы управления персоналом автором применен метод декомпозиции. Например, систему 
управления персоналом можно расчленить на подсистемы, подсистемы на функции, функции  - на процедуры, процедуры на 
операции. После расчленения необходимо воссоздать систему управления персоналом как единое целое – синтезировать ее 
компоненты. Относительно оценки персонала в группу факторов микросреды первого уровня автор относит: существующие 
технологии и методы оценки;  наличие соответствующего подразделения  в организационной структуре; нормативная база 
оценки; степень увязки результатов оценки с системой мотивации. 

Основные переменные в самой организации, по мнению М. Мескона, которые требуют внимания руководства, это 
цели, структура, задачи, технология и люди.[2, 422]. Применяя данную трактовку к системе оценки, автор предлагает в 
качестве факторов микросреды второго уровня рассмотреть: стратегические цели и стадию жизненного цикла организации; 
организационная структура с точки зрения характера формальных и неформальных связей между уровнями и 
подразделениями, стилей лидерства менеджмента, влияния организационной культуры; технологические особенности и 
задачи производства. 

Факторы макросреды для организации включают следующие основные элементы: демографическая; экономическая; 
природная; политическая; социо- культурная среда. Адаптировав данные элементы применительно к оценке персонала, 
автор предлагает следующие факторы макроуровня внешней среды: состояние рынка труда в регионе и стране, структура 
спроса и предложения рабочей силы, рынок специалистов по оценке (кадровые, рекрутинговые агентства), законодательное 
и методическое подкрепление оценки персонала, существующие социально-трудовые ценности.   

Рассмотрим основные компоненты и структуру оценки. Компоненты системы оценки разделены автором на три 
уровня (рис.2). Первый уровень составляют подсистемы оценки с точки зрения содержательной, процессуальной и 
функциональной системы. Любой вид управленческого воздействия предполагает воздействие субъекта управления на 
объект. В этом плане система оценки как элемент системы управления персоналом не исключение. Поэтому второй уровень 
компонентов системы оценки составляют взаимоотношения между объектом, субъектом и целями и предметом. 
Существующие определения объекта оценки автором считаются неточными.  

Объект оценки персонала - категория работников, на которую направлена оценка - это отдельный работник, группа 
или весь коллектив организации. Автором уточнено понятие, а  именно в качестве объекта оценки может выступать не 
физический объект (весь персонал, группа или личность), а его деятельность либо отдельные характеристики персонала 
(квалификационные, социально- психологические и т.д.), качественные параметры персонала (отношение к труду, поведение 
и т.д.), которые нашли отражение в его поведении в организации. 

В качестве субъекта оценки персонала выступает лицо или группа лиц, имеющих права и возможности для 
проведения оценки в организации. Это может быть: администрация фирмы, руководители различных структурных 
подразделений, служба управления персоналом, специально создаваемые комиссии и др. [3, 55].  


