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женных элементах рельефа более типичны крупноосоковые сообщества из осоки омской к кото-

рым примешиваются манник водный, канареечник тростниковидный, ситник чѐрный. 

Пойма реки Цна используется исключительно для выпаса скота. 

Для реального отображения радиологической ситуации на затапливаемой части пойм рек Цна и 

Горынь в процессе обследования установлены участки пригодные для выпаса скота или сенокоса. 

На этих участках для определения 
137

Cs отобраны сопряженные пробы почвы и травостоя. 

Выполненный анализ отобранных проб почвы и растительности показал, что в радиологиче-

ском отношении не существует препятствий для использования пойменных земель для кормопро-

изводства. 

Среднее зоотехническое качество кормов, заготовленных на пойме р. Горынь, согласно [3], по 

сырому протеину (13,9) относится к 1–му классу, по обменной энергии (6,89) – ко 2–3–му классу, 

по кормовым единицам (0,57) – ко 2–му классу.  
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Розвиток будь–якого сучасного підприємства неможливий без персоналу та його людського 

капіталу. Основним завданням підприємства щодо ефективного використання людських ресурсів є 

розробка таких мотиваційних механізмів, які б сприяли розвитку працівників, давали можливість і 

викликали бажання у них працювати з максимальною віддачею, відповідно до їх кваліфікації, до-

свіду, можливостей. Проведені дослідження стосовно даної проблеми показали [1], що на те-

перішньому етапі у мотиваційних механізмах переважають старі неринкові чинники, які стають 

стримуючими факторами щодо розвитку персоналу підприємства. Тому є необхідність у фор-

муванні нової моделі мотиваційного механізму, який відповідає вимогам сучасного ринку. Варто 

зауважити, що при ринковій системі господарювання основні стимулюючі механізми забезпечення 

ефективності господарювання базуються на високому рівні оплати праці, достатньому для задово-

лення своїх потреб. 

Відповідно до цього необхідно сформувати нові схеми управління персоналом на підприємстві, 

які базуватимуться на розробці таких мотиваційних механізмів, які б стимулювали, насамперед, 

творчу діяльність, а також сприяли зацікавленості працівників у власному розвитку з метою 

підвищення ефективності господарювання підприємства і у результаті – отримання справедливої 

винагороди за затрачені зусилля. 

Практика управління людськими ресурсами повинна бути спрямована на те, щоб привертати, 

відбирати, просувати, винагороджувати, використовувати, втримувати та розвивати працівників у 

відповідності до стратегії діяльності підприємства, потреб працівників і принципів справедливості 

[2]. Основою у розробці таких мотиваційних механізмів повинен стати особистісний підхід, який 

враховує особливості конкретної людини і спрямований на ефективне використання її можливо-

стей. Такий мотиваційний механізм побудований на спільності інтересів підприємців–власників, 

найманих працівників та зацікавленості у кінцевих результатах кожної із зазначених сторін.  

Досвід господарювання свідчить, що мотивація як внутрішній механізм спонукання до дії, є ре-

зультатом складного комплексу постійно змінних потреб. На сучасному етапі для ефективної мо-

тивації своїх працівників керівнику необхідно виявити, які ж насправді їх потреби, і забезпечити 

найкращий спосіб задоволення цих потреб [3].  
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Сучасні умови господарювання змушують керівника підприємства зважати на особливості лю-

дини та виявляти реальні можливості найманих працівників. Після чого створити такі умови, щоб 

мотиваційні механізми працювали з повною віддачею. Мотивація охоплює інтелектуальні, 

фізіологічні й психологічні процеси, які в конкретних ситуаціях визначають, наскільки рішуче діє 

працівник і в якому напрямку зосереджує свою енергію. Розуміння мотивів і потреб дає ключ до 

пояснення всіх видів організаційної діяльності. Важливим в структурі мотивації є розвиток еко-

номічної мотивації через оплату праці, пільги, компенсації, надбавки, дивіденди, грошові винаго-

роди, премії та їх підвищення; соціальні гарантії (страхування, пенсійне забезпечення, пільги на 

харчування, пільги на тривалість відпустки); участь у прибутках (за стаж і рівень кваліфікації, за 

підсумками року). Реформування механізму мотивації праці повинно бути спрямованим на пошук 

заохочень до підвищення продуктивності та якості праці, які є вирішальними факторами, у забез-

печенні ефективної діяльності підприємства та зниження собівартості продукції. Крім того, від 

підвищення ефективності праці залежить збільшення заробітної плати і підтримка її на рівні, що 

дозволяє зберегти на підприємстві висококваліфікованих працівників.  

Водночас в умовах ринку, де є конкуренція, до працівників ставляться більш жорсткі умови, 

включаючи кваліфікаційні, фізичні, організаційні, техніко–економічні і багато інших аспектів 

конкретного змісту трудової діяльності. Через проміжні ланки – підвищення кваліфікації 

працівників, методи їх стимулювання, продуктивність та змістовність праці, створення сприятли-

вого клімату у колективі, дотримання умов праці та інших показників, пов’язаних з особливостями 

діяльності підприємства, забезпечується досягнення його стратегічних цілей. 

Мотиваційна діяльність підприємства в умовах ринку повинна передбачати підхід до мотивації 

праці з позиції її ринкової перспективності. Тобто це є: залучення працівників до управління і 

співробітництва їх з керівниками для досягнення спільних цілей (збільшення прибутку підприєм-

ства, що, в свою чергу, зробить можливим підвищення рівня особистих доходів). Це спонукатиме 

працівників до розвитку потенційних можливостей, більш інтенсивної і продуктивної праці, твор-

чого ставлення до неї. 

Саме такий підхід до мотивації обумовить підвищення самостійності працівників, їх 

відповідальності за виконувану роботу; активну участь у прийнятті управлінських рішень; безпо-

середню зацікавленість у результатах праці.  

Звідси – головний стратегічний курс на високий рівень освіти, кваліфікації й етики працівників; 

створення умов працюючим для розширення знань, підвищення професійної майстерності, само-

вираження; використання пакетів багатогранних програм мотивації і розвитку підприємства. Про-

те одним з важливих і проблемних питань реалізації таких мотиваційних механізмів є оцінка їх 

ефективності та формування відповідної системи стимулювання. Сучасна практика господа-

рювання визнавала лише необхідність розробки та використання мотиваційних механізмів. Значно 

менше уваги приділяється оцінці ефективності мотиваційних механізмів та визначенню їх впливу 

на результати господарювання. У вітчизняній практиці не достатньо формалізовані методичні ро-

зробки, на основі яких можна оцінити ефективність впливу мотиваційних механізмів на результа-

ти діяльності підприємства. 

Отже, провівши дослідження стосовно мотиваційних механізмів до високоефективної праці 

персоналу підприємства, можна зробити висновки, що в умовах проголошеної ринкової еко-

номіки, в Україні діють все ще адміністративні методи, які є суб’єктивними, неточними, помилко-

вими, працюють поза ринковими мотиваціями. На зміну їм повинні бути застосовані непрямі ме-

тоди регулювання, зокрема, державою, що посилюють дію ринкової системи. Вони проявляються 

у формі правових та економічних інструментів, за допомогою яких держава впливає на поведінку 

економічних суб’єктів, а також на функціонування і результати економіки, не обмежуючи еко-

номічної свободи суб’єктів господарювання [4, 5]. У таких умовах є можливість на підприємстві 

реалізувати запропоновані методичні підходи до побудови мотиваційних механізмів, зокрема, 

визначити систему якісних показників працівника, забезпечити його відповідними умовами праці 

та застосовувати відповідні стимули.  

Мотивація трудової діяльності може бути дієвою за умови застосування сучасних форм і ме-

тодів матеріального стимулювання персоналу. Підвищення значення трудових і статусних мо-

тивів, що спостерігається сьогодні, не означає зниження ролі матеріальних стимулів. Вони зали-

шаються важливим чинником, здатним суттєво підвищити економічну активність та сприяти до-

сягненню високих результатів індивідуальної та колективної діяльності [6].  
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Инвестиционная деятельность предприятий Республики Беларусь, в том числе в рамках прово-

димой модернизации, в значительной степени зависит от доступности и объемов государственной 

поддержки на эти цели. Наиболее распространенным среди всех инструментов государственной 

поддержки является возмещение процентов за пользование банковскими кредитами. В соответ-

ствии с Указом Президента Республики Беларусь от 28 марта 2006 г. №182 возмещение из средств 

республиканского бюджета части процентов за пользование банковскими кредитами производится 

при условии: 

включения в перечень организаций, которым Правительством определены показатели эффек-

тивности развития; 

достижения установленных параметров по выручке от реализации и добавленной стоимости на 

одного среднесписочного работника [1]. 

В настоящее время постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 30 декабря 

2012 г. № 1262 «Об определении показателей эффективности развития организаций на 2013–2015 

годы» определены показатели эффективности развития для 711 предприятий промышленности, 

строительства, транспорта и связи. В течение 2013–2014 гг. на основе положений Указа №182 при 

наличии программ комплексной модернизации на 2013–2015 гг. им оказывалась государственная 

поддержка инвестиционной деятельности путем возмещения части процентов по выданным кре-

дитам. В 2013 г. на эти цели использовано 3368,5 млрд руб. (74,8% выделенных финансовых ре-

сурсов), в 2014 г. – 3619,1 млрд. руб. (80,2%). В 2014 г. основной объем государственной под-

держки в рамках проводимой комплексной модернизации оказывался организациям концерна 

«Беллесбумпром» – 1139,8 млрд руб. (31,5% от общей суммы, направленной на возмещение части 

процентов за пользование банковскими кредитами). На втором месте – организации, подведом-

ственные Министерству строительства и архитектуры (20,3%), на третьем – организации, подчи-

ненные местным органам власти (18,2%). 

Основным требованием к проводимой модернизации предприятий выступает рост добавленной 

стоимости на одного среднесписочного работника (производительности труда по ВДС). Для оцен-

ки эффективности системы мер государственной поддержки, в том числе в рамках проводимой 

модернизации, проанализируем динамику производительности труда по ВДС в разрезе организа-

ций обрабатывающей промышленности, строительства, транспорта и связи Республики Беларусь 

за 2008–2014 гг. Для расчетов показатели ВДС видов экономической деятельности приведем в со-

поставимые цены 2008 г.  

П
ол

ес
ГУ

mailto:prasniakova@tut.by



