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Полтавська державна аграрна академія
Важливе значення у формуванні людського капіталу в аграрному секторі економіки належить професійному зростанню кадрів, формуванню творчого мислення, накопиченню інтелектуального потенціалу. Оскільки сучасне виробництво в аграрному секторі потребує працівників високого рівня професійної підготовки, які мають аналітичний тип мислення, здатні детально аналізувати стан розвитку виробництва, на основі системного аналізу ставити завдання та прогнозувати результат, визначати напрями та шляхи його досягнення, передбачати можливі витрати виробництва з урахуванням природно-кліматичних та інших чинників, використовувати внутрішні невикористані резерви (виробничі, технологічні, технічні, ресурсні тощо), у цілому визначати стратегію розвитку агропромислового комплексу та шляхи її реалізації.
Однак, без відповідного рівня мотивації, який направлений на зацікавлення суб’єктів господарювання у підвищенні кваліфікаційного рівня власних працівників як носіїв інтелектуального капіталу, не можливо забезпечити високий рівень людського капіталу .

На сьогодні фінансові труднощі сільськогосподарських підприємств не дозволяють їм направляти спеціалістів на навчання. Для таких випадків, на думку І. Дуденка, можна організувати навчання керівників та спеціалістів безпосередньо на місцях або ж метою підвищення зацікавленості підприємств у виділенні коштів на професійну підготовку персоналу доцільно створити на підприємствах, незалежно від форми власності, фонд підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації персоналу за рахунок власних коштів пропорційно фонду оплати праці. Із зазначеного фонду кошти мають використовуватися підприємством для фінансування власної навчальної бази або оплати договорів на підготовку, перепідготовку та підвищення кваліфікації кадрів із закладами професійної освіти або підприємствами, що мають належну навчальну базу [1]. 

 Необхідно зазначити, що навчання персоналу на робочому місці або у навчальних закладах вимагає додаткових витрат. Однак, як свідчить практика, навчання персоналу є найрентабельнішими капіталовкладеннями, оскільки за оцінкою американських спеціалістів, 1 дол. США, витрачений на підготовку персоналу, приносить 10 дол. США прибутку. 

Крім того, підвищення кваліфікації сьогодні достатньо популярне на підприємствах і організаціях різних країн світу, оскільки воно значно дешевше та є менш тривалим порівняно з підготовкою персоналу. Ймовірність того, що компанію покине працівник, який пройшов перепідготовку, суттєво нижча, ніж щойно прийнятий працівник. До того ж, якщо в зарубіжній фірмі когось скеровують на навчання, то це означає, що ця людина в найближчий час буде підвищена в посаді або переведена на вище оплачувану роботу. Тому в працівників є прагнення потрапити на перепідготовку або курси з підвищення кваліфікації. 

У зв’язку з цим набуває актуальності соціальне партнерство сільськогосподарських підприємств та закладів освіти з метою підвищення якості людсь​кого капіталу, задоволення поточних і перспективних потреб підприємства у висококваліфікова​ному персоналі. Для цього необхідно вирішити наступні завдання: зацікавле​ним соціальним партнерам спільно планувати напрями взаємодії; забезпечувати фінансовими ре​сурсами реальні проекти підготовки; стійко розвивати матеріально-технічну базу навчального процесу на довгостроковій основі; впроваджувати у професійну підготовку передові досягнення, прийоми та методи організації праці; підвищувати мотивацію до навчання, освоєння нової профе​сії (кваліфікації) і процесу саморозвитку та ін.

Впровадження системи соціального партнерства між підприємствами та установами освіти на думку О. Мудрої до​зволяє: делегувати підприємствам відповідальність за визначення потреб у фахівцях певної кваліфі​кації та плануванні змісту їх підготовки і перепідготовки; залучення соціальних партнерів до процесу розробки кваліфікаційних вимог, процедур перевірки знань, професійних умінь та навичок; залучення соціальних партнерів до процесу управління, контролю та оцінки діяльності навчальних закладів че​рез процедури їх ліцензування та атестації; сприяти переходу навчальних закладів на принцип самоупра​вління, стимулювання їх більшої автономії, переходу на економічні методи управління [2].

Проте, у вітчизняній практиці вибір кандидатів для курсової перепідготовки іноді відбувається необґрунтовано – на навчання скеровуються спеціалісти, які не дуже потрібні на виробництві, й самі працівники не дуже прагнуть відвідувати ті чи інші форми навчання, оскільки знають, що це ніяких суттєвих змін в їхнє професійне життя не внесе. 

Отже, постає необхідність побудови мотиваційного механізму, який повинен вра​ховувати як результат праці, так і потреби та інтереси працівників аграрних підприємств. Цей механізм повинен ґрунтуватися на таких основних принципах [3]:

- відповідати стратегії розвитку підприємства, його кадровій політиці;

- цілі мотиваційного механізму мають бути чітко визначені;

- матеріальна та нематеріальна складові повинні поєднуватися;

- матеріальна та нематеріальна винагорода повинна відповідати посаді працівника;

- критерії системи оплати праці повинні бути чіткі, прозорі, справедливі та зрозумілі для працівників;

- матеріальна винагорода повинна відповідати рівню життя в регіоні та бути конкурентоспроможною на ринку праці; 

- мотиваційний механізм повинен бути гнучким  до зміни внутрішнього та зовнішнього середовища;

- відповідність корпоративній культурі підприємства;

- відповідність ресурсним можливостям підприємства.

При розробці мотиваційного механізму персоналу до інноваційної діяльності існує бага​то факторів, які впливають на рівень задоволення працівників робочим місцем, підприємством, бажання самореалізації тощо. Нами виділено три гру​пи таких факторів: базові (створюють стандартні необхідні умови для середнього рівня задоволення, але недостатньо для високого),  мотивуючі   (суттєве   збільшення  задоволеності  працівників) та творчі (табл. 1).
Таблиця 1 - Фактори впливу на механізм стимулювання працівників до інноваційної діяльності персоналу в аграрному секторі економіки

	Базові фактори
	Мотивуючі фактори
	Творчі фактори

	Матеріальні мотиви

	Постійна частина заробітної плати – ставка та надбавки
	Зростання заробітної плати, яке за​лежить від результатів праці
	Рівень заробітної плати відповідає інтелектуальному потенціалу. Матеріальне заохочення саморозвитку працівника

	Соціальний пакет
	Престижна посада, статус
	

	Умови праці, оснащеність робочого місця
	Надійність місця роботи, її різнобі​чність та цікавість
	

	Режим праці: нормований графік ро​боти, вихідні, відпустка
	Визнання та повага керівників, колективу(звання,   моральне   заохо​чення, цінні подарунки та ін.)
	

	Нематеріальні мотиви

	Незалежність, повноваження та само​стійність у роботі
	Можливість професійного та особистісного зростання, безперерв​ного навчання
	Визнання  підприємством цінності роботи, внеску співробітника у розвиток його

	Психологічний клімат
	Можливість самореалізації
	Відчуття працівником своєї особливої значущості для підприємства, особливого покликання

	Корпоративні заходи, відпочинок з колективом
	Кар'єрне зростання
	Інтелектуальний  саморозвиток,  допитливість 

	Управлінський стиль керівництва
	Робота в команді, взаємодія з коле​ктивом
	Захопленість  ідеєю

	Участь в обговоренні та в прийнятті управлінських рішень
	Відповідальність за результат праці
	Любов  до  вирішення  важких  завдань

	Постійне інформування щодо ситуа​ції на підприємстві та плани розвитку
	Ініціативність
	Прагнення  до  повної  реалізації  своїх  інтелектуальних  здібностей

	Корпоративна культура, правила та норми підприємства
	Престижність підприємства
	Творчість є формою самовираження, нормальним проявом діяльності


Джерело: розвинуто ідею [4, с. 252]

Таким чином, творча праця, крім спрямованості на створення  інноваційного продукту, несе в собі ще два найважливіших аспекти: в її процесі відбувається відтворення персоніфікованого інтелектуального капіталу; саме це відтворення може бути серйозним мотиваційним фактором. Результатом творчої праці виступає не тільки створення нового інтелектуального продукту, а й інтелектуальний розвиток самої особистості.
Література: 1. Дуденко І.В. Підвищення якісного складу кадрового потенціалу агарних підприємств / І.В. Дуденко // Культура народов Причерноморья. — 2010. — №176. — С. 69—72. 2. Мудра О.В. Розвиток людського капіталу підприємства в контексті системи соціального партнерства / О.В. Мудра // Вісник Донецького університету економіки та права. — 2011. — № 2. — С. 70—72. 3. Ричи Ш. Управление мотивацией / Ш. Ричи, П. Мартин. — М. : Юнити-Дана, 2004. — 400 с. 4. Стрельбіцька О.П. Теоретико-методологічні особливості побудови мотиваційного механізму персоналу в аграрних формуваннях / О.П. Стрельбіцька // Формування ринкової економіки : зб. наук. праць. — Спец. вип. : у 2 ч. Організаційно-правові форми агропромислових формувань: стан, перспективи та вплив на розвиток сільських територій. — К. : КНЕУ, 2011. — Ч. 2. — С. 250—256.
