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ШЛЯХИ ПІДВИЩЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ МОТИВАЦІЇ
ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВА ХАРЧУВАННЯ

У статті проаналізовано сучасний стан мотивації персоналу підприємства харчування. Обґрунтована
необхідність конкретизації шляхів підвищення ефективності мотивації працівників. Виявлені
проблеми, які пов'язані з низьким рівнем мотивації робітників підприємства харчування.
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Вступ. Управління сучасним підприємством харчування в умовах
ринкової економіки є не мислимим без розробки та впровадження дійових
механізмів мотивації персоналу. Такі механізми дозолять досягти високого
ступеню загальної ефективності діяльності підприємства в цілому.

Аналіз основних досягнень і літератури. Результати аналізу
літературних джерел [1-11] свідчать про наявність наукових досліджень
стосовно нових вимог до керівництва підприємством в сучасних умовах,
механізмів формування персоналу підприємства, обґрунтування показників
оцінки якості трудового потенціалу. Проте у спеціалізованій літературі є
відсутнім розгляд шляхів підвищення ефективності мотивації персоналу
підприємства харчування.

Мета дослідження. Метою даної статті є аналіз можливих шляхів
підвищення ефективності мотивації персоналу підприємства харчування в
сучасних умовах.

Матеріали досліджень. Організація оплати праці являє собою систему
організаційно-правових засобів, спрямованих на встановлення змісту і порядку
введення системи оплати праці, тарифної системи, нормування праці, відрядних
розцінок, преміювання, інших заохочувальних, компенсаційних і гарантійних
виплат, встановлення норм оплати праці при відхиленні від тарифних умов,
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форм і строків виплати заробітної плати, порядку обчислення середнього
заробітку, індексації зарплати у зв'язку зі зміною індексу споживчих цін,
компенсації зарплати у зв'язку з порушенням термінів її виплати [1].

Поліпшення організації оплати праці на підприємстві харчування має
передбачати здійснення гнучкої системи преміювання з метою підвищення
мотивації працівників.

Для отримання ступеня ефективності системи преміювання, що діє на
підприємстві, необхідно розрахувати співвідношення реально отриманого
ефекту від використання певного методу преміювання і витрат на його
проведення. Відповідно до цього показника ефективною є система
матеріального стимулювання, що дає змогу одержати додатковий ефект, який
перевищує за розмірами преміальні виплати. Критерій ефективності можна
подати рівнянням:

 ПВеП ,

де Пе  розмір економічного ефекту, одержаний унаслідок дії системи
матеріального стимулювання,

 ВП  сума преміальних виплат персоналу підприємства.
Різниця між цими показниками являє собою додатковий абсолютний

прибуток, одержаний унаслідок преміювання працівників. Розрахувати його
можна за допомогою рівняння:

0  Па ВеПП ,,

де П  додатковий абсолютний прибуток підприємства, одержаний
внаслідок дії системи преміювання [2].

Розглянемо етапи розробки шкали преміювання.
Досягнення ефективного соціально-економічного розвитку підприємства

вимагає постійного дотримання стимулюючої ролі всіх елементів заробітної
плати, у тому числі і преміювання.

Премія являє собою не тільки найбільш гнучкий елемент заробітної
плати, але вагомий важіль впливу на матеріальні інтереси працюючих.

Премія в системі мотивації та стимулювання виступає як додаткова
винагорода за досягнення значущих результатів у праці.

Система преміювання включає [7]:
 види преміювання (поточне, епізодичне, спеціальне);
 показники (умови) преміювання;
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 розміри заохочення;
 коло премійованих працівників;
 періодичність преміювання;
 джерела виплати премії.
Преміальна система застосовується при будь-яких формах оплати праці і

для будь-якої категорії працюючих.
Впровадження системи преміювання слід виконувати у певній

послідовності етапів.
Етап 1. Визначення категорій співробітників.
Всі співробітники діляться на 4 категорії преміювання:
А- топ-менеджмент, керівники ключових підрозділів, від яких залежить

бізнес – результат;
У – фахівці, що створюють основний бізнес результат;
З – співробітники, які допомагають категорії В добиватися результату;
D – співробітники не впливають на бізнес – процеси підприємства, але

підприємства, що підтримують життєздатність (прибиральники, водії і т.д.).

Таблиця 1. Матриця відповідальності
Посада Категорія Пропорція результатів діяльності

підприємства співробітники інтегрований
коефіцієнт

Топ– менеджмент А 100 0 X
Керівники підрозділів:

ключових
допоміжних

А
У

80 20 Y

Фахівці ключових підрозділів У 50 50 Z
Фахівці допоміжних підрозділів З 40 60 U
Допоміжний персонал D 20 80 V

Матриця відповідальності (табл. 1) відображає рівень відповідальності
(ступінь впливу) співробітника на кожній посаді на діяльність підрозділу і
підприємства в цілому. При цьому в матрицю відповідальності закладено
припущення, що топ – менеджмент можна назвати тільки в тому випадку, якщо
ефективна робота підприємства в цілому.

Етап 2. Розроблення матриці відповідальності.
Матриця преміювання співвідносить діапазон преміювання для кожної

категорії співробітників.
Чим ближче група співробітників до бізнес – результату, тим ширше

повинен бути діапазон преміювання. Наприклад, у керівників вилка
преміювання може бути встановлена від 50% до 140% виконання плану у
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фахівців ключових підрозділів – 50–140%, у допоміжного персоналу – 90–
100%.

Якщо інтегральний коефіцієнт перевищує верхню межу вилки, це
свідчить про некоректність поставлених цілей, або отриманий високий
результат обумовлений незалежними від зусиль співробітника обставинами.
Проте в цьому випадку преміювати співробітника не має сенсу.

Етап 4. Розроблення матриці преміювання (табл. 2).
Дані табл. 2 отримані досвідним шляхом і в результаті «гри з цифрами».

Причому незміненими в матриці залишаються тільки значення інтегрованих
коефіцієнтів, а відсоток преміальних може варіюватися залежно від фінансових
можливостей підприємства.

Таблиця 2. Матриця преміювання
Категорія персоналу Значення інтегрованого коефіцієнта % до річного окладу

50-69 70-89 90-94 95-109 110-140
А 10 20 20 30 40
У 10 20 20 30 40
З 0 10 20 30 40
D 0 0 10 20 20

До систем стимулювання висувають такі вимоги:
1) Повинна діяти система преміювання, а не штрафів;
2) Премії повинні одержувати або всі працівники по даному показнику,

або майже всі, але максимальний розмір повинні одержувати тільки окремі
передові працівники;

3) База преміювання повинна бути реальною;
4) Показників преміювання повинно бути 1-2;
5) Розмір заохочення повинний бути таким, щоб у працівників була

матеріальна зацікавленість у досягненні поставленої мети;
6) Переважно премію нараховувати на тарифну ставку, а не на відрядний

заробіток. Це дозволить: а) виключити помилки в нормуванні праці;
б) створюється матеріальна зацікавленість.

Будь-яка система преміювання будується на наступних елементах:
 вибирається стимулюючий показник;
 вибирається функція заохочення;
 будується шкала преміювання.
При виборі показників преміювання варто враховувати вимоги до них:

виконання показників повинно забезпечувати підвищення кінцевих результатів
діяльності колективу підприємства в цілому, показники повинні відбивати
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призначення і роль кожного підрозділу підприємства, виконувані функції,
поставлені задачі, можливості поліпшення показників. Стимулюючий показник
– показник, що характеризує результати роботи конкретних працівників зі
зміною якого міняється розмір премії.

Показники діляться на три групи: 1) головні; 2) основні; 3) доповнюючі
показники.

Розміри премій установлюються диференційовано в залежності від
значимості і складності виконуваних робіт.

Розмір премії може встановлюватися у фіксованих сумах у грошовому
вираженні в % від основної заробітної плати чи працівника від фінансового
результату роботи підприємства.

В залежності від періодичності виплат розрізняють премії, що
виплачуються за місяць, квартал, рік і одноразові.

Найчастіше в практиці використовується преміювання за місяць та рік. На
підприємстві не використовують одноразового преміювання, але воно найбільш
ефективне, тому запропонуємо наступну систему одноразового преміювання.

Одноразові виплати є заохоченням за виконання особливо важких
завдань. Вони також виплачуються лише безпосередньо виконавцям.
Одноразове преміювання в розмірі 30% буде виплачуватися при виконанні
наступних умов:

 виконання спеціальних термінових завдань і позапланових робіт;
 виконання особливих завдань, направлених на економію матеріальних,

фінансових і трудових ресурсів;
 виконання в мінімальний термін робіт, пов’язаних з попередженням

аварії або ліквідацією їх наслідків.
При організації преміювання робітників насамперед необхідно чітко

визначити задачу конкретної кількості і сформулювати її у виді виробничого чи
нормованого завдання.

Для розрахунку шкали преміювання вибирається матеріальна залежність
y від x, де y – це розмір премії, а x – стимулюючий показник.

Чим менше чисельність робочих підприємства, тим пряміший зв'язок між
премією працівника і фінансовим результатом діяльності підприємства. При
великій чисельності розмір премії краще встановлювати у відсотках від
фінансового результату діяльності підприємства чи конкретного працівника.

При виборі максимального розміру премії необхідно пам'ятати, що за
кожну одиницю виміру стимулюючого показника, розмір премії повинний бути
не нижче порога чутливості – це мінімальна сума доходу працівника,
починаючи з який досягається стимулюючий вплив в умовах даного
підприємства.
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Головний стимулюючий показник – перевиконання норми плану за день.
Необхідно вибрати функцію.

Найбільш оптимальний варіант «увігнута» функція виду в = ахb.
Основний стимулюючий вплив відбувається при максимальному значенні
стимулюючого показника. До цього і змушує прагнути працівників, хоча і не
відразу, але на перших відсотках це відчутно

Стимулюючий показник перевиконання плану за день на 1% та премії – 1%
Вибираємо нижню межу: Хmin = 1%, Хmax = 10%; Уmin = 1%, Уmax = 40%,
де У – розмір премії;

Х – стимулюючий показник.
Зробимо розрахунок шкали преміювання:
40 = а · 10 в

4 = а · 1в

а = 4;
10 = 10в

в = 1.
Таким чином, функція має вигляд:

ху 4

Подальший розрахунок шкали преміювання представлено в табл. 3. і 4.

Таблиця 3. Розрахунок розмірів для шкали преміювання

Х у=4х Δх=(х2-х1) Δу=(у2-у1) 12

12

хх
уу




%

 розрахункове  прийняте
1 4 2 8 4 4
3 12 3 12 4 4
6 24 3 12 4 4
9 36 3 12 4 4
12 48

Таким чином, шкала преміювання буде мати вигляд:

Таблиця 4. Шкала преміювання
Рівень перевиконання
норми виробітку, %

Розмір премій, %
За нижню межу За 10% перевищення нижньої межі

1 4 4
3 4+4·2=12 12
6 12+4·3=24 12
9 24+4·3=36 12
12 36+4·3=48
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Основними показниками преміювання на підприємстві будуть наступні:
 підвищення прибутку – 6%;
 підвищення рентабельності – 5%;
 зростання продуктивності праці – 5%;
 економія ресурсів – 5%;
 стан власного капіталу – 4%;
 збільшення обсягу виробництва -5%.
При виконанні цих показників базовий розмір премії збільшиться на 20-

40%.
Доповнюючі показники преміювання пов’язані з професіями працівників.

Наприклад, для економіста це обґрунтування планування, для бухгалтера –
своєчасність представлення звітів, для робітників стан робочого місця. При
дотримані цих показників базова величина премії буде збільшуватися на 10 –
20%.

Крім різних премій робітників слід також карати і позбавляти премій та
бонусів. Покарання відбудеться в наступних випадках:

 здійснили прогули без поважної на те причини;
 з’явилися на підприємстві в нетверезому стані;
 допустили порушення правил внутрішнього розпорядку і трудової

дисципліни;
 притягнені до кримінальної відповідальності;
 допустили брак у виробництві та ін.
За всі вище перераховані порушення працівники будуть позбавлятися

частково або повністю доплат і надбавок.
З метою ефективної реалізації системи преміювання всі проміжні

результати наведених розробок повинні відстежуватися щомісячно.
Для забезпечення роботи цієї системи преміювання необхідно виконати

ряд нижче вказаних умов:
Поставити всіх співробітників в однакові умови.
Вибрати обмежену кількість цілей. У систему преміювання повинні бути

закладені не більше 3 цілей в рік.
Донести суть даної системи до всіх співробітників підприємства.
Не виплачувати премію, поки вона не буде зароблена (але зробити все

можливе, щоб допомогти людям перемогти).
На робочих місцях слід формулювати світогляд єдиної команди: не

можна руйнувати виникаючі неформальні групи, якщо вони не завдають
реального збитку цілям заводу. Практично кожен має власну точку зору на те,
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як поліпшити свою роботу. Спираючись на зацікавлену підтримку керівництва,
не боячись санкцій, слід організувати роботу так, щоб у працівника не пропало
бажання реалізувати свої плани.

Працівникові потрібно надавати максимально можливий ступінь
самоконтролю. Система бонусів та преміювання дозволить вдосконалити
справедливу диференціацію доходів працівників на підприємстві харчування,
мотивувати їх до продуктивної регламентованої та творчої праці.

Висновки. Таким чином, дане дослідження дозволило окреслити можливі
шляхи підвищення ефективності мотивації персоналу підприємства харчування
в сучасних умовах.

Науковий результат запропонованого рішення представлений у формі
методики підвищення ефективності мотивації персоналу підприємства
харчування.

Практичним результатом є рекомендації стосовно мотивації персоналу
підприємства харчування в сучасних умовах.

Подальшим напрямком даного дослідження може стати проектування
методики управління розвитком підприємства харчування.
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