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импортером. Высокому спросу на белорусские колбас-
ные изделия способствует, прежде всего, их высокое 
качество. Кроме того, осенью 2009 г. было открыто до-
чернее предприятие «Белресурсы Украина», которое 
активно продвигает белорусскую продукцию на украин-
ском рынке [2].

Подводя итоги, можно сделать следующие выво-
ды. Отечественный рынок колбасных изделий 
практически достиг своего насыщения. Усилен-

ная конкуренция определяет ассортимент продукции, 
качество и регулирует ценовую политику. Характерным 
для отрасли является активизация брендинга колбас-
ных изделий. При этом основными факторами, опреде-
ляющими выбор колбасной продукции покупателями, 
являются высокое качество, безопасность продукции,  
а также известный (любимый) бренд. 

Среди основных мероприятий, которые будут 
способствовать повышению конкурентоспособности 
отечественных производителей колбасной продукции, 
можно назвать следующие:

 государственная поддержка и стимулирование 
развития мясоперерабатывающей отрасли;

 государственное регулирование импорта сырья;
 постоянный государственный надзор и кон-

троль за установлением розничных цен на кол-
басную продукцию;

 усиление со стороны государства контроля ка-
чества колбасных изделий, включая контроль 
качества упаковки и контроль содержания в го-
товой продукции опасных пищевых добавок;

 формирование и реализация грамотной марке-
тинговой политики на мясоперерабатывающих 
предприятиях.                    
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Главной тенденцией развития общественного труда 
на современном этапе является его интеллектуа-
лизация, проявляющаяся в повышении удельного 

веса работников, занятых умственных трудом, роста 
значимости интеллектуального труда в обществе. Во 
всех сферах современного производства интеллектуаль-
ный труд играет решающую роль. Реализация функций 
интеллектуального труда требует от работника соответ-
ствующих способностей, определенного уровня интел-
лекта, высокого уровня профессиональных и общеоб-

разовательных знаний, т.е. сформировавшихся компе-
тентностей и компетенций. В соответствии с этим воз-
растает значение общего и специального образования в 
формировании специалистов интеллектуального труда, 
а следовательно и интеллектуальной организации.

Целью данной статьи является обоснование не-
обходимости обучения персонала для формирования 
интеллектуальной организации, определение задач об-
разовательных программ.

Концепция интеллектуальной организации бази-
руется на организационных знаниях, на которых осно-
ваны ее способности к изменениям с целью выживания. 
Организационные знания развиваются благодаря зна-
ниям каждого сотрудника и включают спектр принци-
пов, навыков, методов, обеспечивающих деловую ак-
тивность организации и ее кадровый потенциал. Струк-
тура организационных знаний включает практические, 
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теоретические, стратегические, коммерческие, произ-
водственные знания. 

Устаревание знаний требует интеллектуальных 
усилий по их обновлению и развитию. Но связывать ин-
теллектуализацию труда только с застареванием знаний 
нельзя (хотя по различным оценкам в настоящее время 
устаревает ½ знаний работников в среднем через 3 – 5 
лет). Интеллектуализацию труда можно рассматривать 
как возрастание роли и веса умственного труда в об-
щественном, насыщение всех его видов умственными 
функциями творческого характера. Интеллектуали-
зация труда – процесс многогранный и затрагивает не 
только труд общественный, но и, в большей степени ин-
дивидуальный [1].

Руководители предприятий понимают, что без про-
фессионально подготовленных кадров, постоянно 
поддерживающих высокий уровень своих знаний 

трудно построить успешный бизнес. Повсеместно наблю-
дается повышенное внимание к корпоративному обуче-
нию. Затраты прогрессивно развивающихся компаний на 
обучение стоят на втором месте после затрат на оплату 
труда. В ведущих фирмах мира до 10 процентов рабоче-
го времени отводится на повышение профессионального 
уровня персонала. Такое обостренное внимание бизнеса 
к обучению внутри фирмы связано с тем, что в условиях 
конкуренции некомпетентные работники приносят орга-
низации прямые убытки, а набрать людей, знающих то, 
что требуется для организации, почти невозможно. 

В соответствии с насущными потребностями и 
перспективой интеллектуальной организации развитие 
персонала представляет собой комплексный, много-
гранный процесс подготовки сотрудника к выполне-
нию новых производственных функций, занятию новых 
должностей, решению новых задач. В качестве обучаю-
щих процедур используют самые разнообразные меро-
приятия по профессиональному развитию персонала: 
семинары по стратегическому менеджменту для руко-
водства фирмы; обучение в школах бизнеса перспектив-
ной молодежи; изучение иностранных языков сотрудни-
ками отдела маркетинга; ротацию рядовых сотрудников 
и менеджеров и т. д. Создаются специальные системы 
управления профессиональным развитием – управле-
ние профессиональным обучением, подготовкой ре-
зерва руководителей, развитием карьеры. В крупных 
организациях существуют специальные отделы профес-
сионального развития, возглавляемые руководителем в 
ранге директора или заместителя директора, что под-
черкивает их большое значение для организации. 

Профессиональное развитие оказывает положи-
тельное влияние и на самих сотрудников. Повышая ква-
лификацию и приобретая новые навыки и знания, они 
становятся более конкурентоспособными на рынке тру-
да и получают дополнительные возможности для про-
фессионального роста как внутри своей организации, так 
и вне ее. Это особенно важно в современных условиях 
быстрого устаревания профессиональных знаний. Про-
фессиональное обучение также способствует общему ин-
теллектуальному развитию человека, расширяет его эру-
дицию и круг общения, укрепляет уверенность в себе. 

Важнейшим средством профессионального разви-
тия персонала является профессиональное обучение – 
процесс непосредственной передачи новых профессио-
нальных навыков или знаний сотрудникам организации. 
Примером профессионального обучения могут служить 
курсы по изучению новой компьютерной программы 
для секретарей-референтов, курсы стратегического ме-
неджмента для высшего управленческого звена компа-
нии. Формально профессиональное развитие шире, чем 
профессиональное обучение и часто включает в себя 
последнее, однако в реальной жизни различие между 
ними может быть чисто условным и не столь важным, 
поскольку и профессиональное обучение и развитие 
служат одной цели – подготовке персонала организации 
к успешному выполнению стоящих перед ним задач [2].

Быстрое распространение организационного 
обучения является одной из наиболее заметных и ха-
рактерных особенностей развития профессионально-
го образования и подготовки кадров для предприятий 
и организаций. Появились новые образовательные 
учреждения – корпоративные учебные центры и корпо-
ративные университеты объединений, предприятий и 
организаций осознает большое значение образованию 
своего персонала в решении своих важнейших произ-
водственных, кадровых и социальных задач [3].

C помощью организационного обучения обычно 
решаются задачи сокращения времени адаптации моло-
дых работников, специалистов и новых сотрудников к 
условиям их работы в организации, эффективного вы-
полнения ими своих производственных обязанностей, 
оперативность и гибкость массового обучения и повы-
шения квалификации персонала, обучения персонала 
для освоения новой техники и технологий, подготовка 
к аттестации и оценки персонала. 

Можно сказать, что задачи, решаемые в рамках 
организационного обучения, являются доста-
точно узкими и локальными. Корпоративное 

обучение в рамках дополнительного профессиональ-
ного образования необходимо сфокусировать на про-
граммах, направленных на формирование единых стан-
дартов обучения и развития в компании. В основе таких 
программ, как правило, лежат уникальные технологии, 
отражающие индивидуальность той или иной компании 
или предприятия. Соответственно, корпоративные об-
разовательные программы должны проводиться в ак-
тивной форме и быть направлены на выработку практи-
ческих умений и навыков. Осмысление и приумножение 
коллективного опыта – это особая задача, которая ре-
шается в рамках специальных организационных обра-
зовательных программ. 

Организационное обучение для развития интел-
лектуальной организации должно способствовать ре-
шению следующих основных задач: 

 создание условий для развития творческой, не-
зависимой, социально ответственной лично-
сти, обладающей высокой профессиональной 
компетентностью;

 культивирование разнообразия как основы 
развития интеллектуального и культурного по-
тенциала;
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 интеграция образовательных и культурных 
компонентов, органическое соединение обуче-
ния с исследованием;

 создание творческой среды, поддержка инди-
видуализированных форм подготовки, разви-
тие самообразования и самовоспитания;

 расширение временных и пространственных 
контекстов образовательных программ через 
информационные технологии, через ознаком-
ление с течениями, школами, направлениями 
науки, ключевыми фигурами в истории миро-
вых научных исканий, через ознакомление с 
проблемами сегодняшнего дня, обсуждаемыми 
в российских и международных дискуссиях в 
областях преподаваемых дисциплин (включе-
ние слушателей в мировое научное и образова-
тельное пространство);

 создание среды, стимулирующей возникнове-
ние у слушателей активной жизненной позиции 
как конструктивного отношения к себе, к ре-
альной и будущей жизни, к реализации своего 
личностного и творческого потенциала.

Таким образом, профессиональное развитие пер-
сонала, которое базируется на обучающих про-
граммах с вышеперечисленными задачами, обе-

спечит эффективное формирование интеллектуальной 
организации, а значит и высокие результаты ее деятель-
ности. 
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У сучасних умовах проблеми управління персона-
лом, зокрема його мотивації, набувають нового 
значення. Це пов’язано з тим, що від вміння ке-

рівника підприємства враховувати фактори, що вплива-
ють на активність працівників, залежить ефективність 
управління персоналом організації у цілому. 

Про актуальність обраного напряму досліджень 
свідчить значна кількість публікацій за цією проблемати-
кою, особливої уваги заслуговує зростання кількості нау-
кових видань і монографій, виданих авторами Гриньовою 
В. М., Дороніною М.С., Єськовим А. Л., Семикіною М. В., 
Тельновим А. С. [1 – 5]. Однак, як показує аналіз зазна-
чених праць, у вітчизняній літературі недостатньо уваги 
приділяється індивідуалізації мотивації – мотивації пра-
цівників залежно від спрямованості їх діяльності на задо-
волення певних груп потреб, тобто типу мотивації. 

Метою статті є визначення шляхів мотивації пер-
соналу підприємства відповідно до типу їх трудових орі-
єнтацій.

У роботі Р. Нірмайєра та М. Зайферта визначено 
ключові складові успішної діяльності працівника – це 
особистість, компетентність та сприятливі умови. Об-
ґрунтовано, що вплинути на особистість працівника 

майже неможливо, інша річ – створити сприятливі умо-
ви [6]. Однак, не маючи інформації щодо особистості 
працівника, його потреб, здібностей, орієнтацій тощо, 
неможливо забезпечити йому умови для ефективної 
праці. У той же час аналіз останніх досліджень і публі-
кацій свідчить, що в менеджменті дослідженню впливу 
особистості на поведінку не приділяється достатньої 
уваги [7]. Ця проблема детально вивчається у психоло-
гічних та соціальних науках, де розроблено значну кіль-
кість теорій особистості. Їх використання в менеджмен-
ті дозволить підвищити ефективність управління пер-
соналом, використовувати в повному обсязі потенціал 
кожного працівника. Тобто для розробки дієвого меха-
нізму мотивації працівників необхідним є визначення 
типу мотивації працівників підприємства – переважа-
ючої спрямованості діяльності людини на задоволення 
певних груп потреб. 

У сучасних наукових джерелах, залежно від ці-
лей авторів, наведено значну кількість таких типологій.  
У дослідженні ми використали типологію, запропонова-
ну в [8], де виділено 12 мотиваційних чинників, які від-
повідають типам мотивації. Їх коротку характеристику 
наведено в табл. 1. 

Дослідження типів мотивації працівників було 
здійснено на базі державного підприємства «Харків-
ський машинобудівний завод «ФЕД». Результати дослі-
дження представлено на рис. 1.

Як бачимо, переважна більшість працівників на 
підприємстві відносяться до першого типу, тобто у сво-
їй трудовій діяльності вони, у першу чергу, прагнуть 
отримати матеріальну винагороду. 
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