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ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. Проблема мотивації трудової діяльності завжди розглядалася як одна з базових складових системи управління персоналом. На даному етапі розвитку ринкової економіки вона набуває особливо важливого значення, оскільки світова та вітчизняна економічні кризи вплинули не лише на умови найму працівників, але й відбилися на їх основних потребах та мотивації до праці, спричинили серйозні зміни на ринку праці, що вимагають, у свою чергу, змін у системі управління мотивацією працівників. 

Напрацьовано великий досвід у царині мотиваційних аспектів управління працею. Серед провідних закордонних та вітчизняних дослідників, творчий доробок яких суттєво збагатив теорію мотиваційних процесів на підприємстві, слід відзначити В. Врума, Ф. Герцберга, Д. МакГрегора, Д. МакКлеланда, Е. Мейо, А. Маслоу, Ф. Тейлора, У. Оучі, А. Хайема, Д. Богиню, О. Ветлужських, В. Данюка, Г. Дмитренка, А. Єгоршина, С. Занюка, Є. Ільїна, А. Кібанова, А. Колота, Ю. Одєгова, І. Пономарьова, Н. Самоукіну, М. Семикіну, В. Сладкевич, В. Травіна, О. Турецького, Е. Уткіна, С. Шапіро та ін. 

Численні дослідження, проведені в напряму мотивації трудової діяльності дозволили суттєво розвинути її теорію та практику, проте специфіка даної проблеми за теперішніх умов вимагає перегляду підходів до управління мотиваційним процесом, методів стимулювання працівників, дослідження їх потреб та мотивів, що змінюються в часі під впливом багатьох зовнішніх та внутрішніх чинників. Це зумовлює доцільність застосування для вирішення даної задачі математичних моделей та методів, що дозволяють врахувати швидкоплинні економічні та соціальні процеси, сформувати обґрунтовану та продуктивну низку заходів, які підвищують ефективність мотиваційного механізму на вітчизняних підприємствах.

Серед основних недоліків існуючих підходів до управління мотивацією на підприємстві варто зазначити такі: відсутність чітко формалізованих методів оцінювання рівня мотивації персоналу, що дозволяють точно та з мінімальними витратами ідентифікувати вихідне рішення, враховуючи множини як кількісних, так і якісних параметрів; обмеженість підходів до дослідження структури  мотиваційної сфери працівників, що пояснюється недостатнім розробленням механізму виявлення найважливіших незадоволених мотивів.

Питанням управління соціально-економічними процесами з використанням інструментарію математичного моделювання присвячено роботи А. О. Азарової, І. С. Благуна , В. В. Вітлінського, В. М. Вовка, В. Н. Іванова, Р. Н. Квєтного, Р. Каллана, С. В. Козловського, В. В. Круглова, О. М. Ляшенко, А. В. Матвійчука, С. К. Рамазанова, І. С. Ткаченка, В. Г. Тоценка, С. В. Юхимчука та інших.

Практичне застосування наявних математичних моделей на вітчизняних підприємствах суттєво ускладнюється відсутністю єдиного підходу, що забезпечував би комплексне точне та динамічне управління процесом мотивації, однозначне розуміння основних його елементів та дозволяв би оцінювати мотиваційну сферу працівників із метою виявлення можливостей впливу на неї.

Враховуючи складність мотиваційного процесу, вплив суб’єктивних чинників на його здійснення та управління ним на підприємстві, залежність від умов зовнішнього кризового середовища, потребу у врахуванні великої кількості параметрів різного характеру при цьому, обмеженість фінансових ресурсів, спрямованих на його реалізацію, необхідним та актуальним є розроблення математичних моделей управління процесом мотивації на вітчизняних підприємствах з використанням сучасних математичних апаратів та відповідних програмних засобів їх комп’ютерної реалізації.

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертаційна робота виконана згідно з планом наукових досліджень кафедри адміністративного та інформаційного менеджменту Вінницького національного технічного університету під час розроблення держбюджетних науково-дослідних тем: № 59-Д-308 “Економіко-математичне моделювання СППР з урахуванням ризику” (номер державної реєстрації 0108U000665), що здійснювалася у 2008–2010 рр. Особистий внесок автора полягає у розробленні математичної моделі та методу формалізації процесу оцінювання рівня мотивації персоналу на підприємстві засобами нейронних мереж; № 56-Д-336 “Математичні моделі прогнозування поведінки складних економічних систем за умов кризових явищ в економіці” (номер державної реєстрації 0111U001113), що здійснюється у 2011–2013 рр. Особистий внесок автора полягає у вивченні місця і ролі системи мотивації персоналу у когорті складних економічних систем і об'єктів, дослідженні перспектив її моделювання засобами апаратів штучного інтелекту.

Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційної роботи є математичне моделювання процесу управління мотивацією працівників, що спрямоване на підвищення його ефективності. 

Для досягнення зазначеної мети було поставлено та вирішено такі завдання:
· дослідження сутності мотивації персоналу, мотиваційного процесу, основні етапи його здійснення та управління ним; 

· побудова структурної моделі управління мотиваційним процесом персоналу, що представляє його як цілісну систему, і формалізація зв’язків між основними його елементами засобами економіко-математичного моделювання;

· аналіз переваг і недоліків існуючих підходів до визначення мотиваційної сфери персоналу і оцінювання рівня мотивації та обґрунтування множини показників, що його характеризують на основі критеріїв повноти, дієвості та мінімальності;

· побудова математичної моделі та структурної схеми процесу оцінювання рівня мотивації персоналу, що дозволяють декомпозувати цей процес з урахуванням його ієрархічності; 
· розроблення методу визначення рівня мотивації персоналу підприємства на базі математичного апарату нечіткої логіки та нейромережевих технологій;

· розроблення методу оцінювання мотиваційної сфери працівників для підприємств з недостатнім рівнем мотивації;

· реалізація запропонованих моделей і методів управління мотиваційним процесом персоналу на прикладі різних суб’єктів господарської діяльності засобами програмного комплексу “MOTIVATION”.

Об’єкт дослідження – процес управління мотивацією персоналу.

Предмет дослідження – математичні моделі та методи управління мотиваційним процесом.
Методи дослідження. У дисертаційній роботі автором використано загальнонаукові методи дослідження, зокрема: діалектичний – для визначення основних закономірностей розвитку мотиваційних теорій; системний підхід – для побудови системи управління мотиваційним процесом на підприємстві; аналізу та синтезу – для розробки структурної схеми процесу визначення рівня мотивації; індукції і дедукції – для визначення взаємозв’язків між основними поняттями мотивації; порівняння та аналогії – під час формування показників, що характеризують рівень мотивації; класифікації і систематизації – для формування системи мотиваційних чинників; а також низку специфічних методів: нечіткої логіки та нейромережевих технологій – для формалізації процесу відображення множини оцінювальних параметрів на множину можливих рівнів мотивації; експертного опитування – для визначення діапазонів зміни значень нечітких термів; соціологічний – під час визначення важливості та ступеня задоволеності мотиваційних чинників для працівників; групування – для поділу працівників за ознакою подібності структури мотиваційної сфери.
Інформаційною базою дослідження слугували Кодекс законів про працю України, теоретичні висновки та узагальнення за темою дослідження, викладені у монографічній та періодичній літературі, законодавчі та нормативні документи з питань охорони праці, матеріали Державного комітету статистики України; оприлюднені дані офіційної звітності суб’єктів господарювання; Інтернет-ресурси, результати власних досліджень автора.
Наукова новизна одержаних результатів полягає у розробленні підходів до ефективного управління мотиваційним процесом із використанням математичного моделювання та засобів штучного інтелекту. Отже,
вперше: побудовано математичну модель оцінювання ефективності управління мотиваційним процесом на основі визначення рівня мотивації персоналу, що засобами системного підходу дозволяє відобразити множину параметрів впливу, яка охоплює три основні складові мотивації трудової діяльності: бажання бути працівником цієї організації, виконувати свою роботу та намагатися виконувати її якомога якісніше, на множину вихідних рішень, за рахунок чого стає можливим чітко оцінити мотиваційний рівень персоналу; 
удосконалено:
– економіко-математичну модель управління мотиваційним процесом, що, на відміну від існуючих, дозволяє підвищити його ефективність шляхом оптимізації системи стимулювання з урахуванням виділеної множини ресурсів; 

· метод формалізації процесу оцінювання мотиваційного рівня персоналу на базі математичних апаратів нечіткої логіки та нейронних мереж, що дозволяє оперативно визначати рівень мотивації працівників підприємства і відслідковувати його зміни, спричинені впливом внутрішнього та зовнішнього середовищ; 
· схему мотиваційного процесу, яка, на відміну від існуючих, розглядає мотиваційну сферу особистості як внутрішнє джерело спонукання до діяльності і враховує її вплив на рівень мотивації людини та ефективність діяльності, що дозволяє обґрунтувати складові механізму ефективного управління цим процесом; 

· метод оцінювання мотиваційної сфери персоналу підприємства, який, на відміну від існуючих, дозволяє визначити мотиви працівників до ефективної праці з урахуванням ступеня їх важливості та задоволення на даний момент часу, індивідуальні особливості кожного з них за рахунок їх поділу на групи з подібною мотиваційною сферою; 
дістали подальшого розвитку: 

· визначення змісту поняття “мотивація персоналу” шляхом поєднання двох підходів до пояснення сутності мотивації як внутрішнього процесу, що дозволяє сформувати базис для математичного моделювання управління нею;

· структурна модель управління мотиваційним процесом персоналу, заснована на принципах системного аналізу, що дозволяє забезпечити відповідність системи мотивації цілям управління з урахуванням базових функцій цієї системи та засобів їх продуктивної реалізації. 
Практичне значення одержаних результатів полягає в тому, що основні положення, висновки та рекомендації автора, викладені у дисертаційній роботі, призначені для підвищення ефективності управління процесом мотивації на вітчизняних підприємствах різних галузей господарювання, зокрема їх було впроваджено у філії “Дністровська ГЕС” ВАТ “Укргідроенерго” (довідка від 28.10.2011 р.) та управлінні культури і туризму Вінницької обласної державної адміністрації (довідка від 16.11.2011 р.). Результати дисертаційної роботи використовуються у навчальному процесі Вінницького національного технічного університету під час викладання навчальних дисциплін “Економетрія”, “Стратегічний менеджмент”, що підтверджено довідкою від 4.11.2011 р. 

Особистий внесок здобувача полягає у побудові моделей та методів управління мотивацією персоналу підприємства для розв’язання проблеми низької мотивації працівників до діяльності. Основні наукові положення, розробки та висновки, які виносяться на захист, одержані автором самостійно. У наукових працях, опублікованих у співавторстві, особистий внесок здобувача відображено у списку публікацій за темою дослідження.

Апробація результатів дисертації. Результати роботи було оприлюднено на науково-практичній конференції за підсумками Всеукраїнського конкурсу студентських наукових робіт у галузі “Економіка підприємства та управління виробництвом” (м. Донецьк, 2007 р.); V Міжнародній науково-теоретичній конференції молодих вчених і студентів “Актуальні проблеми економічного та соціального розвитку виробничої сфери” (м. Донецьк, 2008 р.); Міжнародній науково-практичній Інтернет-конференції “Новітні наукові досягнення 2009” (м. Перемишль, 2009 р.); Всеукраїнській науково-практичній Інтернет-конференції “Соціум. Наука. Культура” (м. Київ, 2009 р.); Міжнародній науково-теоретичній конференції молодих вчених і студентів “Актуальні проблеми економічного та соціального розвитку виробничої сфери” (м. Донецьк, 2010 р.); ХХХV–XL науково-технічних конференціях професорсько-викладацького складу, співробітників та студентів ВНТУ з участю інженерно-технічних працівників підприємств міста Вінниці й області (м. Вінниця, 2006–2011 рр.).

Публікації. За результатами наукових досліджень автором опубліковано 13 наукових праць, що відображають основний зміст дисертації, загальним обсягом 2,46 друк. арк., у тому числі – 8 статей у наукових фахових виданнях, затверджених Міністерством освіти і науки, молоді та спорту України, обсягом 2 друк. арк. (з них особисто автору належить 1,5 друк. арк.), 5 – в інших наукових виданнях.

Структура та обсяг роботи. Дисертація складається зі вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел, додатків. Основний зміст роботи викладено на 162 сторінках комп’ютерного тексту та містить 30 таблиць (з них 3 розміщено на 3 повних сторінках), 28 рисунків, 14 додатків, які розміщено на 18 сторінках, список використаних джерел зі 169 найменувань на 18 сторінках.

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЙНОЇ РОБОТИ

У вступі показано актуальність теми дослідження, розкрито ступінь її наукового розроблення, визначено мету та завдання дисертаційної роботи, сформульовано об’єкт, предмет і методи дослідження, розкрито наукову новизну та практичне значення отриманих результатів.
У першому розділі “Теоретичні засади управління мотиваційним процесом персоналу” розкрито категоріальний апарат, сутність мотивації персоналу та мотиваційного процесу, проаналізовано уявлення дослідників щодо етапів цього процесу та управління ним.

Автором дисертації запропоновано визначення мотивації як процесу, що відбувається під впливом потреб і виражається у формуванні та реалізації сукупності внутрішніх спонукальних чинників (мотивів), які визначають напрям діяльності людини. Це визначення ґрунтується на твердженні, що мотивація є процесом, який відбувається в самій людині і спонукає її до діяльності, а також поєднує два існуючі підходи до пояснення мотивації як внутрішнього процесу.

У представленій автором дисертації схемі мотиваційного процесу, центральним елементом є мотиваційна сфера особистості, що формується під впливом потреб. Сформована сукупність мотивів визначає напрям діяльності людини, що приводить до задоволення її потреб, і може здійснюватися не лише у результаті діяльності, а також у самому процесі. Структура мотиваційної сфери впливає на рівень активності людини (рівень мотивації), а також на успішність прояву цієї активності (ефективність діяльності).
З метою покращення ефективності діяльності працівників за рахунок  підвищення рівня їх мотивації на підприємстві здійснюється управління мотиваційним процесом персоналу. Розглянувши існуючі підходи до управління мотиваційним процесом, можна зробити висновок, що вони адекватно розв'язували мотиваційні задачі на певному часовому проміжку та на території країни, для якої вони були побудовані. Проте сучасні механізми господарювання за умов економічної кризи потребують врахування більш потужних множин чинників впливу змішаного характеру, зовнішнього і внутрішнього середовищ функціонування, постійного відстеження рівня мотивації працівників та змінюваної структури мотиваційної сфери.

На думку автора дисертації, для підвищення ефективності управління мотиваційним процесом необхідно визначити фактичний рівень мотивації і, якщо він є недостатнім, то потрібно оцінити мотиваційну сферу працівників з метою виявлення найважливіших для них мотивів до діяльності та активізувати ці мотиви за допомогою зовнішніх стимулів, що уможливить зростання рівня мотивації та ефективності діяльності організації. Отже, автором запропоновано управління мотиваційним процесом персоналу здійснювати шляхом вирішення таких основних задач: 

1. Визначити рівень мотивації працівників підприємства, що дозволить зробити висновок про ефективність діючої системи управління мотиваційним процесом та необхідність її підвищення.

2. За умови достатності рівня мотивації, обґрунтувати резерви його подальшого підтримання. У іншому випадку, слід оцінити особливості побудови мотиваційної сфери персоналу з виявленням потенційних мотивів до діяльності.

3. На базі сформованої мотиваційної сфери персоналу розробити систему стимулів з метою коригування цієї сфери.

Структурну модель, яка представляє управління мотиваційним процесом персоналу як систему зі своїм механізмом функціонування, запропоновано автором дисертаційної роботи на рис. 1.
















Рис. 1. Структурна модель управління мотиваційним процесом персоналу

Формальний опис основних компонент викладеної структурної моделі пропонується автором на основі відповідної економіко-математичної моделі управління мотиваційним процесом:

М = f(ms, s) ( zmax,                                             (1)

де ms – множина актуальних мотивів, що формують мотиваційну сферу; 

s – множина стимулів;

z – рівень мотивації працівників.  

При цьому обмеженнями на таку цільову функцію є виділені на розвиток мотиваційної сфери різнорідні ресурси:
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де gi  – потреба у і-му виді ресурсу;

bi  – наявність і-го виду ресурсу на підприємстві;

n – кількість видів ресурсів, що мають спрямовуватися на поліпшення мотиваційної складової персоналу. Серед елементів множини ресурсів слід відлити: фінансове забезпечення, посадовий резерв, соціальні блага та ін.

Найскладнішими завданнями ефективного управління мотиваційним процесом є визначення рівня мотивації та оцінювання мотиваційної сфери персоналу, що потребують розроблення і використання відповідних методів.

Розглянувши існуючі методи визначення рівня мотивації, можна зробити висновок, що вони є недостатньо ефективними, оскільки здійснюють ідентифікацію рівня мотивації на базі показників, що не можуть дати достовірну і вичерпну інформацію, оскільки вона є суб’єктивною та часто, окрім мотивованості персоналу, враховує і  інші неінформативні чинники, що суттєво ускладнює визначення рівня мотивації з достатньою точністю.

Проаналізувавши існуючі підходи до оцінювання мотиваційної сфери персоналу, необхідно зазначити, що вони містять ряд недоліків, зокрема, потребують значних витрат часу, зусиль та високої компетентності виконавців для виявлення найважливіших мотивів до діяльності, а також не враховують ступінь їх задоволення на цей момент часу та ступінь узгодженості думок працівників щодо визначеного переліку найважливіших мотиваційних чинників у цілому по підприємству чи підрозділу. 

Отже, існує необхідність у розробленні принципово нових методів оцінювання рівня мотивації та структури мотиваційної сфери персоналу на базі сучасних математичних апаратів та відповідних програмних засобів, що дозволяють усунути такі недоліки. 

У другому розділі “Математична модель оцінювання рівня мотивації працівників та засоби його підвищення” розроблено математичний апарат оцінювання ефективності управління мотиваційним процесом на підприємстві та підхід до його підвищення.
За критерієм повноти було сформовано множину показників, яка у повному обсязі характеризує рівень мотивації персоналу на підприємстві, тобто охоплює три основні складові мотивації: бажання бути працівником цієї організації, виконувати свою роботу та намагатися виконувати її якомога якісніше. Цю множину було обмежено з використанням критеріїв дієвості та мінімальності. Отже, для вирішення задачі оцінювання рівня мотивації персоналу було запропоновано оптимальну множину кількісних та якісних оцінювальних параметрів ui, 
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i

=

, що включає: коефіцієнти плинності кадрів, ефективного використання робочого часу, показники трудової дисципліни, лояльності та трудової активності. Множина вихідних параметрів описується трьома можливими рівнями мотивації zn, 
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, що обрані експертами, виходячи зі специфіки досліджуваної задачі: високий, середній і низький.

Таким чином, для оцінювання рівня мотивації персоналу необхідно обрати адекватне рішення з множини рішень Z = (zn), 
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 за допомогою множини оцінювальних параметрів U = (ui), які в свою чергу ідентифікуються вхідними параметрами u*j, 
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Отже, математична модель цього процесу, на думку автора дисертаційної роботи, набуває вигляду:

Z = F(U), U = (ui), 
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U = f(U*), U* = (u*j), 
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u1= f(u*1, u*2); u2= f(u*3, u*4); u3 = f(u*2, u*5, u*6, u*7, u*8);

u4 = f(u*9, u*10, u*11, u*12); u5 = f(u*13, u*14, u*15, u*16).  
Структурна схема процесу оцінювання рівня мотивації персоналу представлена на рис. 2.

Для формалізації процесу визначення рівня мотивації персоналу було побудовано відповідний метод, що реалізовано на основі методології штучного інтелекту. Зокрема, для врахування не лише кількісного, але і якісного характеру впливаючих чинників автор дисертації пропонує для оцінювання рівня мотивації використати апарат нечіткої логіки. 
Для опису оцінювальних параметрів використано множину Т з трьох лінгвістичних термів – tl:  t1 = Н – низький рівень параметра; t2 = С – середній рівень параметра; t3 = В – високий рівень параметра.

Для оцінювання параметрів було використано трапецієвидну функцію належності, оскільки вона найбільш точно характеризує специфіку змінення значень оцінювальних параметрів ui, тобто дозволяє виявити всю повноту властивостей об’єкта класифікації, та є зручною формою одновимірної функції належності, що відображає нечіткість меж оцінки. 


[image: image10]
Рис. 2. Структурна схема процесу оцінювання рівня мотивації

Математичні вирази, що описують функції належності для кількісних оцінювальних параметрів, 
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, мають вигляд:
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Узгодженість експертних оцінок щодо значень характеристичних точок (a, a1, b, b1, c, c1) було перевірено за допомогою коефіцієнта варіабельності, а для розрахунку інтегральної оцінки кожної точки використано метод медіани Кемені. У результаті отримано діапазони зміни трьох термів (високий, середній і низький рівень мотивації) для усіх кількісних оцінювальних параметрів (табл. 1).
Таблиця 1

Терми оцінювання кількісних параметрів ui та їх діапазони

	Параметр
	Назва
	Діапазон зміни
	Терм

	u1
	Коефіцієнт плинності кадрів
	12,1 – 100 %

5,1 – 12 %

0 – 5 %
	Високий

Середній

Низький

	u2
	Коефіцієнт ефективного використання робочого часу
	90,1 – 100 %

60,1 – 90 %

0 – 60 %
	Високий

Середній

Низький

	u3
	Коефіцієнт трудової дисципліни
	4,1 – 750

0,51 – 4 

0 – 0,5
	Високий

Середній

Низький


Параметри u4 та u5 визначено за допомогою методу перетворення бально-чисельних первинних вхідних параметрів на якісний оцінювальний параметр. Графічний вигляд функцій належності термів для них  представлено на рис. 3.
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Рис. 3. Функції належності термів для якісних параметрів u4 та u5

На основі цієї функції належності розраховано коефіцієнти нижньої та верхньої межі кожного терму та сумарну бальну оцінку bj параметрів u*j. В результаті було отримано таке співвідношення для визначення якісних оцінювальних параметрів:
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Узгоджуючи експертні дані, автор дисертаційної роботи розробив матрицю знань, що описується такими логічними рівняннями:
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Отже, з множини рішень Z = (zn), 
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 необхідно обрати таке, при якому функція належності набуває максимального значення:
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Таким чином, за допомогою математичного апарату нечіткої логіки було розроблено метод визначення рівня мотивації персоналу з використанням механізму нечіткого виводу, що базується на знаннях, викладених експертами. 

Для спрощення та автоматизації такого процесу автор дисертації пропонує використовувати штучну нейронну мережу – багатошаровий перцептрон (рис. 4). 
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Рис. 4. Нейронна мережа для оцінювання рівня zn мотивації персоналу

Задачу оцінювання рівня мотивації персоналу засобами багатошарового перцептрону у дисертаційній роботі пропонується представляти таким чином. Розглядається певний об’єкт – підприємство чи окремий його підрозділ, що характеризується множиною параметрів U = (ui), 
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. Необхідно віднести даний об’єкт до одного з класів із множини Z = (zn) 
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 – рівнів мотивації. Робота мережі зводиться до пошуку функціональної залежності Z = F(U), де U – вхідний вектор, а Z – вихідний вектор. 

Функціонування мережі полягає у виконанні двох етапів: навчання та власне роботи. За допомогою розробленого підходу на базі апарату нечіткої логіки побудовано спеціальну вибірку для навчання багатошарового перцептрону, що здійснювалося за алгоритмом зворотного розповсюдження помилки. Навчальна вибірка містить дані 24 підприємств різних галузей економіки.

Штучна нейронна мережа для оцінювання рівня мотивації персоналу на підприємстві реалізована автором дисертаційної роботи за допомогою математичного пакету програм MatLab 7.0, у результаті чого було отримано такі вагові коефіцієнти нейронів: 

           прихованого шару                     вихідного шару    bi, 
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За допомогою даних тестової вибірки було діагностовано мережу та підтверджено, що з використанням вищевказаних вагових коефіцієнтів можливо оперативно та з високою точністю визначити рівень мотивації працівників. Оцінювання рівня мотивації засобами нейромережевих технологій є легко алгоритмізованим та автоматизованим із застосуванням MatLab, що дозволяє суттєво здешевити та прискорити даний процес.

Підвищити рівень мотивації працівників можливо шляхом виявлення внутрішніх мотивів до діяльності та збільшення їх сили за допомогою зовнішніх стимулів. Для цього проводиться оцінювання мотиваційної сфери , що потребує визначення переліку можливих мотиваційних чинників.

Проаналізувавши існуючі класифікації та дослідивши системи мотивації сучасних підприємств, автор дисертації пропонує загальну систему мотиваційних чинників, за допомогою якої можна більш повно та точно описати мотиваційну сферу будь-якого працівника. Вона включає матеріальні та нематеріальні мотиваційні чинники, а також ті, що пов’язані зі змістом та умовами роботи.

У дисертаційній роботі удосконалено метод оцінювання мотиваційної сфери працівників, що дозволяє визначати найважливіші з незадоволених на даний момент часу мотивів персоналу та виявляти засоби їх задоволення з метою підвищення ефективності трудової діяльності. Цей метод враховує індивідуальні особливості кожного з працівників за рахунок їх поділу на групи з подібною мотиваційною сферою та узгодженість їх думок, що перевіряється за допомогою коефіцієнту конкордації. 

Структурну схему оцінювання мотиваційної сфери зображено на рис. 5.
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Рис. 5. Структурна схема оцінювання мотиваційної сфери персоналу

Запропоновані підходи до оцінювання та управління мотиваційним процесом на вітчизняних підприємствах потребують реалізацію на прикладі економічних суб’єктів господарювання, що зумовлює необхідність розроблення відповідного інструментарію на базі програмного засобу, який уможливлює інтерфейс, орієнтований на користувача-економіста, котрий не володіє спеціальними знаннями у галузі штучного інтелекту. 

У третьому розділі “Реалізація запропонованих моделей та методів управління мотиваційним процесом персоналу” апробовано складені автором дисертаційної роботи математичні моделі, методи оцінювання та управління мотиваційним процесом на прикладі 30 суб’єктів господарської діяльності різних галузей. У результаті 6 із них оцінено як такі, що мають високий рівень мотивації, 10 – середній, а 14 – низький, тому для 24 підприємств існує необхідність здійснювати управління мотивацією персоналу з метою його підвищення. 

За представленим у другому розділі дисертаційної роботи методом оцінювання мотиваційної сфери персоналу було визначено групи працівників із подібною структурою даної сфери та виявлено найважливіші їх мотиви, задоволення яких уможливлює підвищення ефективності їх діяльності. На основі цього стає можливим розробити оптимальну систему стимулювання.

Для оцінювання ефективності запропонованих автором підходів до управління мотиваційним процесом необхідно з’ясувати, як досягнення цілей удосконалення системи мотивації впливає на загальні цілі організації.

Зростання рівня мотивації вплине на покращення показника ефективності праці персоналу, який можна розглядати як один із основних елементів комплексної цільової програми підвищення ефективності діяльності підприємства у цілому. 

Автор дисертації пропонує для оцінювання потенційної ефективності реалізації етапів управління мотиваційним процесом з використанням розроблених моделей та методів використовувати ефекти від двох основних показників, що характеризують рівень мотивації: зниження плинності кадрів та покращення використання фонду робочого часу. На прикладі досліджуваних підприємств визначено, що прогнозований економічний ефект від реалізації запропонованих підходів до управління мотиваційним процесом персоналу значно перевищує витрати, пов’язані з їх впровадженням.

Для автоматизації складених математичних моделей та методів і реалізації їх на вітчизняних підприємствах автором дисертаційної роботи було запропоновано програмний комплекс “MOTIVATION”, складений мовою С++, який включає такі програмні продукти, як “Motivation-1”, що призначений для автоматизації процесу прийняття рішення щодо рівня мотивації персоналу, та “Motivation-2” – для дослідження мотиваційної сфери працівників підприємства.

Інтерфейс програми “Motivation-1” зображено на рис. 6.
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Рис. 6. Інтерфейс програми “Motivation-1”

Програмний засіб “Motivation-2” містить такі модулі: введення початкових даних; аналіз результатів ранжування; перевірка узгодженості думок працівників; визначення структури мотиваційної сфери.

Ці програмні засоби створені для автоматизації процесу управління мотивацією на підприємствах, що дозволяє оперативно та об’єктивно здійснювати оцінювання рівня мотивації працівників і досліджувати структуру їх мотиваційної сфери, а також динамічно її коригувати.

ВИСНОВКИ

У дисертаційній роботі представлено теоретичне узагальнення та нове практичне вирішення проблеми низької мотивації праці персоналу на підприємстві, що полягає у побудові математичних моделей, методів оцінювання та управління мотиваційним процесом на підприємстві, відповідних програмних засобів їх автоматизації.  Основними науковими та практичними результатами дисертаційної роботи є такі:

1. Досліджено сутність мотивації праці шляхом визначення змісту та взаємозв'язку її основних понять. На думку автора дисертаційної роботи, мотивація – це процес, що відбувається під впливом потреб і виражається у формуванні та реалізації сукупності внутрішніх спонукальних чинників (мотивів), які визначають напрям діяльності людини. 

2. Удосконалено схему мотиваційного процесу, центральним елементом якого є мотиваційна сфера особистості, що формується під впливом потреб та є внутрішнім джерелом спонукання до діяльності. Визначено вплив сформованої структури цієї сфери на рівень мотивації людини та ефективність діяльності, що дозволило розробити підхід до раціонального управління мотиваційним процесом. 

3. Для вирішення задачі ефективного управління мотиваційним процесом побудовано відповідну структурну модель, яка заснована на принципах системного аналізу та представляє об’єкт дослідження як систему взаємопов’язаних елементів і описує механізм її функціонування, що спрямований на оцінювання фактичного рівня мотивації та коригування структури мотиваційної сфери персоналу з метою забезпечення відповідності системи мотивації цілям управління.
Формальний опис основних компонент побудованої структурної моделі запропоновано на основі економіко-математичної моделі, що дозволило підвищити ефективність управління мотиваційним процесом шляхом оптимізації системи стимулювання, що стає можливим за рахунок формування множини стимулів, яка відповідає структурі мотиваційної сфери персоналу.

4. За критеріями повноти, дієвості та мінімальності сформовано та обґрунтовано множину кількісних та якісних показників, що дають змогу здійснити об’єктивне оцінювання фактичного рівня мотивації працівників підприємства, а саме: коефіцієнти плинності кадрів, ефективного використання робочого часу, показники трудової дисципліни, лояльності та трудової активності. Побудовано математичну модель та структурну схему визначення рівня мотивації, які засобами системного підходу дозволяють чітко оцінити мотиваційний рівень персоналу шляхом відображення сформованої множини показників на множину результуючих рішень.
5. Удосконалено метод формалізації процесу оцінювання мотиваційного рівня персоналу на базі апарату нечіткої логіки та нейронних мереж, що дозволило оперативно визначити рівень мотивації працівників підприємства та відслідковувати його зміни, спричинені впливом постійно змінюваних внутрішнього та зовнішнього середовищ. 

6. Удосконалено метод оцінювання структури мотиваційної сфери працівників, що призначений для виявлення найбільш важливих для них мотивів та виявлення чинників, що здатні підвищити ефективність їх діяльності за рахунок того, що співпадають із цими мотивами. Перевагами даного методу є можливість застосування індивідуального підходу до персоналу та врахування ступеня задоволення та важливості мотиваційних чинників на цей момент часу.
7. Запропоновані моделі та методи управління мотиваційним процесом персоналу реалізовано на прикладі різних суб’єктів господарської діяльності на основі програмного засобу “MOTIVATION”.

Отже, поставлені у дисертації завдання було виконано в повному обсязі. У сукупності отримані результати утворюють практичний інструментарій для підвищення ефективності управління мотиваційним процесом персоналу. 
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АНОТАЦІЯ

Ковальчук О. А. Математичне моделювання управління мотиваційним процесом персоналу. – Рукопис.
Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата економічних наук за спеціальністю 08.00.11 – математичні методи, моделі та інформаційні технології в економіці. – Хмельницький національний університет. – Хмельницький, 2012.
Дисертація присвячена актуальним проблемам підвищення ефективності управління мотиваційним процесом на підприємстві. У роботі розглянуто та проаналізовано сутність і основні етапи процесу мотивації. Уточнено сутність поняття “мотивація персоналу”, удосконалено схему мотиваційного процесу працівників, економіко-математичну та структурну модель управління цим процесом. Для оцінювання рівня мотивації персоналу було сформовано та обґрунтовано множину кількісних та якісних показників, а також побудовано математичну модель та структурну схему визначення рівня мотивації. Удосконалено метод формалізації процесу оцінювання мотиваційного рівня персоналу на базі апарату нечіткої логіки та нейронних мереж. Запропоновано метод оцінювання мотиваційної сфери працівників для визначення мотивів працівників до праці, що дозволяє розробити ефективну систему стимулювання. Розроблено комплекс програмних засобів “MOTIVATION” для автоматизації процесів управління мотивацією на підприємствах.

Ключові слова: мотивація, управління мотиваційним процесом, рівень мотивації, мотиваційна сфера, нечітка логіка, нейронна мережа.

АННОТАЦИЯ

Ковальчук О. А. Математическое моделирование управления мотивационным процессом персонала. – Рукопись. 
Диссертация на соискание ученой степени кандидата экономических наук по специальности 08.00.11 – математические методы, модели и информационные технологии в экономике. – Хмельницкий национальный университет, Хмельницкий, 2012.

Диссертация посвящена актуальным проблемам повышения эффективности управления мотивационным процессом на предприятии. В работе рассмотрены и проанализированы сущность и основные этапы процесса мотивации. Уточнено понятие мотивации персонала, которая, по мнению автора диссертационной работы, представляет собою процесс, происходящий под влиянием потребностей и выражающийся в формировании и реализации совокупности внутренних возбуждающих факторов (мотивов), определяющих направление деятельности человека.

Усовершенствована схема мотивационного процесса работников, в которой рассматривается мотивационная сфера личности как внутренний источник побуждения к деятельности, формирующаяся под влиянием потребностей. Такая совокупность мотивов определяет направление деятельности человека, что приводит к удовлетворению его потребностей. Структура мотивационной сферы влияет на уровень мотивации, а также на эффективность деятельности.

С целью повышения эффективности деятельности сотрудников за счет роста уровня их мотивации на предприятии осуществляется управление мотивационным процессом персонала.

Рассмотрены существующие подходы к управлению мотивацией, методы определения её уровня и оценки структуры мотивационной сферы персонала.

Построена структурная модель управления мотивационным процессом, основанная на принципах системного анализа, представляющая объект исследования как систему взаимосвязанных элементов и описывающая механизм ее функционирования, который включает оценку фактического уровня мотивации и корректировку структуры мотивационной сферы персонала.

Формальное описание основных компонент построенной структурной модели предложено на основе экономико-математической модели, которая позволяет оптимизировать систему стимулирования, что становится возможным за счет формирования множества стимулов, соответствующих структуре мотивационной сферы персонала.

Используя критерии полноты, эффективности и минимальности было сформировано и обосновано множество количественных и качественных параметров оценки уровня мотивации персонала, включающих коэффициенты текучести кадров, эффективного использования рабочего времени, показатели трудовой дисциплины, лояльности и трудовой активности. Множество выходных параметров описывается тремя возможными уровнями мотивации, выбранными экспертами, исходя из специфики исследуемой задачи: высоким, средним и низким.

Построены математическая модель и структурная схема определения уровня мотивации, которые средствами системного и декомпозиционного подходов предоставляют отображение множества входных параметров на множество результирующих решений.

Усовершенствован метод формализации процесса оценки мотивационного уровня персонала на базе аппарата нечеткой логики, который позволяет учитывать не только количественный, но и качественный характер влияющих факторов. С помощью разработанного подхода на базе аппарата нечеткой логики построена специальная выборка для обучения искусственной нейронной сети – многослойного персептрона для определения уровня мотивации персонала. Такой подход легко алгоритмизирован и автоматизирован посредством математического пакета MatLab 7.0.

Предложен метод оценки мотивационной сферы работников для определения их мотивов к труду, что позволяет разработать эффективную систему стимулирования. Этот метод также учитывает индивидуальные особенности каждого из сотрудников за счет деления их на группы с подобной мотивационной сферой и согласованность их мнений, что проверяется с помощью коэффициента конкордации.

Разработанные математические модели и методы оценки и управления мотивацией труда персонала использованы на примере субъектов хозяйственной деятельности различных отраслей.

Предложен комплекс программных средств “MOTIVATION” для компьютеризации построенных математических моделей и методов, автоматизирующий процессы управления мотивацией на предприятиях.
Ключевые слова: мотивация, управление мотивационным процессом, уровень мотивации, мотивационная сфера, нечеткая логика, нейронная сеть.
ANNOTATION
Kovalchuk O. A. Mathematical modeling of motivational management process of personel. – Manuscript. 

The thesis for the Scientific Degree of Candidate of Sciences (Economics), specialty 08.00.11 – mathematical methods, models and information technology in the economy. – Khmelnytskyi National University. − Khmelnytskyi, 2012.

The thesis deals with the problems of increasing the effectiveness of motivational process management at the enterprise. The paper discusses and analyzes the essence and main stages of motivation. The essence of the concept of “staff motivation” has been defined more precisely; the scheme of staff motivational process and economic-mathematical and structural model of this process have been improved. In order to assess the level of motivation of employees there have been formed and proved a set of quantitative and qualitative indicators, as well as the mathematical model and block diagram for determining the level of motivation has been built. The method of formalization of the staff motivational level evaluation process based on fuzzy logic and neural networks has been improved. There has been proposed the method of evaluating the motivational sphere of employees to determine the motives of employees to work, which allows to develop an effective system of incentives. “MOTIVATION” software complex for the automation of motivation management process in the business has been developed.
Keywords: motivation, motivational management process, motivation, motivational sphere, fuzzy logic, neural network.
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