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ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. Гармонійний розвиток економічної та соціальної сфери є характерною ознакою громадянського суспільства, складовою цивілізованого способу життя. У сучасних умовах господарювання роль людини в економічному зростанні розвинутих країн та нагромадженні національного багатства стала провідною. Це свідчить про важливість першочергового розв’язання проблем реформування соціальної сфери в країнах, які розвиваються і прагнуть стати рівноправними членами світової спільноти. В Україні створено економіку, засновану на різних формах власності та використанні найманої робочої сили. Вирішення соціально-економічних питань її розвитку залежить від ефективності реформ у сфері оплати найманих працівників, які становлять понад 70% зайнятого населення.
Для виходу із соціальної кризи й нарощування темпів економічного розвитку потрібні кардинальні перетворення у сфері державного регулювання, розв’язано більшість проблем з організації та мотивації праці найманих працівників на підприємствах, характерних для України, але вона, маючи нерозвинуті ринкові відносини, не може в повному обсязі використати західні моделі. Потрібні власні підходи до організації й мотивації праці в умовах ринкових трансформацій, адаптація зарубіжної теорії та практики до вітчизняних умов господарювання. У цьому напрямі є певні напрацювання.
Теоретичні, методологічні та прикладні аспекти організації оплати найманих працівників, ефективного використання людського капіталу набули розвитку в дослідженнях українських учених: О. Амоші, Л. Безчасного, П. Бєлєнького, Д. Богині, Є. Бойка, З. Варналія, С. Вовканича, В. Гриньової, М. Долішнього, Г. Дмитренка, С. Злупка, Т. Кір’ян, М. Козоріз, А. Колота, Т. Костишиної, О. Кузьміна, Е. Лібанової, І. Лукінова, І. Ломанова, Н. Павловської, Ю. Палкіна, С. Пирожкова, О. Черватюка, А. Череп, М. Чумаченка, А. Чухна та ін.
Результати проведених рядом науковців досліджень створили наукову базу для поліпшення практики організації й мотивації праці.

Сьогодні на промислових підприємствах в Україні поширений суб’єктивний підхід до оцінювання ділових якостей і результатів роботи персоналу, нерідко порушуються трудове законодавство та права людини, відсутні знання й досвід щодо ефективної організації оплати праці. Однією з причин є недостатня розробленість теоретичних і методичних аспектів організації та мотивації праці найманих працівників на підприємствах у комплексі з вирішенням інших управлінських завдань. Це зумовило вибір теми та структуру дисертаційної роботи.
Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертаційна робота виконана відповідно до держбюджетної теми Класичного приватного університету “Методологія оцінки ефективності діяльності підприємств з корпоративним управлінням” (номер державної реєстрації 0109U001276), у межах якої особисто автором розроблено концептуальний підхід до формування стратегії розвитку мотивації праці робітників промислових підприємств.

Мета й завдання дослідження. Метою дослідження є теоретичне та методичне обґрунтування напрямів удосконалення мотивації праці й розробка механізмів їх реалізації для найманих працівників.
Для досягнення цієї мети поставлено такі завдання:

· визначити сутність основних понять і складові процесу мотивації праці;
· проаналізувати зарубіжний досвід мотивації праці найманих працівників, визначити можливості їх використання в Україні;
· розробити організацію формування та застосування паспорта інноватора з використанням сучасних оціночних методик;
· проаналізувати стан і класифікацію методів мотивації праці найманих працівників на підприємствах та визначити напрями ефективної організації оплати праці в умовах трансформаційної економіки;
· розробити концепцію мотивації праці в системі управління промисловими підприємствами;

· обґрунтувати вплив мотивації праці на зростання її продуктивності.
Об’єкт дослідження – процес мотивації праці найманих працівників.
Предмет дослідження – теоретичні, методологічні й практичні аспекти розвитку мотивації праці в системі управління промисловими підприємствами.

Методи дослідження. Теоретико-методологічною основою дослідження є трудова теорія вартості, теорія граничної корисності, теорія людського капіталу. 

У процесі дослідження використано такі методи: діалектичний  і  спостережень – для вивчення теорії та практики організації оплати праці на підприємствах (підрозділи 1.1, 1.2); графічний, статистичний та економічний аналіз – для аналізу ефективності організації оплати праці (підрозділи 2.1, 2.2, 2.3); системний підхід і методи економіко-математичного моделювання – для розробки принципів і заходів з удосконалення організації оплати праці найманих працівників на підприємствах (підрозділи 3.1, 3.2, 3.3).

У ході дослідження вивчено наукові праці вітчизняних і зарубіжних авторів з питань мотивації праці та ефективного управління персоналом на підприємствах, укази Президента України, законодавчі акти Верховної Ради України та Кабінету Міністрів України.

Наукова новизна одержаних результатів. Результати наукового дослідження в сукупності вирішують важливе завдання – розвиток мотивації праці в системі управління промисловими підприємствами.

До найбільш суттєвих результатів, які характеризують наукову новизну дисертації, належить таке:

вперше:

· запропоновано концепцію мотивації праці в складі трьох груп, які ґрунтуються на теоріях: потреб (фізіологічні, безпеки та захищеності, соціальні, поваги, самовиявлення), очікування (щодо співвідношення витрат праці та результатів, щодо співвідношення результатів і винагороди, передбачений рівень відносної задоволеності отриманою винагородою), справедливості (суб’єктивне визначення співвідношення винагороди та витрат праці, порівняння особистої винагороди із заохоченням інших людей, які виконують аналогічну роботу, зняття соціального напруження завдяки дотриманню принципу справедливості);

удосконалено:

· систему організації оплати праці, яка, на відміну від існуючих підходів, включає запровадження бонусної системи забезпечення й дає змогу зацікавити працівників для мотивації їх діяльності, спрямованої на випуск якісної продукції. Бонусний фонд підрозділу залежить від вартості продукції, виробленої всіма працівниками цеху, де індивідуальна частка кожного члена колективу визначається з урахуванням: кількості нарахованих балів, професії та кваліфікації (кількість зароблених балів залежить від виду роботи, виконаної в цеху);
· методичний підхід до аналізу та оцінювання ефективності організації оплати праці найманих працівників, яку, на відміну від існуючих, запропоновано проводити за трьома напрямами: вплив систем державного регулювання на рівень оплати праці, аналіз показників оплати праці та оцінювання їх впливу на економічний розвиток суб’єктів господарювання, показники диференціації оплати праці за напрямами її формування;

· технологію формування та застосування паспорта інноватора з використанням сучасних методик оцінювання, які, на відміну від існуючих, базуються на кваліметричних вимірах. Паспорт посади як компактне поєднання таких розрізнених регламентів, як кваліфікаційні вимоги, професіограми, псіхограми, посадові інструкції, що дає змогу формувати вимоги щодо наявності тих чи інших якостей у претендента на посаду;

дістали подальшого розвитку:

· складові процеси мотивації праці, які, на відміну від існуючих, розглядаються як напрями активізації мотивів працівників (внутрішня мотивація) і створення стимулів (зовнішня мотивація) для спонукання до ефективної праці;
· концептуальні положення щодо впливу мотивації праці на зростання продуктивності праці, що, на відміну від існуючих, передбачає зміни в економіці, якими необхідно управляти, тобто генерувати, мотивувати, стимулювати їх.

Практичне значення одержаних результатів полягає в можливості застосування методичних рекомендацій з удосконалення мотивації праці найманих працівників для її ефективної організації на підприємствах; технології аналізу та оцінювання стану оплати праці – при розробці програм соціального розвитку з метою поліпшення використання людського капіталу на підприємствах. Основні положення роботи отримали позитивний відгук і рекомендовані до впровадження на ПАТ “ЗАЗ” (довідка № 5/27 від 27.02.2012 р.) і ВАТ “ЗАПОРІЖСТАЛЬ” (довідка № 735 від 16.03.2012 р.), Запорізькою торгово-промисловою палатою (довідка № 1.6/301 від 15.03.2012 р.), а також використовуються в навчальному процесі Класичного приватного університету при викладанні дисциплін “Наукова організація і нормування праці”, “Організація і управління виробництвом” для студентів економічних спеціальностей (довідка № 472 від 15.03.2012 р.).
Особистий внесок здобувача. Наукові положення, висновки й рекомендації дисертаційної роботи є підсумком багаторічних особистих наукових досліджень автора, виконаних у галузі промисловості. Усі результати які винесені на захист, одержано автором самостійно. Особистий науковий внесок дисертанта в наукові праці, виконані в співавторстві, конкретизовано в списку публікацій за темою дисертації.
Апробація результатів дисертації. Основні положення дисертаційної роботи апробовано та схвалено на міжнародних наукових конференціях: XVII Міжнародній науковій конференції студентів і молодих вчених “Наука і вища освіта” (м. Запоріжжя, 2009 р.), XVIII Міжнародній науковій конференції студентів і молодих вчених “Наука і вища освіта” (м. Запоріжжя, 2010 р.), Всеукраїнській науково-практичній конференції “Проблеми, перспективи економічного розвитку підприємства” (м. Харків, 2010 р.), Міжнародній науково-практичній конференції “Капіталізація підприємств та фінансових організацій: теорія і практика” (м. Донецьк, 2011 р.), XIX Міжнародній науковій конференції студентів і молодих вчених “Наука і вища освіта” (м. Запоріжжя, 2011 р.), II Міжнародній науково-практичній конференції КПУ (м. Запоріжжя, 2011 р.), ХХ Міжнародній науковій конференції студентів і молодих учених “Наука і вища освіта” (м. Запоріжжя, 2012 р.).

Публікації. Основні ідеї, положення й висновки дисертаційної роботи викладено у 17 наукових працях, з яких: 10 – статті в наукових фахових виданнях, 7 – матеріали конференцій. Загальний обсяг публікацій – 4,8 друк. арк., з яких 4,0 друк. арк. належить особисто автору.
Структура й обсяг роботи. Дисертація складається зі вступу, трьох розділів, висновків, додатків і списку використаних джерел. Загальний обсяг роботи – 175 сторінок. Дисертація містить 27 рисунків, 23 таблиці. Список використаних джерел включає 179 найменувань і займає 17 сторінок.

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЇ

У першому розділі – “Теоретичні аспекти мотивації праці на промислових підприємствах” – подано аналіз та обґрунтовано концептуальні підходи до мотивації праці на підприємствах.
Поняття мотивації широко вживається в управлінні персоналом. Нові економічні відносини породжують і нові вимоги до персоналу, пов’язані з формуванням нової свідомості, менталітету, а отже, методів мотивації. Таким чином, у сучасних умовах ефективне управління персоналом неможливо без розуміння самої мотивації як явища чи процесу діяльності.

Найбільш повно трактують мотивацію праці В.В. Травін і В.А. Дятлов, а саме як прагнення працівника задовольнити потреби (отримати певні блага) за допомогою трудової діяльності. Однак це судження авторів подано з позиції працівника, але не керівника. Крім того, це визначення можна вважати керівництвом до дії в системі управління організацією.

У результаті узагальнення наведених у дисертації трактувань мотивації праці випливає висновок, що мотивація – це процес спонукання кожного співробітника (усіх членів колективу) до активної діяльності для задоволення своїх потреб і для досягнення цілей організації.

Це визначення показує тісний зв’язок управлінського та індивідуально-психологічного змісту мотивації, заснованого на тому, що управління соціальною системою й людиною містить у собі обов’язковий елемент узгодження цілей об’єкта та суб’єкта управління. Його результатом буде трудова поведінка об’єкта управління і, зрештою, певний продукт трудової діяльності.
Головним постулатом поведінкової школи управління є таке твердження: правильне застосування науки про поведінку завжди буде сприяти підвищенню ефективності, як окремого працівника, так і організації в цілому. 

Для формування належного ставлення до праці необхідно створювати такі умови, щоб персонал сприймав свою працю як свідому діяльність, що є джерелом самовдосконалення, основою професійного та службового зростання. Система мотивації повинна розвивати почуття належності до конкретної організації. Відповідне ставлення до праці та свідома поведінка визначаються системою цінностей працівника, умовами праці й застосовуваними стимулами.
При домінуванні соціально-економічних умов основу будь-якої концепції мотивації становлять, передусім, психологічні аспекти (рис. 1).
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Рис. 1. Концепція мотивації праці в системі управління 
промисловим підприємством

Вплив керуючої підсистеми підприємства на чинники поведінки залежить від пізнання елементів не лише індивідуальної психології, що визначає вчинки кожного працівника, а й колективної психології певних груп працівників. Це зумовлює сприймання мотивації як імовірнісного процесу: те, що мотивує одного працівника в конкретній ситуації, не впливатиме на нього в іншій ситуації або не впливатиме на іншого працівника за аналогічних умов. Саме цим пояснюється необхідність конструювання багатофакторних моделей мотивації, у яких остання стає функцією потреб, очікувань і сприймання працівниками справедливості винагороди. 
Окрім загальновизнаної класифікації методів мотивації (рис. 2), їх можна поділити ще й на індивідуальні та групові, а також на зовнішні – винагороди, що надходять іззовні, та внутрішні – винагороди, що надаються самою працею (почуття значущості праці, самоповаги тощо).
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2) Рис. 2. Класифікація методів мотивації

Таким чином, мотиви праці, що утворюють у сукупності єдину систему, можна умовно поділити на мотиви змістовності праці; її суспільної корисності; статусні мотиви, які пов’язані із суспільним визнанням трудової діяльності; мотиви отримання матеріальних благ; мотиви, орієнтовані на певну інтенсивність роботи.

У другому розділі – “Аналіз сучасного стану розвитку мотивації праці в системі управління підприємствами” – подано аналіз сучасного стану розвитку мотивації праці у країнах з розвинутою ринковою економікою та можливості його використання в Україні, забезпеченості кадровим потенціалом підприємств; показано вплив мотивації праці на зростання темпів продуктивності праці.

У західних країнах упродовж багатьох десятиліть складались моделі мотивації праці, які відрізняються різноманітністю, враховуючи при цьому рівень економічного розвитку конкретної країни, її традиції й національні особливості, роль держави в регулюванні економічних процесів, авторитет профспілок тощо. Унаслідок цього спостерігається велике різноманіття методів регулювання заробітної плати.
Незважаючи на це, можна прослідкувати й наявність загальних тенденцій: поширення погодинної форми оплати (70–80% робітників розвинутих країн), застосування гнучкої оплати праці за тарифними ставками залежно від індивідуальних якостей працівників, а також розвиток колективних форм матеріального стимулювання тощо. Причому наголос робиться на створенні такого соціально-психологічного клімату на виробництві, коли працівники залучаються до процесів визначення цілей і розробки рішень.

Досвід розвинутих країн свідчить про переважне застосування єдиних тарифних сіток для робітників, спеціалістів і службовців. Це пов’язано з можливістю єдиного, уніфікованого підходу до тарифікації різних категорій працівників. Специфічна організація оплати праці має місце в Японії, де тарифні сітки мають свої особливості. Тут збереглася система пожиттєвої оплати праці з урахуванням статусу постійного й тимчасового працівника. До 70-х рр. японські фірми використовували тарифну систему, визначальним елементом якої були тарифні ставки, які залежали від віку та стажу працівника. Проте в міру поглиблення суперечності між змістом праці й віковим критерієм виконавця ситуація стала змінюватися.
Це зумовило розробку нового типу тарифікації, пов’язаної з конкретними характеристиками працівника або індивідуальними показниками праці. У своїй політиці матеріального стимулювання праці більшість компаній сьогодні йде шляхом вироблення синтезованих систем (сого каттейкю), які включають елементи традиційної (особистої) і нової (трудової) тарифікації працівників.
Особиста тарифна ставка складається з двох частин, розмір однієї з яких визначається віком, а другої – стажем. По горизонталі тарифної сітки відкладаються значення особистої ставки, диференційовані за віком, а по вертикалі – за стажем. Ставка конкретного працівника – на перетині відповідних значень його віку і стажу. Величина трудової тарифної ставки також залежить від двох показників: рівня кваліфікації, який диференціюється за професійними розрядами й відкладається по горизонталі, і результативності праці, яка оцінюється в балах на основі оцінок, що виставляються під час проведення атестації, – по вертикалі. Така сітка є загальною для всіх категорій працівників (робітників, ІТП, службовців), а також для управлінського персоналу.

Світовий досвід, зокрема США, свідчить про стійку тенденцію до індивідуалізації трудових доходів на основі врахування як індивідуальних результатів праці, так і особистих ділових якостей, зокрема кваліфікації, почуття відповідальності, творчої ініціативи, швидкості й точності виконання завдань при неодмінній якості роботи. Система індивідуалізації заробітної плати покликана більш органічно поєднати інтереси обох сторін виробничого процесу (працівників та роботодавців) шляхом застосування гнучких механізмів визначення співвідношення розміру заробітної плати й витрат на одиницю продукції з метою збільшення її конкурентоспроможності та прибутковості. Щороку спостерігається зниження питомої ваги тарифної частини заробітної плати й зростання її змінної частини, що залежить від особистого внеску працівників у фінансовий стан фірми. Зростання заробітної плати, хоч і повільно, відбувається саме за рахунок індивідуалізованої частини заробітку.
Копіювання американського досвіду в Україні не дасть очікуваних результатів унаслідок цілої низки об’єктивних причин: недосконалості законодавства щодо укладення колективних договорів; необізнаності та пасивності працівників при вирішенні питань оплати праці; формалізму процесу укладання колективних договорів на підприємствах та установах; відсутності дієвого захисту працівників на приватних і спільних підприємствах; домінування інтересів держави-роботодавця при укладенні угод.
Аналіз кадрового потенціалу починається з оцінювання забезпечення підприємства трудовими ресурсами. Весь персонал копрового цеху ВАТ “Запоріжсталь” поділяється на такі категорії: робітники, фахівці й керівники. Склад персоналу копрового цеху ВАТ “Запоріжсталь” за категоріями працівників у 2008–2010 рр. наведено в табл. 1.

Таблиця 1

Склад персоналу цеху за категоріями

	№ з/п
	Категорії персоналу
	Одиниці виміру
	Факт
	Штат
	% забезпеченості

	1
	Працівники, всього у 2008 р.:
	осіб
	286
	289
	98,96

	 
	- робітники
	осіб
	260
	265
	98,11

	 
	- керівники
	осіб
	4
	4
	100,00

	 
	- фахівці
	осіб
	22
	20
	110,00

	2
	Працівники, всього у 2009 р.:
	осіб
	253
	258
	98,06

	 
	- робітники
	осіб
	231
	236
	97,88

	 
	- керівники
	осіб
	4
	4
	100,00

	 
	- фахівці
	осіб
	18
	17
	105,88

	3
	Працівники, всього у 2010 р.:
	осіб
	253
	260
	97,31

	 
	- робітники
	осіб
	230
	239
	96,23

	 
	- керівники
	осіб
	4
	4
	100,00

	 
	- фахівці
	осіб
	18
	17
	105,88


Дані табл. 1 показують, що в копровому цеху структура персоналу за період 2008–2010 рр. зазнала трансформацій, але загальна чисельність працівників не змінилася. 

Результати аналізу якісного складу робітників копрового цеху подано в табл. 2. Судячи із середнього тарифного розряду та середнього тарифного коефіцієнта робітників у копровому цеху ВАТ “Запоріжсталь”, розрахованого за середньозваженим арифметичним, їх кваліфікаційний рівень дещо підвищився.

3) Таблиця 2

Вихідні дані для аналізу кваліфікації робітників 2010 р.

	№ з/п
	Розряд робітників
	Тарифний коефіцієнт
	Оклад 2010 р., грн
	Чисельність робітників на кінець року, осіб

	
	
	
	
	2008 р.
	2009 р.
	2010 р.

	1
	1
	1
	1376,35
	10
	9
	4

	2
	2
	1,15
	1527,86
	8
	6
	3

	3
	3
	1,32
	1758,76
	105
	91
	93

	4
	4
	1,52
	2067,28
	63
	52
	53

	5
	5
	1,75
	2363,83
	38
	39
	40

	6
	6
	2,01
	2679,24
	36
	31
	32

	7
	7
	2,31
	3097,37
	 
	3
	5

	8
	Усього
	 
	 
	260
	231
	230

	9
	Середній тарифний розряд
	 
	 
	3,84
	3,91
	4,03

	10
	Середній тарифний коефіцієнт
	 
	 
	1,509
	1,526
	1,551


Сутністю мотивації зростання продуктивності праці є створення умов для її підвищення, що являє собою процес змін в економіці. Отже, для збільшення продуктивності необхідно управляти змінами, тобто генерувати, мотивувати, стимулювати їх.

При цьому важливим є планування й координування масштабів та інтенсивності змін у всіх основних організаційних елементах, включаючи зайнятість, структуру кадрів, кваліфікацію й освіту, технологію та устаткування, продукцію й ринки збуту. Ці зміни повинні сприяти зростанню продуктивності й підвищенню ефективності діяльності організацій. Орієнтація на досягнення найвищих кінцевих результатів є оптимальним стилем створення системи управління продуктивністю й оперування нею.

На основі проведеного дослідження стану, динаміки мотивації праці та факторів її продуктивності запропоновано модель поетапної програми підвищення продуктивності праці для ПАТ “ЗАЗ” (рис. 3).

Упровадження такої програми на ПАТ “ЗАЗ” для досягнення мети зростання продуктивності праці передбачає виконання основних завдань, а саме:
· збільшення обсягів виробництва основних видів продукції;

· зниження обсягів витрат праці на одиницю продукції;

· удосконалення системи управління персоналом; підвищення рівня трудової мотивації працівників та створення сприятливого соціально-психологічного клімату в колективі підприємства тощо.

Основними шляхами підвищення продуктивності праці на ПАТ “ЗАЗ” є: інтенсифікація виробництва, упровадження нових технологій, підвищення рівня фондоозброєності й енергоозброєності праці, оновлення матеріально-технічної бази підприємств, раціональне співвідношення факторів виробництва, поглиблення концентрації та спеціалізації підприємств, посилення трудової мотивації працівників, підвищення рівня оплати праці на підприємствах, упровадження програм підвищення продуктивності праці.




Рис. 3. Модель програми управління 
підвищенням продуктивності праці ПАТ “ЗАЗ”

У рамках пропозицій щодо вдосконалення системи оплати праці ПАТ “ЗАЗ” запропоновано розробити та запровадити бонусну систему оплати праці й стимулювання.

Бонус являє собою заздалегідь обумовлену заохочувальну виплату працівникові за певні досягнення в праці. У сфері заохочень цей термін позначає грошову винагороду, виплачувану працівникові за успішне виконання своїх трудових обов’язків. Запровадження бонусної системи заохочення дає змогу зацікавити працівників у кінцевих результатах своєї праці.

Перевагою бонусної системи є її гнучкість, оскільки критерії, за якими виплачуються бонуси, можна легко змінювати. Крім того, до переваг цієї системи варто зарахувати й те, що її застосування сприяє зниженню плинності кадрів, що дуже важливо в сучасних умовах. Оскільки якщо співробітникові пообіцяли бонуси у своїй фірмі, його вже буде складно переманити в іншу фірму.

Найзручнішим варіантом і для роботодавця, і для працівника є передбачення в трудовому договорі можливості нарахування працівникові бонусних виплат. А всі істотні умови щодо порядку визначення розміру бонусів та їх одержання є сенс детально прописати в окремій угоді між організацією й працівником або визначити такі умови в іншому локальному нормативному акті організації. Таким локальним актом може стати Положення про виплату бонусів. У цьому Положенні доцільно передбачити порядок формування бонусного фонду, визначити спосіб розрахунку індивідуального розміру бонусів, домовитися про умови, за яких буде зроблена їх виплата.

Крім заохочення, передбачені й санкції: зменшення кількості балів або позбавлення частини бального приробітку (до 100%). Знятий із працівника, який провинився, бонусний фонд розподіляється між іншими працівниками пропорційно до зароблених ними “бало-днів”.
Стосовно ПАТ “ЗАЗ” доцільним є використання таких видів бонусних виплат. Нарахування бонусу працівникам підрозділу ГРП “Арматурне виробництво” здійснюється за виконання кожного з показників у розмірах, встановлених у табл. 3.

Таблиця 3

Показники та розміри для нарахування бонусу за виконання основних результатів виробничо-господарської діяльності

	№ з/п
	Показники виробничо-господарської діяльності
	Розмір бонусу, %

	1
	Виконання планового завдання з виробництва автомобілів по ПАТ “ЗАЗ”
	10

	22
	Виконання встановленого завдання з прибутку ПАТ “ЗАЗ”
	10

	23
	Виконання номенклатурного плану виробництва (робіт, послуг), установленого рівня якості, у тому числі номенклатури інвестиційної програми за напрямами діяльності
	10

	44
	Виконання планованих фінансових результатів роботи ГРП
	10

	55
	Відсутність невідповідностей вимогам ІSО 9001: 2000
	10


Нарахування бонусу за показником “Виконання встановленого завдання щодо прибутку ГРП “Арматурне виробництво” здійснюється за умови виконання його наростаючим підсумком з початку року залежно від рівня його виконання за такою шкалою (табл. 4).

Таблиця 4

Шкала для нарахування бонусу, %

	Рівень виконання показника
	Розмір нарахування бонусу

	100–110
	10

	111–120
	15

	Понад 120
	20


Стимулювання у вигляді виплати бонусів визначає порядок корегування обсягу заробітної плати підрозділу залежно від досягнутого рівня якості. Корегуванню підлягає загальна сума додаткової оплати праці, виділена підрозділові за результатами роботи за місяць. Для оцінювання якості продукції, що виготовляється підрозділом, вводиться показник рівня якості на виробництві (кількість дефектів на 1000 виробів готової продукції). Відповідний норматив встановлюється відділом контролю якості.

Показник визначається за такою формулою:


Д=Кдеф/Пс ×1000,
(1)

де
Кдеф – сумарна кількість дефектів, виявлених у процесі виробництва в цеху – виготівнику продукції й у цехах – споживачах продукції цього цеху за місяць;

Пс – сумарна кількість виробленої цехом продукції за місяць.

Стосовно ПАТ “ЗАЗ” можуть бути запропоновані ще й такі типи бонусів:

· за зниження витрат на виробництво продукції (автомобілів, запасних частин, товарів народного споживання тощо) відносно чинного нормативу;

· за зниження витрат на закупівлю матеріальних і енергетичних ресурсів;

· за економію від використання бюджетів виробничо-господарської діяльності щодо планового бюджету, скорегованого на фактичний випуск;

· за одержання прибутку від іншої діяльності (виконання робіт і послуг за замовленнями та угодами, реалізація невикористаного устаткування тощо).

У третьому розділі – “Удосконалення процесу мотивації праці на промислових підприємствах” – визначено цінності орієнтації працівників; подано методику вдосконалення заробітної плати та розрахунок очікуваного економічного ефекту; запропоновано заходи щодо вдосконалення мотивації праці робітників на підприємствах.

Оцінювання ефективності системи управління на КП ТВФ “Запоріжбуд” проведено за допомогою методики “Потенціал служби персоналу”. Ця шкала виявляє відповідність сучасним вимогам рівня роботи з персоналом у конкретній організації.

Політика оплати праці підприємств, організацій та інших первинних суб’єктів господарювання має формуватися й реалізуватися в межах чинного законодавства, передусім Закону України “Про оплату праці”. Вона має враховувати стратегічні й тактичні цілі діяльності конкретних суб’єктів господарювання, їхню галузеву специфіку, граничні розміри, географічне розташування, ступінь міжнародної інтеграції, рівень соціального розвитку трудового колективу тощо.

У процесі вивчення мотиваційної сфери людини встановлено, що можливість професійного й кар’єрного зростання є одним із найсильніших мотиваційних факторів.

Як свідчить зарубіжний досвід, іноді ефективно застосовувати на підприємствах, крім чинного жорсткого графіка роботи, гнучкі режими праці (гнучкий робочий день). Сутність гнучкого графіка робочого часу полягає в тому, що робочий день розподіляється на дві частини: фіксований робочий час у середині дня – час обов’язкової присутності всіх працівників на своїх робочих місцях і змінний (гнучкий) робочий час – на початку й наприкінці робочого дня, коли працівник самостійно регулює час початку та завершення роботи. Змінний (гнучкий) час має бути відпрацьований так, щоб у цілому було додержано тривалості роботи, установленої правилами внутрішнього трудового розпорядку в розрахунку на тиждень або на місяць. Фіксований робочий час за своєю тривалістю має становити більшу частину робочого часу, що зумовлено необхідністю здійснення відповідних виробничих контактів і контролю за працівниками, які працюють за таким графіком.

Можливість переходу до режиму гнучкого робочого часу лімітується такими умовами, як необхідність чіткого забезпечення обсягу робіт; надійне обслуговування робочих місць; високий рівень внутрішньовиробничого кооперування; наявність на підприємстві відповідної кількості працівників, спроможних виконувати ту саму роботу; їхня тісна взаємодія в бригаді або цеху; можливість нерегулярного використання робочого часу протягом певного календарного періоду тощо.

Гнучкі режими праці можуть бути введені на певний період або без обмеження строками. На рис. 4 подано варіанти традиційного та гнучкого графіків роботи.
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Рис. 4. Варіанти традиційного та гнучкого графіків роботи

Суттєвою ланкою в системі підвищення потенціалу ПАТ “ЗАЗ” за рахунок якісного людського фактора є підбір працівників з використанням паспорта посади.

Одним з таких шляхів є підбір працівників-інноваторів, які функціонально займаються інноваційною діяльністю. Інноватори – специфічна категорія працівників, яка володіє певними особливостями, зокрема ослабленою інерційністю мислення, підвищеним творчим сприйняттям зовнішнього середовища, високою креативністю.

Сучасний паспорт посади – це компактне поєднання таких розрізнених регламентів, як кваліфікаційні вимоги, професіограми, психограми, частково посадові інструкції; він містить, крім стислої характеристики посади й умов праці, головну інформацію: загальні та конкретні вимоги до рівня професійних знань, навичок, ділових і особистісних якостей працівника, який повинен зайняти цю посаду.

Розроблений паспорт посади з використанням кваліметричних оціночних моделей дає змогу виявити відповідність конкретного претендента на посаду загальним вимогам до знань і вмінь, ділових та особистісних якостей, а також конкретно кожному параметру.

Це дає додатковий ефект, стаючи імпульсом до саморозвитку працівника після прийняття його на посаду.

ВИСНОВКИ

У дисертаційній роботі проведено теоретичне узагальнення та запропоновано напрями вдосконалення мотивації праці в системі управління промисловими підприємствами. Результати дослідження дали змогу дійти таких висновків:

1. Узагальнено теоретичні аспекти мотивації праці, викладено основні відмінності в підходах до її визначення у вітчизняній та зарубіжній літературі. Власний досвід і проведені дослідження свідчать, що, згідно зі спрощеною пірамідою А. Маслоу, дохід більшості працездатного населення України (80%) забезпечує потреби другого-третього рівнів, а саме фізіологічні та первісні емоційні потреби.

2. Здійснено класифікацію методів мотивації на економічні, неекономічні й негрошові. Кожен метод мотивації має свої потреби. Мотивація в управлінні персоналом розуміється як процес активізації мотивації працівників (внутрішня мотивація) і створення стимулів (зовнішня мотивація) для їх спонукання до ефективної праці. Метою мотивації є формування комплексних умов, що спонукають людину до здійснення дій, спрямованих на досягнення мети з максимальним ефектом. Процес мотивації можна поділити на такі етапи: виявлення потреб, формування й розвиток мотивів, корегування мотиваційного процесу залежно від ступеня досягнення результатів.

3. Запропоновано концепцію мотивації трудової діяльності, що ґрунтується на дослідженні потреб і виявленні чинників, які визначають поведінку людей. Соціально-економічною основою поведінки та активізації зусиль персоналу підприємства, що спрямовані на підвищення результативності їхньої діяльності, завжди є мотивація праці. Система мотивації характеризує сукупність взаємопов’язаних заходів, які стимулюють окремого працівника або трудовий колектив у цілому щодо досягнення індивідуальних і спільних цілей діяльності підприємства.

4. Проведено аналіз сучасного стану розвитку мотивації праці в країнах з розвинутою економікою. Враховуючи світовий досвід і сучасний стан економіки України, можна зробити висновок, що основною метою реформування системи мотивації має стати тісний взаємозв’язок заробітної плати, продуктивності праці та прибутковості підприємств.

5. Запропоновано заохочувальну виплату працівникам (бонусну) за певні досягнення в продуктивності праці. Бонусний фонд, з якого здійснюються виплати, формується у відсотках від прибутку, отриманого за результатами господарської діяльності підприємства. Перевагою конусної системи є її гнучкість, оскільки критерії, за якими виплачуються бонуси, можна легко змінювати. Основними критеріями є: стаж роботи на підприємстві; кількість нарахованих балів (оцінювання праці в балах здійснюють керівники лінійних підрозділів); професії й кваліфікації (кількість зароблених балів залежить від виду роботи, виконуваної в цеху, і кількості відпрацьованих робочих днів).

6. Розроблено технологію формування та застосування паспорта посади інноватора з використанням сучасних оціночних методік, які базуються на кваліметричних вимірах. Паспорт посади – це компактне поєднання таких розрізнених регламентів, як: кваліфікаційні вимоги, професіограми, психограми, посадові інструкції; він містить, крім стислої характеристики посади й умов праці, головну інформацію, загальні та конкретні вимоги до рівня професійних знань, навичок, ділових і особистих якостей працівника, який повинен зайняти цю посаду.
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5) АНОТАЦІЯ

Печеник А.І. Розвиток мотивації праці в системі управління промисловими підприємствами. – На правах рукопису.
Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата економічних наук за спеціальністю 08.00.04 – економіка та управління підприємствами (за видами економічної діяльності). – Класичний приватний університет. – Запоріжжя, 2012.

У дисертації узагальнено теоретичні аспекти мотивації праці, викладено основні відмінності в підходах до її визначення у вітчизняній та зарубіжній літературі. Досвід і проведені дослідження свідчать, що згідно зі спрощеною пірамідою А. Маслоу дохід більшості працездатного населення України (80%) забезпечує потреби другого-третього рівнів, а саме фізіологічні й первісні емоційні потреби.

Здійснено класифікацію методів мотивації на економічні, неекономічні та негрошові. Кожен метод мотивації має свої потреби. Мотивація в управлінні персоналом розуміється як процес активізації стимулювання працівників (внутрішня мотивація) і створення стимулів (зовнішня мотивація) для їх спонукання до ефективної праці. Запропоновано концептуальні характеристики моделей трудової діяльності. Моделі мотивації ґрунтуються на дослідженні потреб і виявленні чинників, що визначають поведінку людей. Проведено аналіз сучасного стану розвитку мотивації в країнах з розвинутою економікою. Враховуючи світовий досвід і сучасний стан економіки України, можна зробити висновок, що основною метою реформування системи мотивації має стати тісний взаємозв’язок заробітної плати, продуктивності праці та прибутковості підприємства. Запропоновано обумовлену заохочувальну виплату працівникам (бонусну) за визначні досягнення в продуктивності праці. Перевагою бонусної системи є гнучкість, оскільки критерії, за якими нараховуються бонуси, можна легко змінювати. Розроблено технологію формування та застосування паспорта посади інноватора з використанням сучасних оціночних методик, які базуються на кваліметричних вимірах. Розроблено методику вдосконалення заробітної плати. Згідно з досягнутими результатами здійснюється нарахування заробітної плати на відділ. У середині відділу розподіл заробітної плати виконується, виходячи з таких критеріїв: стан критичної дебіторської заборгованості, обсяг замовленої продукції контрагентами, якісні показники виконання функціональних обов’язків згідно з інструкцією. Якщо якісні показники не піддаються прямій оцінці для розрахунку коефіцієнта трудової участі, запропоновано метод градації (спеціальної шкали оцінки).
Ключові слова: мотивація праці, система управління, ефективність, гнучкий графік, бонусна система, продуктивність праці.

6) АННОТАЦИЯ

Печеник А.И. Развитие мотивации труда в системе управления промышленными предприятиями. – На правах рукописи.
Диссертация на соискание ученой степени кандидата экономических наук по специальности 08.00.04 – экономика и управление предприятиями (по видам экономической деятельности). – Классический приватный университет. Запорожье, 2012.

В диссертации обобщены теоретические аспекты мотивации труда, изложены основные отличия в подходах к его определению в отечественной и зарубежной литературе. Опыт и проведенные исследования свидетельствуют, что в соответствии с упрощенной пирамидой А. Маслоу доход большинства трудоспособного населения (80%) обеспечивает потребности второй-третьей ступеней, а именно физиологические и первичные эмоциональные потребности.

Проведена классификация методов мотивации на экономические, неэкономические, неденежные. Каждый метод мотивации имеет свои потребности. Мотивация в управлении персоналом понимается как процесс активизации стимулирования работников (внутренняя мотивация) и создания стимулов (внешняя мотивация) для их побуждения к эффективному труду. Предложены концептуальные характеристики моделей трудовой деятельности. Модели мотивации основываются на исследовании потребностей и выявлении факторов, которые определяют поведение людей. Социально-экономической основой поведения и активизации усилий персонала предприятия, которые направлены на повышение результативности их деятельности, всегда является мотивация труда. Система мотивации характеризует совокупность взаимосвязанных мероприятий, которые стимулируют отдельного работника или трудовой коллектив в достижении индивидуальных и общих целей деятельности предприятия. Проведен анализ современного состояния развития мотивации в странах с развитой экономикой. Учитывая мировой опыт и современное состояние экономики Украины, можно сделать вывод, что основной целью реформирования системы мотивации должна быть тесная взаимосвязь заработной платы, производительности труда и прибыльности предприятия. Предложена обсуждаемая стимулирующая оплата работникам (бонусная) за значительные достижения в росте производительности труда. Бонусный фонд, из которого осуществляются доплаты, формируется в процентах от прибыли, полученной от результатов хозяйственной деятельности предприятия. Преимущества бонусной системы – это ее гибкость, поскольку критерии, по которым выплачиваются бонусы, можно периодически изменять. 

Разработана технология формирования и использования современного паспорта должности инноватора с использованием современных оценочных методик, которые основываются на квалиметрических измерениях. Паспорт должности – это компактное соединение таких регламентов, как квалификационные требования, професиограммы, психограммы, должностные инструкции и т. п. Квалиметрические измерения позволяют формировать не только требования к наличию тех или иных качеств, а и степень необходимых (нормативных) качеств у претендента на должность. Разработана методика усовершенствования заработной платы на отдел. В середине отдела распределение заработной платы осуществляется, исходя из таких критериев: состояние критической дебиторской задолженности, объем заказанной продукции, качественные показатели выполнения функциональных обязанностей. Если качественные показатели не поддаются прямой оценке, для расчета коэффициента трудового участия предложен метод градации (специальная шкала оценки).
Ключевые слова: мотивация труда, система управления, эффективность, гибкий график, бонусная система, производительность труда.

7) SUMMARY

Печеник A.I. The development of labor motivation in the system of management of industrial enterprises. – Manuscript.
The dissertation on competition of a scientific degree of the candidate of economic sciences on the specialty 08.00.04 – economics and management of enterprises (by the types of economic activity). – Classic Private University. – Zaporizhja, 2012.
In the thesis analyses theoretical aspects of motivation of labor, lays out the basics of the differences in the approaches of its determination in the domestic and foreign literature. Experience and carried out the studies show that, according to the simplified the pyramid Maslow income of the majority of the able-bodied population of Ukraine (80%) provides for the needs of the second-third grade. The levels of the primary need to meet the physiological and primary emotional needs.
 Held classification of methods of motivation, which has three pillars: economic, economical and not cash. Each method of motivation has its own needs. Motivation of the personnel management is understood as the process of activating encourage employees (internal motivation) and the creation of incentives (external motivation) for their motives to work effectively. Proposed conceptual characteristics of the models of labour activity. Model of motivation is based on a study of the needs and identification of the factors that determine the behavior of the people. The analysis of modern state of development of motivation in the countries with developed economies. Taking into account the world experience and modern state of Ukraine’s economy, it can be concluded that the main purpose of reforming the system of motivation should be a close relationship wages, productivity and profitability of the enterprise. Invited to the incentive payment of workers (bonus) for outstanding achievements in labour productivity. Developed technology of the formation and application of the passport office of the innovator with the use of modern valuation techniques, which are based on квалиметрических dimensions. The method was developed for the improvement of wages. According to the results, there is a charge of wages at the department. In the middle of department of the wage distribution is made on the basis of the following criteria: condition critical of accounts receivable, the volume of the ordered product counterparts, qualitative indicators of functional duties according to the instructions. If qualitative indicators are not amenable to direct assessment for the calculation of the coefficient of labour force participation, the method of graduation (special scales of assessment).

Key words: motivation of labour, management system, efficiency, flexible schedule, bonus system, work productivity.
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