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ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА ДИСЕРТАЦІЙНОЇ РОБОТИ

Актуальність теми. В основі функціонування підприємства будь-якого виду діяльності лежить сукупність економічних і соціальних чинників: ресурсів, важелів, мотивів тощо. Специфіка діяльності торговельних підприємств полягає в значній залежності результатів діяльності підприємств від бажання і вміння членів трудових колективів реалізовувати свій професійний, творчий, комунікативний потенціал. Це, в свою чергу, визначає особливості формування і використання цих чинників. Вдале управління соціальними процесами є запорукою забезпечення соціального розвитку трудового колективу, кожного суб’єкту підприємництва, і, як наслідок, зростання доходності.
Проблемам управління підприємством присвячено багато наукових праць вітчизняних і зарубіжних вчених. Серед них слід визначити С.С.Аптекаря, Л.В.Балабанову, П.Ю.Буряк, Н.Н.Григор’єву, А.М.Гриненка, О.А.Грішнову, А.В.Калину, Є.П.Качана, А.М.Колота, О.В.Крушельницьку, А.В.Литвиненка, О.В.Мартякову, Л.О.Омелянович, О.Н.Пшеничну, В.А.Савченка, А.А.Садєкова, П.І.Сокуренка, Е.А.Уткіна, Л.В.Фролову, О.О.Шубіна, Г.В.Щокіна й інших. 

В наукових працях вчених-економістів приділяється увага загальним проблемам соціально-трудових відносин в країні (державі), надаються оцінки соціального розвитку різних суб’єктів господарювання. В той же час недостатньо висвітленими  є питання удосконалення системи управління соціальним розвитком трудового колективу торговельного підприємства та оцінки його рівня. Дисертація присвячена саме цим питанням, дає відповіді на них, що свідчить про її актуальність і доцільність.

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертаційна робота виконувалась у відповідності з планами науково-дослідних робіт Донбаської національної академії будівництва і архітектури. Вона є складовою науково-дослідної теми «Інвестиційний потенціал м. Макіївки» (номер державної реєстрації 0102U006288, 2003 р.), в процесі виконання якої здобувачем досліджено фактори, що визначають умови формування і використання людського потенціалу в розрізі підприємств міста. У науково-дослідній темі «Фінансовий розвиток економіки на основі соціальних ініціатив» (номер державної реєстрації 0110U005006, 2010 р.) автором особисто розроблено рекомендації щодо удосконалення соціального менеджменту на підприємстві. У науково-дослідній темі «Роль соціального інвестування в реалізації концепції соціально-економічного розвитку територій» (номер державної реєстрації 0111U007802, 2011 р.) здобувачем досліджено можливості і загрози соціально-відповідального ведення бізнесу підприємствами                  м. Макіївки.

Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційної роботи є узагальнення теоретичних положень, розробка науково-методичних підходів та науково-практичних рекомендацій щодо удосконалення системи управління соціальним розвитком трудового колективу підприємства.

Досягнення мети зумовило вирішення таких завдань:

дослідження сутності категорії «соціально-трудові відносини» в контексті еволюції економічної думки;

визначення особливостей соціального розвитку трудового колективу торговельного підприємства;

аналітичний огляд нормативно-законодавчої бази регулювання соціально-трудових відносин працівників;

оцінка тенденцій та перспектив розвитку сучасного ринку праці;

формування методики оцінки соціального розвитку трудового колективу, адаптованої для торговельних підприємств;

аналіз кількісних та якісних показників соціального розвитку трудового колективу торговельних підприємств та формування інтегрального показника;

визначення ролі і впливу матеріального стимулювання працівників торговельних підприємств на результати їх діяльності;

розробка системи атестації працівників торговельного підприємства як умови встановлення рівня додаткової винагороди працівників за їх внесок в розвиток підприємства;

формування науково-методичного інструментарію управління соціальною мотивацією.

Об’єктом дослідження є процес соціального розвитку трудового колективу торговельних підприємств.
Предметом дослідження є система управління соціальним розвитком трудового колективу торговельних підприємств.
Інформаційною базою дослідження послужили законодавчі та нормативно-правові документи України, які регулюють соціально-трудові відносини, звітні дані Державної служби статистики України, Головного управління статистики у Донецькій області. Крім того, використана інформація, що була зібрана безпосередньо автором у ході дослідження соціального розвитку трудового колективу торговельних підприємств. Ряд інформаційних матеріалів отримано автором шляхом експертної оцінки і анкетного обстеження торговельних підприємств. 

Теоретичну та методологічну базу дослідження склали фундаментальні положення економічної теорії, сучасні вітчизняні і зарубіжні наукові праці з питань соціального розвитку трудових колективів. 

Методи дослідження. У дисертаційній роботі використано такі методи дослідження: загальнонаукові – методи індукції і дедукції, аналізу і синтезу (для узагальнення наукової думки та уточнення сутності і змісту понять «соціально-трудові відносини», «розвиток», «соціальний розвиток», «соціальний розвиток підприємства», «соціальний розвиток трудового колективу», «ринок праці», «мотивація», «стимулювання», при оцінці тенденцій та перспектив розвитку сучасного ринку праці); економіко-статистичні методи, зокрема - кореляційного аналізу (при характеристиці впливу складових елементів фонду оплати праці на продуктивність праці та фінансовий результат діяльності торговельного підприємства; для визначення взаємозв’язку між кількісними та якісними ознаками, що характеризують однорідні об’єкти та ранжовані за єдиним принципом); нечіткого реляційного аналізу (при встановленні рівня додаткової винагороди працівників за їх внесок в розвиток підприємства, що базується на результатах відповідної атестації); метод порівняння (для співставлення розроблених нормативних коефіцієнтів соціального розвитку трудового колективу з фактично отриманими значеннями коефіцієнтів в ході дослідження; при оцінці тенденцій та перспектив розвитку сучасного ринку праці); таксономічний метод (для удосконалення класифікації показників оцінки соціального розвитку трудового колективу, що адаптована для торговельних підприємств); метод експертних оцінок (при встановленні вагомості якісних показників оцінки соціального розвитку трудового колективу підприємства); анкетне обстеження (для дослідження соціального пакету торговельних підприємств, для формування науково-методичного інструментарію управління соціальною мотивацією).
Проведення розрахунків здійснювалося із використанням сучасних комп’ютерних програм і технологій.
Наукова новизна отриманих результатів. Основний науковий результат дисертаційної роботи полягає в удосконаленні системи управління соціальним розвитком трудового колективу підприємства, що ґрунтується на узагальнених теоретичних положеннях, запропонованих науково-методичних підходах та науково-практичних рекомендаціях. До основних розроблених положень, які мають наукову новизну, відносяться такі:

удосконалено: 

науково-методичний підхід до підвищення економічного інтересу робітників торговельного підприємства щодо високопродуктивної праці, який, на відміну від існуючих, передбачає формування окладної системи оплати праці та забезпечення науково обґрунтованої її напруженості за умови позитивного соціально-психологічного клімату в трудовому колективі;

методику оцінки соціального розвитку трудового колективу торговельних підприємств на основі урахування вагових значень кількісних та якісних показників, яка, на відміну від існуючих, дозволяє здійснити вимір взаємозв’язку між останніми на підставі розрахунку коефіцієнту конкордації та надає можливість сформувати інтегральний показник соціального розвитку колективу підприємства, результати використання якого сприяють підвищенню продуктивності праці робітників торгівлі;
науково-методичний підхід до виявлення тенденцій та перспектив розвитку сучасного ринку праці в торгівлі, який, на відміну від існуючих, базується на засаді урахування його особливостей (зростання потреби в працівниках, привабливість праці тощо), використання яких дозволяє розвивати позитивну тенденцію ринку праці в регіоні, виробництво та зростання доходів і рівня життя населення;

науково-методичний підхід щодо встановлення рівня додаткової винагороди працівникам, який, на відміну від існуючих, враховує внесок останніх в розвиток підприємства, та базується на результатах відповідної атестації;
дістали подальшого розвитку:

понятійний апарат, що застосовується в теорії та практиці соціально-трудових відносин, зокрема, уточнено поняття «соціально-трудові відносини» (взаємовигідна взаємодія між працівниками підприємства, роботодавцями, профспілками та державою в процесі реалізації трудової діяльності (при найманні, використанні та відтворенні робочої сили), результатом якої є створення або дотримання належного рівня та якості життя працівників, забезпечення соціальної рівності в суспільстві у відповідності зі станом факторів виробництва, створення на підприємствах системи соціального забезпечення), «соціальний розвиток підприємства» (якісні та кількісні зміни, що відбуваються на підприємстві, носять незворотний та закономірний характер і спрямовані на поліпшення соціальної інфраструктури підприємства в межах фонду соціального розвитку), «соціальний розвиток трудового колективу підприємства» (якісні та кількісні зміни, що відбуваються на підприємстві, носять закономірний та незворотний характер і спрямовані на поліпшення соціальних процесів шляхом максимального задоволення обґрунтованих потреб трудового колективу підприємства в межах фонду соціального розвитку), «соціальний пакет підприємства» (сукупність пільгових послуг, благ та гарантій, встановлених на законодавчому рівні (з боку держави), а також добровільні позазарплатні витрати підприємства на співробітників, що спрямовані на забезпечення комфортного існування працівника на робочому місці (з боку роботодавця)), застосування яких сприяє виявленню можливостей підвищення добробуту трудового колективу;

метод аналізу причин кризової ситуації в сфері соціально-трудових відносин, сутність якого, на відміну від існуючих, полягає у дослідженні законодавчо-нормативної бази регулювання цих відносин в Україні, результати використання якого дозволяють визначити напрями удосконалення законодавчо-нормативних актів держави та внутрішніх відомчих документів підприємств як підґрунтя удосконалення системи управління соціальним розвитком трудового колективу підприємства;

науково-методичний інструментарій управління соціальною мотивацією, який, на відміну від існуючих, дозволяє підприємству сформувати таку мотиваційну стратегію, яка б була побудована на врахуванні мотивів і антимотивів, що лежать в основі поведінки членів трудового колективу, і сильних та слабких сторін суб’єкту підприємництва, що визначають економічні можливості та намагання задовольнити потреби персоналу.

Практичне значення отриманих результатів полягає в обґрунтуванні методичних підходів і розробці науково-практичних рекомендацій щодо соціального розвитку трудового колективу торговельного підприємства. Основні пропозиції щодо встановлення додаткової винагороди працівників за їх внесок в розвиток підприємства, що базується на результатах відповідної атестації, впроваджено в практику діяльності Укренергоремонт (довідка про впровадження № 648 від 10.05.2011 р.) та                               ТОВ «Паралель-М ЛТД» (довідка про впровадження № 17 від 20.04.2011 р.); обґрунтування доцільності розподілу накладних та адміністративних витрат на основі витрат прямої праці впроваджено в практику діяльності ТОВ «ГПТЮП «Реєстратор» (довідка про впровадження №10/7-13 від 01.11.2006 р.). Результати дослідження також використовуються у навчальному процесі Донбаської національної академії будівництва і архітектури при викладанні навчальних дисциплін «Економіка підприємства»  та «Основи економічної теорії» (довідка про впровадження № 4-11-49 від 02.02.2012 р.).
Особистий внесок здобувача. Дисертація є результатом особистих досліджень та самостійною науковою працею здобувача. Усі наукові результати, викладені в дисертації, отримано автором самостійно.

Апробація результатів дослідження. Основні наукові результати дисертації доповідались і обговорювались на таких міжнародних наукових та науково-практичних конференціях: ІІ Всеукраїнській науково-практичній конференції «Економіка: сучасні проблеми та перспективи розвитку» (м. Київ, 2004);                           VII міжнародній науково-практичній конференції «Наука і освіта 2004»                               (м. Дніпропетровськ, 2004); міжнародній науково-практичній конференції «М.І.Туган-Барановський – видатний вчений – економіст. Спадщина та новації» (м. Донецьк, 2005); науково-практичній конференції студентів та молодих вчених «Студент і Болонський процес» (м. Макіївка, 2005); VIIІ Міжнародній науково-практичній конференції «Стан і проблеми оподаткування в умовах ринкової економіки»                        (м. Донецьк, 2008); ІІ Всеукраїнській науково-практичній конференції «Актуальні питання реформування економіки» (м. Миколаїв, 2010); Всеукраїнській науково-практичній конференції «Україна: Схід – Захід – проблеми сталого розвитку» (м. Львів, 2011); щорічних наукових конференціях Донецького національного університету економіки і торгівлі імені Михайла Туган-Барановського (м. Донецьк, 2005, 2007, 2009, 2011 рр.).

Публікації. За результатами дослідження опубліковано 14 наукових робіт загальним обсягом 5,66 друк. арк., в тому числі 7 статей у фахових виданнях                             (1 у співавторстві), загальним обсягом 4,34 друк. арк., 7 наукових робіт в інших виданнях, загальним обсягом 1,32 друк. арк.

Структура і обсяг дисертації. Дисертація складається зі вступу, трьох розділів, висновків; обсяг основного тексту становить 169 сторінок. Дисертація містить                         21 додаток на 63 сторінках; список використаних джерел із 172 найменувань на                       20 сторінках, 28 таблиць на 34 сторінках, 19 рисунків на 17 сторінках.

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЇ

У вступі обґрунтовано актуальність теми дисертації, її зв’язок з науковими програмами, визначено мету, завдання, об’єкт і предмет дослідження, методи дослідження, наукову новизну і практичне значення отриманих результатів, наведено інформацію про апробацію основних положень дисертації.

У першому розділі «Теоретичні аспекти управління соціальним розвитком трудового колективу підприємства» досліджено сутність категорії “соціально-трудові відносини” в контексті еволюції економічної думки; визначено особливості соціального розвитку трудового колективу торговельного підприємства; проведено аналітичний огляд нормативно-законодавчої бази регулювання соціально-трудових відносин. 

У результаті теоретичного дослідження соціальних взаємовідносин між державою, власниками та працівниками відстежена економічна думка вчених, що формувалася в різні часи: економічна думка Стародавнього Китаю, античного світу, середньовіччя, представників меркантилізму, класичної політичної економії, критичного напряму політичної економії, маржиналізму, економічної думки на сучасному етапі розвитку світової економіки. Еволюція економічної думки дозволила запропонувати авторське трактування категорії «соціально-трудові відносини», оскільки саме в процесі еволюції формуються її нові якості. «Соціально-трудові відносини» визначено як взаємовигідну взаємодію між працівниками підприємства, роботодавцями, профспілками та державою в процесі реалізації трудової діяльності (при найманні, використанні та відтворенні робочої сили), результатом якої є створення або дотримання належного рівня та якості життя працівників, забезпечення соціальної рівності в суспільстві у відповідності зі станом факторів виробництва, створення на підприємствах системи соціального забезпечення.
В ході дослідження встановлено, що основними шляхами вирішення проблем в соціально-трудовій сфері є визначення дієвих заходів відповідальності за порушення трудового законодавства, створення економічних і соціальних умов для підвищення результативності праці, встановлення прямої залежності заробітної плати від обсягу та якості праці, впровадження ефективних механізмів дотримання підприємствами всіх форм власності правових гарантій (по своєчасній та повній оплаті праці, соціальному страхуванню, охороні, умовам та режиму праці), можливість усунення конфліктів в трудовому колективі, які є відображенням наслідків негативних процесів в соціально-трудовій сфері. Реалізація даних заходів можлива, насамперед, на основі співробітництва усіх зацікавлених сторін суспільства в проведенні ефективної та погодженої політики в сфері соціально-трудових відносин і формуванні ефективної системи захисту інтересів всіх учасників цих відносин, що, в кінцевому підсумку, буде сприяти соціальному розвитку суспільства, підприємства, трудового колективу.

Проведений аналіз дозволив встановити властивості соціального розвитку: незворотність (неможливість забезпечення ретроспективності подій щодо зміни соціальних параметрів, соціальних характеристик); закономірність (відповідність законам щодо оцінки соціальних процесів); спрямованість (система взаємопов’язаних внутрішніх спонукань щодо орієнтації в соціальному просторі й часі); циклічність (наслідок того, що соціальні конфлікти в суспільстві ніколи не припиняються: вони або затухають, або загострюються); зміна якісних та кількісних характеристик соціальних процесів.

В економічній літературі з проблем соціального розвитку спостерігається неоднозначність підходів, гострота і різноманітність думок щодо їх вирішення. Соціальний розвиток трудового колективу сприймається як регулювання окремих соціальних процесів, спрямованих, в кінцевому підсумку, на забезпечення потреб працівників, поліпшення життя в колективу, і, як наслідок, зростання продуктивності праці та прибутку підприємства; забезпечення наявних потреб найбільш вразливих верств серед працівників та їх професійний розвиток (мова не йде про задоволення потреб всіх працівників підприємства, а лише тих, за рахунок яких суб’єкт підприємництва отримує найбільші прибутки); частина системи менеджменту, орієнтована саме на фізично здорову людину та її соціальну значущість, оскільки саме фізично і психічно здоровий робітник в змозі не порушувати графіки робіт, продуктивно працювати, збільшуючи обсяги виробництва або продажу. Автори публікацій розглядають соціальний розвиток саме через призму змін у соціальній сфері, виділяючи напрями соціального розвитку, соціальні проблеми трудового колективу. Однак всі наведені визначення не дають змоги сформувати уявлення про те, яким чином можна впливати на ці проблеми. Теоретичне дослідження даного питання дозволило запропонувати авторське бачення термінів «соціальний розвиток трудового колективу підприємства» та «соціальний розвиток підприємства» та виділити їх характерні риси (табл. 1).

В ході теоретичного дослідження встановлено специфічні риси соціального розвитку трудового колективу торговельних підприємств:

Таблиця 1

Характерні риси соціального розвитку підприємства та соціального розвитку трудового колективу підприємства

	Область порівняння
	Соціальний розвиток підприємства
	Соціальний розвиток трудового колективу підприємства

	1
	2
	3

	Авторське визначення терміну
	Якісні та кількісні зміни, що відбуваються на підприємстві, носять незворотний та закономірний характер і спрямовані на поліпшення соціальної інфраструктури підприємства в межах фонду соціального розвитку
	Якісні та кількісні зміни, що відбуваються на підприємстві, носять закономірний та незворотний характер і спрямовані на поліпшення соціальних процесів шляхом максимального задоволення обґрунтованих потреб трудового колективу підприємства в межах фонду соціального розвитку

	Основний об’єкт
	Підприємство
	Трудовий колектив

	Мета
	Поліпшення соціальної інфраструктури підприємства за рахунок використання коштів з фонду соціального розвитку
	Забезпечення обґрунтованих наявних та потенційних соціальних потреб працівників підприємства

	Суб’єкти
	Члени трудового колективу, роботодавці, держава, юридичні та фізичні особи, що надають благодійну допомогу, бюджетні установи тощо
	Члени трудового колективу, роботодавці, держава, юридичні та фізичні особи, що надають благодійну допомогу, бюджетні установи тощо

	Відповідальність
	Керівник підприємства
	Працівники підприємства, керівник підприємства

	Кінцевий результат
	Поліпшення соціальної інфраструктури підприємства
	Задоволення обґрунтованих потреб працівника з метою збільшення продуктивності діяльності останнього


- засобом економічного інтересу робітників у високопродуктивній праці і поліпшенні кінцевих результатів діяльності підприємства виступає окладна система оплати праці, яка відображає обсяг і якість витраченої робітником праці;

- працівникам торговельних підприємств найчастіше надаються такі додаткові пільги: відшкодування витрат на харчування в їдальнях частково або в повній мірі, оплата мобільного зв’язку, надання службового автотранспорту. Доведено, що торговельні підприємства, в першу чергу, вирішують власне економічні проблеми, а потім – соціально-економічні проблеми працівників; 

- від фінансування соціальної інфраструктури залежить розвиток торговельного підприємства в цілому;

- для працівників торговельних підприємств характерна висока напруженість праці, нерівномірність розподілу робочого навантаження протягом робочого дня, що пояснюється різною чисельністю обслуговуваних клієнтів. У цьому зв’язку велике значення має ефективний розподіл обов’язків робітників торговельних підприємств;

- від соціально-психологічного клімату в трудовому колективі, в кінцевому підсумку, залежать результати діяльності підприємства.

В дисертації досліджено динаміку законодавчо-нормативної бази регулювання соціально-трудових відносин з метою встановлення причин кризової ситуації в сфері соціально-трудових відносин. При цьому враховано, що соціально-трудові відносини на торговельних підприємствах регулюються не тільки законодавчо-нормативними актами, але й відомчими нормативними актами та внутрішньою документацією на підприємствах, зокрема колективним договором. 

Дослідження нормативно-законодавчої бази регулювання соціально-трудових відносин показало певну невідповідність між змістом основних законодавчих документів в сфері соціально-трудових відносин і реальним станом соціальної захищеності населення країни. Доведено, що інтенсивність розвитку соціально-трудових відносин в країні залежить від створення стабільної законодавчо-нормативної бази. Прийняття законодавчих та нормативних актів соціально-економічного спрямування (з питань оплати праці, зайнятості, соціального захисту тощо), а також узгоджені дії органів державної влади сприяють реалізації конституційних прав громадян, макроекономічній стабільності, зниженню податкового навантаження і, отже, мають на меті підвищення розмірів заробітної плати, пенсій, соціальних виплат, зростання доходів населення тощо.
У другому розділі «Науково-методичні основи оцінки соціального розвитку трудового колективу» встановлено тенденції та перспективи розвитку сучасного ринку праці; сформовано методику оцінки соціального розвитку трудового колективу, адаптовану для торговельних підприємств; проаналізовано кількісні та якісні показники соціального розвитку трудового колективу торговельних підприємств і сформовано інтегральний показник.

Проведений аналіз тенденцій та перспектив сучасного ринку праці свідчить про те, що він є однією з найважливіших ланок ринкової системи. Розвиток ринку праці повинен бути спрямований на забезпечення нових стандартів життєдіяльності людини, побудову соціально орієнтованої економіки. Аналіз тенденцій розвитку сучасного ринку праці Донецької області та України в цілому за 2002 – 2010 рр. дозволив зробити наступні висновки: ринок праці характеризувався забезпеченням ефективної політики зайнятості, поступовим зростанням номінальних доходів населення (з 185,03 млн. грн. до 894,29 млн. грн. по Україні; з 19,57 млн. грн. до 98,12 млн. грн. в Донецькій області); реальні доходи населення Донецької області майже не змінювались, про що говорить постійне підвищення індексів споживчих цін у досліджуваному періоді; поступово зменшувалася заборгованість із виплати заробітної плати (на 44,73% в Україні; на 39,53% в Донецькій області), що свідчить про позитивний розвиток ринку праці; спостерігався високий рівень диференціації доходів і рівня життя населення, що є негативним фактором розвитку ринку праці як в регіоні, так і в країні.

Проведений аналіз дозволив встановити, що в сфері торгівлі ринок праці має особливості, що виражаються у наступному: потреба в працівниках зростає більш високими темпами у порівнянні з іншими видами економічної діяльності. Це свідчить про підвищення значення торгівлі в умовах сучасного ринку праці. Потреба в кадрах в торгівлі має свою специфіку: виявляється стійка тенденція попиту на молодих працівників. 

Основною рушійною силою розвитку суб’єктів підприємництва є трудовий колектив, що вимагає розробки і застосування сучасного інструментарію оцінки його розвитку і активізації процесів, спрямованих на соціально-економічне зростання. Проведення теоретичних досліджень щодо багатоаспектного прояву процесу соціального розвитку трудового колективу (підприємства) дозволило встановити наявність значної кількості методик оцінки ефективності цього процесу. В роботі встановлено переваги і недоліки сучасного економіко-математичного апарату, що застосовується для дослідження особливостей соціального розвитку трудового колективу, і визначено сукупність критеріїв, яким має відповідати адекватна сучасним умовам розвитку соціально-економічних процесів методика.

Переваги існуючих методик оцінки ефективності соціального розвитку трудового колективу підприємств полягають в наступному: ґрунтування на сукупності показників, що дозволяє охарактеризувати різні параметри соціального розвитку трудового колективу підприємства; забезпечення можливості порівняння фактичних і критичних значень окремих часткових показників та обґрунтування застосування інтегрального показника соціального розвитку трудового колективу, визначення впливу програмних заходів розвитку людського капіталу на результативність соціальних процесів, розробк комплексу заходів щодо усунення недоліків в соціальних прогнозах, комплексної оцінки показників соціального розвитку, надання рекомендацій щодо управління процесом соціального розвитку на основі отриманих результатів.

Встановлено недоліки методик соціального розвитку трудового колективу підприємства, що не в повній мірі надають можливість оцінювати ступінь соціального розвитку трудового колективу підприємства, зокрема: ґрунтування на занадто великій або обмеженій кількості показників, на основі яких проводиться оцінка; відсутність комплексного підходу до оцінки соціальних складових діяльності підприємства, диференційованої за ступенем вагомості системи показників, критичних значень часткових і інтегральних показників, що не надає можливості порівняння отриманих значень з критичними; відсутність врахування вагомого значення групи показників, що відображають якісний розвиток трудового колективу та можливості співставлення показників, що ускладнює інтерпретацію отриманих результатів.

В дисертаційній роботі запропоновано критерії еталонної методики соціального розвитку трудового колективу підприємств, до яких мають бути віднесені: системність формування показників соціального розвитку трудового колективу підприємства; відображення змісту і динаміки розвитку основних соціальних процесів; можливість зіставлення показників груп із соціальними нормативами (критичними значеннями) показників оцінки соціального розвитку трудового колективу підприємства; урахування значущості часткових показників для визначення узагальнюючого показника; можливість оцінки досягнутого рівня соціального розвитку трудового колективу підприємства на основі визначення узагальнюючого показника.

На підставі здійсненого аналізу удосконалено методику соціального розвитку трудового колективу торговельних підприємств, що дозволяє здійснити вимір взаємозв’язку між кількісними (табл. 2) та якісними показниками соціального розвитку на основі розрахунку коефіцієнту конкордації та надає можливість оцінити ступінь соціального розвитку трудового колективу торговельних підприємств (інтегральний показник) на основі розподілу за методом Гауса. 
Таблиця 2

Показники соціального розвитку трудового колективу торговельного підприємства

	№ з/р
	Напрямки соціального розвитку трудового колективу
	Кількісні показники соціального розвитку трудового колективу підприємства
	Критичне значення
	Авторство

	1
	2
	3
	4
	5

	1
	Формування трудового потенціалу
	1. Коефіцієнт трудового резерву
	max
	Авторський

	
	
	2. Коефіцієнт потреби в кадрах 
	max
	Авторський

	
	
	3. Коефіцієнт кар’єрного зростання
	max
	Авторський

	2
	Стимулювання працівників
	1. Коефіцієнт гнучкості робочого часу
	max
	Пшенична Е.Н., Литвиненко А.В

	
	
	2. Коефіцієнт інтенсивності неявок працівників на роботу
	min
	Авторський

	
	
	3. Коефіцієнт преміювання
	max
	Пшенична Е.Н., Литвиненко А.В

	
	
	4. Коефіцієнт застосування методів психологічного заохочення
	max
	Авторський

	3
	Створення сприятливих умов праці
	1. Коефіцієнт переривання трудових договорів за причиною невиконання трудових зобов’язань
	min
	Авторський

	
	
	2. Коефіцієнт травматизму, що веде до втрат робочого часу
	min
	Пшенична Е.Н.; Литвиненко А.В.;  Гусєва Т.;Попович П., Попович Я.

	
	
	3. Коефіцієнт захворюваності працівників внаслідок невідповідності умов праці встановленим нормам
	min
	Пшенична Е.Н.; Литвиненко А.В.;  Гусєва Т.; Попович П., Попович Я.

	
	
	4. Коефіцієнт невідповідності санітарно-гігієнічним нормам 
	min
	Боровик М.В.

	4
	Соціальний захист робітників підприємства
	1. Коефіцієнт надання соціальних виплат персоналу
	max
	Боровик М.В.

	
	
	2. Коефіцієнт надання соціальних пільг працюючим інвалідам
	max
	Авторський

	
	
	3. Коефіцієнт соціальної захищеності працівників
	max
	Авторський

	
	
	4. Коефіцієнт забезпеченості працівників додатковою пенсією
	max
	Авторський

	5
	Комплектація соціального пакету підприємства
	1. Коефіцієнт забезпеченості працівників соціальними пільгами в базовому соціальному пакеті
	max
	Авторський

	
	
	2. Коефіцієнт забезпеченості працівників соціальними пільгами в компенсаційному пакеті
	max
	Авторський

	
	
	3. Коефіцієнт забезпеченості працівників соціальними пільгами в конкурентному  пакеті
	max
	Авторський

	6
	Підвищення кваліфікаційного рівня та перекваліфікація працівників
	1. Коефіцієнт професійності 
	max
	Авторський

	
	
	2. Коефіцієнт професійного зростання
	max
	Авторський

	
	
	3. Коефіцієнт забезпеченості коштами на фахову торговельну освіту робітників підприємства
	max
	Авторський

	
	
	4. Коефіцієнт підвищення кваліфікації в торговельних представництвах
	max
	Авторський

	7
	Інші показники соціального розвитку трудового колективу підприємств торгівлі, що не увійшли в попередні блоки
	1. Коефіцієнт втрат робочого часу, які викликані порушеннями трудової дисципліни
	min
	Авторський

	
	
	2. Коефіцієнт змістовності праці робітників 
	max
	Авторський

	
	
	3. Коефіцієнт підтримки робітників профспілками
	max
	Авторський

	
	
	4. Коефіцієнт конфліктності на підприємстві
	min
	Пшенична Е.Н., Боровик М.В

	
	
	5. Коефіцієнт соціального інформування
	max
	Пшенична Е.Н., Литвиненко А.В.


Якісними показниками соціального розвитку трудового колективу торговельних підприємств можуть виступати: задоволеність працівником соціально-психологічним кліматом в колективі, відносинами між робітниками та 

адміністрацією, взаємовідносинами між працівниками підприємства, умовами праці, працівників підтримкою профспілками, соціальним інформуванням на підприємстві, системою соціального захисту на підприємстві,  наповненням  соціального пакету підприємства; можливість професійного та посадового зростання; наявність підтримки ініціативи робітників керівництвом, мотивації у підвищенні результатів діяльності, залежності між можливістю зростання доходів трудового колективу та розширенням клієнтської бази, залежності між можливістю зростання доходів трудового колективу та формуванням позитивного іміджу товарів в свідомості споживачів, залежності між можливістю зростання доходів трудового колективу та дотриманням принципів корпоративної культури, залежності між можливістю зростання доходів трудового колективу та кількістю вироблених пропозицій з просування нових видів продукції.

Для оцінки кількісних та якісних показників соціального розвитку трудового колективу обрано сукупність підприємств оптової та роздрібної торгівлі. Починаючи з 2003 р., частка найманих працівників аналізованих торговельних підприємств в загальній чисельності найманих працівників оптової та роздрібної торгівлі Донецької області постійно зростає (з 7,7% у 2003 році до 13,6% у 2010 р.), що свідчить про охоплення цими підприємствами суттєвого сегменту ринку праці Донецької області.

Можливість використання кількісних та якісних показників як єдиної методики запропоновано визначити за допомогою сукупності множинного коефіцієнту конкордації та 
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-критерія Пірсона. Розрахунок всіх кількісних та якісних показників соціального розвитку трудового колективу торговельних підприємств надав можливість здійснити вимір взаємозв’язку між ними на основі розрахунку коефіцієнту конкордації, отримане значення якого (0,59) свідчить про помірний зв'язок між показниками. Значущість даного коефіцієнту перевірено на основі 
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-критерія Пірсона. 

Розрахункове значення 
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 = 0,05; v = n – 1                       = 8 – 1 = 7), підтверджено значущістю коефіцієнту конкордації.

На підставі розрахунку кількісних та якісних показників визначено інтегральний показник соціального розвитку трудового колективу торговельних підприємств за формулою:
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 - кількісні показники соціального розвитку трудового колективу торговельних підприємств;
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 - якісні показники соціального розвитку трудового колективу торговельних підприємств;
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 - вагомість показника (розрахунок вагомості здійснюється емпіричним шляхом при залученні групи експертів).

З метою інтерпретації результатів інтегральних показників соціального розвитку трудового колективу визначені інтервали приналежності за допомогою розподілу Гауса та правила 
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В табл. 3 представлені інтервали приналежності інтегрального показника соціального розвитку трудового колективу торговельних підприємств. 

Таблиця 3

Визначення інтервалів приналежності інтегрального показника соціального розвитку трудового колективу підприємств

	Роки
	Рівень соціального розвитку трудового колективу торговельних підприємств

	
	Низький рівень
	Середній рівень
	Високий рівень

	2003
	нижче 0,8151
	0,8151 - 1,0143
	вище 1,0143

	2004
	нижче 0,7790
	0,7790 - 1,0216
	вище 1,0216

	2005
	нижче 0,8628
	0,8628 - 1,0163
	вище 1,0163

	2006
	нижче 0,8509
	0,8509 - 1,0511
	вище 1,0511

	2007
	нижче 0,8874
	0,8874 - 1,0501
	вище 1,0501

	2008
	нижче 0,9004
	0,9004 - 1,0324
	вище 1,0324

	2009
	нижче 0,9265
	0,9265 - 1,0285
	вище 1,0285

	2010
	нижче 0,6784
	0,6784 - 1,3749
	вище 1,3749


В цілому, результати розрахунку інтегрального показника соціального розвитку трудового колективу свідчать про те, що для більшості підприємств обраної вибірки рівень соціального розвитку трудових колективів є середнім, що обумовлює необхідність пошуку нових шляхів його забезпечення застосуванням низки заходів, що стимулюватимуть зростання продуктивності праці робітників.
У третьому розділі «Удосконалення системи управління соціальним розвитком трудового колективу торговельного підприємства» визначено роль і вплив матеріального стимулювання на результати діяльності працівників торговельних підприємств; розроблено систему атестації працівників торговельного підприємства з метою встановлення рівня додаткової винагороди працівників за їх внесок в розвиток підприємства; сформований науково-методичний інструментарій управління соціальною мотивацією.

В процесі дослідження соціального розвитку трудового колективу встановлено роль матеріального стимулювання працівників. Матеріальне стимулювання на торговельних підприємствах виступає потужним важелем управління. Доведено, що на торговельних підприємствах використовують окладну систему оплати праці, за якою працівник підприємства, який одержує визначений оклад, отримує його поза залежності від інтенсивності та якості праці. Більш кращим важелем управління у порівнянні з окладною системою оплати праці є безпосередня прив’язка до результату діяльності, що пов’язано з виміром результату різних категорій робітників.

За допомогою розрахунку множинного коефіцієнту кореляції доведено, що додаткове стимулювання (премії - 
[image: image11.wmf]2
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, заохочувальні виплати - 
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 тощо) в більшій мірі впливає на результати діяльності працівника торговельних підприємств, ніж основна заробітна плата - 
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 (табл. 4). 

В ході встановлення впливу матеріального стимулювання на результати діяльності працівників торговельних підприємств встановлено слабкий зв’язок між продуктивністю праці та основною заробітною платою при постійній величині додаткового фонду оплати праці та компенсаційних і заохочувальних виплат.
Таблиця 4

Розрахунок часткових коефіцієнтів кореляції другого порядку між результативною ознакою 
[image: image14.wmf]i
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 та факторними ознаками 
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	Частковий коефіцієнт кореляції другого порядку
	Для результативної ознаки 
[image: image16.wmf]1
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 - «продуктивність праці робітників»
	Для результативної ознаки 
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y

 - «чистий прибуток»
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Величина часткового коефіцієнту кореляції другого порядку між результативною ознакою 
[image: image21.wmf]i
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 та відповідними факторними ознаками близька до нуля (-0,06), що свідчить про відсутність диференційованого розміру заробітної плати, оскільки матеріальне заохочення працівників торговельних підприємств залежить від кількості реалізованої продукції. Доведено, що на частковий коефіцієнт кореляції другого порядку впливає додаткове матеріальне стимулювання.

При цьому відзначено, що формування системи матеріального заохочення має ґрунтуватись на проведенні атестації і враховувати вклад робітника в отримані фінансові результати діяльності торговельних підприємств. Алгоритм встановлення відповідності працівника (альтернативи) і оплати його праці з урахуванням його компетенцій (критеріїв) наступний: визначення множини альтернатив; визначення множини критеріїв, що характеризують альтернативи; вибір групи експертів і виявлення за їх допомогою коефіцієнтів відносної важливості критеріїв і часткових показників; опрацювання єдиної колективно узгодженої оцінки часткових критеріїв; вибір вирішального правила для багатокритеріальної оцінки і ранжирування альтернатив. 
Згідно нечіткого реляційного аналізу функцію приналежності альтернатив (працівників підприємства, що претендують на додаткову винагороду) узагальненому критерію, в основу якого покладено внесок працівників в отримання позитивного фінансового результату торговельного підприємства, представлено наступним чином:
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Дана система атестації розроблена з метою посилення трудової мотивації працівників та дозволяє встановити ступінь відповідності окремого працівника певним критеріям, що надає можливість провести ранжирування працівників з метою їх заохочення. 

В дисертаційній роботі сформовано таку мотиваційну стратегію, яка побудована на врахуванні мотивів і антимотивів, що лежать в основі поведінки членів трудового колективу, і сильних та слабких сторін суб’єкту підприємництва, що визначають економічні можливості та намагання задовольнити потреби персоналу (рис. 1). 


	Мотиви або

антимотиви, що лежать 

в основі поведінки членів

трудового колективу
	Слабкі сторони

1. Позиція на ринку має низькі конкурентні переваги.

2. Відсутність соціальної відповідальності.

3. Стримування фінансово-економічного розвитку.

4. Недостатність коштів для фінансування заходів соціального розвитку.

5. Неможливість встановлення зв’язку з клієнтами через відсутність комунікабельності.

6. Незначне фінансування об’єктів соціальної інфраструктури.

7. Несприятливий соціально-психологічний клімат на підприємстві.
	Сильні сторони

1. Позиція на ринку характеризується наявністю конкурентних переваг.

2. Імідж соціально-відповідального підприємства.

3. Динамічний фінансово-економічний розвиток.

4. Наявність економічної бази для фінансування заходів соціального розвитку.

5. Налагоджений зв'язок з клієнтами.

6. Наявність розвиненої соціальної інфраструктури.

7. Сприятливий соціально-психологічний клімат.

	Мотиви

1. Робота як засіб отримання заробітку для задоволення потреб, що знаходяться за межами сфери праці.

2. Робота – засіб просування, підвищення професійного і посадового статусу.

3. Робота – це засіб розкриття власних здатностей само- реалізуватися.

4. Робота, що забезпечує комфортні умови праці.

5. Робота - засіб реалізації потреб в спілкуванні, співпраці.

6. Висока суспільна значущість роботи, що виконується.

7. Можливість самостійно приймати рішення, свобода дій.
	Поле «Мотиви і слабкі сторони»

1. Забезпечення недопущення конфліктних ситуацій на підприємстві з метою забезпечення сприятливого соціально-психологічного клімату.

2. Завоювання нових конкурентних позицій на ринку шляхом підвищення його соціальної відповідальності перед членами власного трудового колективу, суспільством.

3. Проведення психологічних тренінгів з метою виработки комунікативності у співробітників тощо.


	Поле «Мотиви і сильні сторони»

1. Забезпечення політики посадового просування з урахуванням особистісного внеску кожного працівника у формування конкурентних переваг.

2. Проведення гнучкої політики матеріального стимулювання.

3. Встановлення регулярного зв’язку з клієнтами з метою більш повно реалізувати потребу в спілкуванні.

4. Забезпечення самореалізації працівників тощо.



	Антимотиви

1. Неможливість отримання високої заробітної плати.

2. Відсутність професійного та посадового зростання.

3. Неможливість повністю розкрити власні здатності само- реалізуватися.

4. Неналежні умови праці.

5. Неможливість реалізувати потребу в спілкуванні та співпраці.

6. Рутинність праці.

7. Неможливість самостійно приймати рішення за рахунок обмеження керівництвом свободи дій працівників.
	Поле «Антимотиви і слабкі сторони»

1. Забезпечення можливості розкриття власних здатностей за рахунок створення сприятливого морально-психологічного клімату в трудовому колективі.

2. Забезпечення можливості самостійно приймати рішення при створених сприятливих вертикальних відносинах на підприємстві (працівник-керівник).

3. Надання можливості реалізації потреби в співпраці за рахунок створення сприятливих горизонтальних відносин (працівник-працівник).

4. Перегляд фінансової політики підприємства з метою фінансування заходів соціального розвитку трудового колективу підприємства.
	Поле «Антимотиви і сильні сторони»

1. Перегляд фінансової політики підприємства з метою забезпечення сприятливих умов праці, забезпечення професійного та посадового зростання.

2. Встановлення постійного зв’язку з клієнтами з метою реалізації потреби в спілкуванні персоналу.

3. Забезпечення можливості повністю розкрити власні здатності за рахунок розвиненої соціальної інфраструктури.




Рис. 1. Матриця соціальної мотивації

На кожному з полів розглянуто всі можливі парні комбінації і виділено ті, які повинні бути враховані при формуванні стратегії соціальної мотивації.
ВИСНОВКИ

У дисертаційній роботі визначено й обґрунтовано доцільність та напрями удосконалення системи управління соціальним розвитком трудового колективу підприємства. 

Дослідження дозволило обґрунтувати такі висновки та пропозиції:

1. Запропоновано авторське визначення категорії «соціально-трудові відносини», яке полягає у взаємовигідній взаємодії між працівниками підприємства, роботодавцями, профспілками та державою в процесі реалізації трудової діяльності (при найманні, використанні та відтворенні робочої сили), результатом якої є створення або дотримання належного рівня та якості життя працівників, забезпечення соціальної рівності в суспільстві у відповідності зі станом факторів виробництва, створення на підприємствах системи соціального забезпечення.

2. Визначено особливості соціального розвитку трудового колективу торговельного підприємства, що включають економічний інтерес робітників у високопродуктивній праці за умови формування окладної системи оплати праці, яка відображає обсяг і якість витраченої працівниками праці, надання додаткових стимулюючих пільг соціально-побутового характеру, науково обґрунтованої напруженості праці та рівень впливу позитивного соціально-психологічного клімату в трудовому колективі, реалізація яких сприяє постійному економічному та соціальному зростанню як виробничої ефективності, так і добробуту працівників підприємства.

3. Установлено за допомогою аналізу причин кризової ситуації в сфері соціально-трудових відносин, що зростає невідповідність між змістом основних законодавчих документів в Україні і реальним станом соціальної захищеності населення країни. 

4. Виявлено в результаті використання науково-методичного підходу наступне: привабливість торгівлі для великої кількості працівників обумовлена тим, що потреба в працівниках сфери торгівлі зростає більш високими темпами порівняно з іншими видами економічної діяльності. Це свідчить про підвищення значення торгівлі в умовах ринку, що розвивається.

5. Запропоновано методику оцінки соціального розвитку трудового колективу торговельних підприємств на основі урахування вагових значень кількісних та якісних показників, що дозволяє здійснити вимір взаємозв’язку між ними на підставі розрахунку коефіцієнту конкордації та надає можливість сформувати інтегральний показник соціального розвитку колективу підприємства, результати використання якого дозволяють визначити динаміку продуктивності праці робітників торгівлі.

6. Оцінено кількісні та якісні показники соціального розвитку трудового колективу торговельних підприємств на засаді урахування їх вагових значень, в результаті чого визначено середній рівень інтегрального показника соціального розвитку трудового колективу торговельних підприємств Донецької області за аналізований період часу. Це обумовлює доцільність проведення обґрунтованої політики на торговельних підприємствах щодо фінансування соціального розвитку трудового колективу підприємств, зокрема створення сприятливих умов праці з метою скорочення травматизму та захворюваності робітників внаслідок невідповідності встановленим нормам, фінансування об’єктів соціальної сфери підприємства, забезпечення соціального захисту, стимулювання працівників шляхом надання додаткової винагороди, що, в кінцевому підсумку, сприятиме мотивації працівників.

7. Доведено за допомогою проведеного кореляційного аналізу, що додаткове стимулювання працівників (премії, заохочувальні виплати тощо) в більшій мірі впливає на кінцевий фінансовий результат та продуктивність праці робітників торговельних підприємств, ніж основна заробітна плата, про що свідчать розміри часткових коефіцієнтів кореляції другого порядку. Проведене дослідження дозволило встановити слабкий зв'язок між продуктивністю праці та основною заробітною платою при постійній величині додаткового фонду оплати праці та компенсаційних і заохочувальних виплат. Встановлено, що матеріальне заохочення працівників торговельних підприємств залежить від кількості реалізованої продукції. Оскільки величина часткового коефіцієнту кореляції другого порядку між результативною ознакою та відповідними факторними ознаками близька до нуля               (-0,06), доведено, що на цю величину впливає додаткове матеріальне стимулювання.

8. Запропоновано систему матеріального стимулювання, що базується на проведенні атестації, побудована за допомогою нечіткого реляційного аналізу та повинна враховувати вклад робітника в отримані фінансові результати діяльності торговельних підприємств. Встановлено, що система атестації розроблена з метою посилення трудової мотивації працівників та дозволяє встановити ступінь відповідності окремого працівника певним критеріям. В основу цих критеріїв покладено внесок працівників в отримання позитивного фінансового результату торговельного підприємства.

9. Розроблено науково-методичний інструментарій управління соціальною мотивацією, який створює можливість підприємству сформувати таку мотиваційну стратегію, яка б була побудована на врахуванні мотивів і антимотивів, що лежать в основі поведінки членів трудового колективу, і сильних та слабких сторін суб’єкту підприємництва, що визначають економічні можливості та намагання задовольнити потреби персоналу.
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АНОТАЦІЯ

Руденок Г.Ю. Управління соціальним розвитком трудового колективу підприємства. – Рукопис.

Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата економічних наук за спеціальністю 08.00.04 - Економіка та управління підприємствами (за видами економічної діяльності). – Донецький національний університет економіки і торгівлі імені Михайла Туган-Барановського, Донецьк, 2012.

У дисертаційній роботі визначено теоретичні аспекти управління соціальним розвитком трудового колективу підприємства. Досліджено соціально-трудові відносини в контексті еволюції економічної думки, виявлено особливості соціального розвитку трудового колективу торговельного підприємства, проведений аналітичний огляд нормативно-законодавчої бази регулювання соціально-трудових відносин на підприємстві. Оцінено тенденції та перспективи розвитку сучасного ринку праці Донецького регіону та України в порівняльному аспекті. Запропонована методика оцінки соціального розвитку трудового колективу торговельного підприємства. Проаналізовано кількісні та якісні показники соціального розвитку трудового колективу торговельних підприємств, в результаті чого сформований інтегральний показник соціального розвитку трудового колективу торговельного підприємства. Запропоновано комплекс заходів щодо удосконалення системи управління соціальним розвитком трудового колективу торговельного підприємства, зокрема визначено роль і вплив матеріального стимулювання на результати діяльності працівників торговельних підприємств; застосована система атестації працівників з метою встановлення додаткової винагороди; сформований науково-методичний інструментарій управління соціальною мотивацією.
Ключові слова: соціально-трудові відносини, соціальний розвиток підприємства, соціальний розвиток трудового колективу підприємства, система атестації, соціальна мотивація.

АННОТАЦИЯ

Руденок А.Ю. Управление социальным развитием трудового коллектива предприятия. – Рукопись.

Диссертация на соискание научной степени кандидата экономических наук по специальности 08.00.04 – Экономика и управление предприятиями (за видами экономической деятельности). – Донецкий национальный университет экономики и торговли имени Михаила Туган-Барановского, Донецк, 2012.

Диссертация посвящена разработке и обоснованию теоретических положений, научно-методических подходов и научно-практических рекомендаций по управлению
социальным развитием трудового коллектива предприятия.
Исследованы социально-трудовые отношения в контексте эволюции экономической мысли. Выделены особенности социального развития трудового коллектива торговых предприятий. Уточнена сущность понятий «социально-трудовые отношения», «социальное развитие предприятия», «социальное развитие трудового коллектива предприятия». Под социальным развитием трудового коллектива предприятия предложено понимать качественные и количественные изменения, происходящие на предприятии, носящие закономерный и необратимый характер, и направленные на улучшение социальных процессов путём максимального удовлетворения обоснованных потребностей трудового коллектива предприятия в границах фонда социального развития. Проанализированы в динамике законодательные и нормативные, а также специфические акты (в сфере торговли) с целью установления несоответствия между содержанием основных законодательных документов в сфере социально-трудовых отношений и реальным состоянием социальной защищённости населения страны.
Оценены тенденции и перспективы развития современного рынка труда Донецкой области и Украины в целом в сравнительном аспекте. На основании изученных существующих методик социального развития трудового коллектива (предприятия), установления их преимуществ и недостатков предложена авторская методика оценки социального развития трудового коллектива, адаптированная к торговым предприятиям. Выделены количественные и качественные показатели оценки социального развития трудового коллектива предприятия, определена их значимость. На основании проведенного исследования рассчитан интегральный показатель социального развития трудового коллектива совокупности торговых предприятий Донецкой области. 

С помощью расчёта множественного коэффициента корреляции установлено влияние основного фонда заработной платы, дополнительного фонда заработной платы, поощрительных и компенсационных выплат на производительность труда работников и чистую прибыль предприятия. Предложена система аттестации работников с целью установления дополнительного вознаграждения. Предложен научно-методический инструментарий управления социальной мотивацией, который учитывает мотивы и антимотивы, которые лежат в основе поведения членов трудового коллектива, а также сильные и слабые стороны предприятия, определяющие экономические возможности и попытки удовлетворения потребностей персонала.

Ключевые слова: социально-трудовые отношения, социальное развитие предприятия, социальное развитие трудового коллектива предприятия, система аттестации, социальная мотивация.

Summary
Rudenok G.Yu. Social development management of a labour collective of enterprises. - Manuscript.
Dissertation on the receipt of a scientific degree of a candidate of economic sciences under speciality 08.00.04 –Economics and Management (by economic activity). – Donetsk National University of Economics and Trade named after Mykhailo Tugan-Baranovsky, Donetsk, 2012.
Present scientific work researches the theoretical foundations of social development of the staff of the enterprise. Investigated the socio-labor relations in the context of the evolution of economic thought. The features of the social development of the staff of commercial enterprise, research, regulatory and legal framework regulating social and labor relations in the enterprise. Reviewed trends and prospects of the modern labor market and the Donetsk region of Ukraine in comparative terms. The proposed method of assessing social development of the staff of commercial enterprise. Analyzed quantitative and qualitative indicators of social development of the staff of commercial enterprises, resulting in a formed integral indicator of social development of the labor collective commercial enterprises. A range of measures to improve the management of the staff social development of commercial enterprises, including the role and impact of financial incentives on the performance of employees of commercial enterprises; applied the system of certification of workers in order to establish additional compensation; formed methodological tools of social motivation.

Keywords: labour relations, social enterprise development, social development of the staff of the enterprise, system certification, social motivation.
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